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Resumo 

De acordo com o contexto atual em que nos encontramos, marcado pelo surgimento do novo 

coronavírus foram adotadas medidas de prevenção como teletrabalho, tornando-se 

fundamental analisar as suas implicações a nível do conflito trabalho-família e bem-estar dos 

trabalhadores em contexto organizacional. Esta investigação tem como objetivo caracterizar 

os níveis de conflito trabalho-família e bem-estar no trabalho (burnout e engagement) em 

trabalhadores que se encontravam em teletrabalho durante um período da pandemia por 

covid-19 em Portugal.  

De modo a responder aos objetivos propostos deste estudo, optou-se por uma pesquisa 

quantitativa com recurso a um questionário online de uma amostra de 198 respondentes. De 

realçar que os resultados do presente estudo mostram que os níveis médios de conflito no 

sentido do trabalho para a família (CT->F) são mais elevados do que os níveis médios de 

conflito no sentido da família para o trabalho (CF->T). No que concerne ao burnout, em média, 

os inquiridos da amostra deste estudo não apresentam níveis preocupantes de burnout (fadiga 

física; fadiga cognitiva; e exaustão emocional). No entanto, se observarmos o desvio-padrão 

nas dimensões de fadiga física e fadiga cognitiva, constatamos que existem indivíduos que já 

podem estar em stress crónico. Relativamente ao engagement, em média, os indivíduos da 

amostra deste estudo apresentam valores consideravelmente positivos em relação às 

dimensões do vigor, dedicação e absorção, não obstante se verificar dispersão nas respostas 

nas 3 dimensões do engagement.  

Relativamente à análise da existência de correlações positivas e significativas e entre as 

quatro dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do burnout, os 

resultados do presente estudo mostram que as duas dimensões do conflito trabalho-família 

(conflito temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas positiva e 

significativamente com a dimensão da fadiga física do burnout, bem como com a dimensão 

da fadiga cognitiva do burnout. Quando se analisa o CTF no sentido CF->T e as 3 dimensões 

do burnout, verifica-se que as correlações são positivas e significativas. Entre as quatro 

dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do engagement a matriz 

de correlações mostra que as duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito temporal 

e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas negativamente com as 

dimensões de vigor e dedicação do engagement, bem como com a dimensão vigor do 

engagement. Por último, ao analisar-se as correlações existentes entre o conflito emocional 

no sentido CF->T e as três dimensões do engagement estudadas, verifica-se que apenas 

existe uma correlação significativa com a dimensão absorção. 



 

VI 

 

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

Abstract 

According to the current context in which we find ourselves, marked by the emergence of the 

new coronavirus, preventive measures such as teleworking have been adopted, making it 

essential to analyze its implications in terms of work-family conflict and well-being of workers 

in an organizational context. This research aims to characterize the levels of work-family 

conflict and well-being at work (burnout and engagement) in workers who were teleworking 

during a period of the covid-19 pandemic in Portugal.  

In order to meet the proposed objectives of this study, we opted for a quantitative research 

using an online questionnaire with a sample of 198 respondents. The results of this study show 

that the mean levels of conflict from work to family (TC->F) are higher than the mean levels of 

conflict from family to work (FC->T). With regard to burnout, on average, the respondents in 

the sample of this study do not show worrying levels of burnout (physical fatigue; cognitive 

fatigue; and emotional exhaustion). However, if we observe the standard deviation in the 

dimensions of physical fatigue and cognitive fatigue, we see that there are individuals who 

may already be chronically stressed. Regarding engagement, on average, the individuals in 

this study sample show considerably positive values in the dimensions of vigor, dedication and 

absorption, despite the dispersion of responses in the three dimensions of engagement.  

Concerning the analysis of the existence of positive and significant correlations between the 

four dimensions of work-family conflict and the three dimensions of burnout, the results of the 

present study show that the two dimensions of work-family conflict (temporal conflict and 

emotional conflict) in the CT->F direction are positively and significantly correlated with the 

physical fatigue dimension of burnout, as well as with the cognitive fatigue dimension of 

burnout. When CTF in the CF->T direction and the 3 dimensions of burnout are analyzed, the 

correlations are found to be positive and significant. Between the four dimensions of work-

family conflict and the three dimensions of engagement, the correlation matrix shows that the 

two dimensions of work-family conflict (temporal conflict and emotional conflict) in the CT->F 

direction are negatively correlated with the vigor and dedication dimensions of engagement, 

as well as with the vigor dimension of engagement. Finally, when we analyze the correlations 

between emotional conflict in the CF->T direction and the three engagement dimensions 

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

 

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

Em dezembro de 2019, surgiu na China o primeiro caso provocado pelo novo coronavírus, 

dando início à pandemia de covid-19. Em poucos meses, a doença alastrou-se pelo mundo 

de uma maneira muito rápida, devido ao alto potencial de contágio. Posto isto, foram 

rapidamente adotadas medidas de contenção, tanto pelas autoridades públicas como pela 

população em geral (Mamede et al., 2020). Na presença deste cenário foram surgindo 

diversas medidas de contenção e prevenção à propagação do vírus, adotadas em todo o 

mundo. Uma das primeiras e mais eficazes medidas sanitárias tomadas foi a do isolamento e 

distanciamento físico, requerendo que as pessoas permanecessem nas suas respetivas 

residências (Organização Internacional do Trabalho ï OIT, como citado em Wolff, 2021). 

Como alternativa ao trabalho presencial devido a atual crise sanitária, organizações públicas 

e privadas instituíram o teletrabalho de forma compulsória e emergencial num curto espaço 

de tempo como forma de atender às exigências sanitárias e manter as atividades laborais 

(Velasco, 2021). O teletrabalho é definido como a substituição parcial ou total do trajeto duas 

vezes ao dia para o trabalho pela utilização de telecomunicações e computadores 

(Nilles,1988, como citado em Leite et al., 2019). 

O trabalho e a família são dois domínios centrais na vida adulta, diretamente relacionados um 

com o outro, podendo trazer impactos à grande parte da população. A esta área do 

conhecimento denominou-se de conciliação trabalho-família (Wolff, 2021). Quando não se 

alcança a conciliação, existe a possibilidade de conflitos ocasionados entre as esferas, que 

se referem à sobreposição entre papéis, pois as pressões advindas do trabalho e da família 

são mutuamente incompatíveis resultando no fenómeno de conflito trabalho-família 

(Greenhaus & Beutell, 1985, como citado em Wolff, 2021). Vários estudos realizados 

identificaram que o conflito trabalho-família está relacionado com a origem do burnout na 

medida em que, ao verificar-se conflito, o indivíduo está perante uma situação de esgotamento 

dos recursos, e como resultado, aumentará os níveis de exaustão (Gramancho 2012). No 

entanto, tal como afirmam Chambel e Barbosa (2014, p. 64) ñtem predominado a an§lise das 

repercussões do conflito entre o trabalho e a família nas dimensões negativas do bem-estar 

(...) sendo necessário desenvolver estudos que analisem a influência deste conflito nas 

dimensões positivas do bem-estar, nomeadamente (...) o engagementò. A investigação sobre 

a relação entre o conflito trabalho-família e o engagement é recente e os estudos que se têm 

debruçado sobre esta dimensão positiva do bem-estar no trabalho apresentam resultados 

mistos. Alguns estudos (e.g., Balogun & Afolabi, 2019; Chen e Huang, 2016) parecem indicar 

que  o engagement no trabalho está associado a um elevado nível de conflito trabalho-família, 
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enquanto outros estudos (e.g., Baka & Derbis, 2012; Karatepe e Karadas, 2016) apontam 

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

Se o estudo da relação entre o conflito trabalho-família e o bem-estar no trabalho é ainda 

necessário, considerando sobretudo a dimensão positiva do bem-estar (e.g., engagement), a 

alteração abrupta para o teletrabalho a que a maioria dos trabalhadores foi sujeita, no contexto 

da pandemia de Covid-19, veio reforçar a necessidade do estudo desta problemática (relação 

entre o conflito trabalho-família e o bem-estar no trabalho), num contexto com novos 

contornos.   

Neste contexto, o objetivo deste estudo pretende caracterizar os níveis de conflito trabalho-

família e bem-estar no trabalho numa amostra de trabalhadores portugueses que se 

encontravam em teletrabalho durante um período da pandemia por covid-19. De modo a 

responder ao objetivo geral supramencionado, foram identificados os seguintes objetivos 

específicos: a) analisar os níveis médios e a variância observada nas dimensões do conflito 

trabalho-família estudadas (conflito temporal e conflito emocional), quer do conflito do trabalho 

na família (CT->F), quer do conflito da família no trabalho (CF->T); b) analisar os níveis 

médios e a variância observada nas três dimensões do burnout (fadiga física, fadiga cognitiva 

e exaustão emocional); c) analisar os níveis médios e a variância observada nas três 

dimensões do engagement (vigor, dedicação e absorção); d) analisar a existência de valores 

significativamente diferentes nas dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as 

seguintes variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) estado civil; (3) ter filhos; 

(4) número de filhos; (5) faixa etária dos filhos; (6) antiguidade na organização; (7) decisão 

relativa ao regime de teletrabalho; (8) frequência de teletrabalho; (9) tipo de horário em 

teletrabalho; (10) ter um local específico em casa para trabalhar; (11) presença simultânea de 

outras pessoas do agregado familiar em teletrabalho;  (12) presença de outras pessoas do 

agregado familiar na mesma divisão da casa; e) analisar a existência de valores 

significativamente diferentes nas três dimensões do burnout e as seguintes variáveis 

sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na organização; (3) tipo de vínculo 

contratual; (4) decisão relativa ao regime de teletrabalho; (5) frequência de teletrabalho; (6) 

tipo de horário em teletrabalho; f) analisar a existência de valores significativamente diferentes 

nas três dimensões do engagement e as seguintes variáveis sociodemográficas e 

profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na organização; (3) tipo de vínculo contratual; (4) 

decisão relativa ao regime de teletrabalho; (5) frequência de teletrabalho; (6) tipo de horário 

em teletrabalho; g) analisar a existência de correlações negativas e significativas entre as três 

dimensões do burnout e as três dimensões do engagement; h) analisar a existência de 

correlações positivas e significativas e entre as quatro dimensões do conflito trabalho-família 
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estudadas e as três dimensões do burnout; i) analisar a existência de correlações negativas 

e significativas entre as quatro dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três 

dimensões do engagement. 

O presente relatório encontra-se estruturado em três capítulos distintos. No primeiro capítulo 

aborda-se a revisão da literatura necessária para a discussão do tema, onde são consagrados 

os conceitos de teletrabalho, conflito trabalho-família e bem-estar no trabalho (burnout e 

engagement), bem como a apresentação de estudos relevantes para melhor compreensão 

da investigação apresentada. No segundo capítulo descreve-se o enquadramento 

metodológico, apresentando-se o objetivo geral e objetivos específicos, procedimento de 

recolha de dados, instrumentos utilizados na recolha de dados, caracterização da amostra e 

procedimento de análise dos dados. No terceiro capítulo, são apresentados e analisados os 

resultados obtidos e discutem-se os mesmos de acordo com literatura. Por último, 

apresentam-se as principais conclusões da presente investigação. 
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Capítulo 1 ï Enquadramento teórico  

No presente capítulo, referente ao enquadramento teórico do estudo, começamos com um 

subcapítulo dedicado ao conflito na interface trabalho-família. Neste subcapítulo, introduzimos 

o conceito de conflito trabalho-família, fazemos uma revisão da literatura relativamente dos 

potenciais antecedentes do conflito entre estas duas esferas dominantes nas vidas dos 

indivíduos, procedemos também a uma revisão das múltiplas consequências negativas deste 

fenómeno para os indivíduos, para o seu trabalho e para as suas famílias, apontando, também 

para a necessidade das organiza­»es adotarem pr§ticas ñamigas da fam²liaò no sentido de 

serem mitigados os efeitos negativos do conflito trabalho-família. Por último, fazemos uma 

revisão dos estudos recentes que abordaram este fenómeno no atual contexto da pandemia 

por covid-19. 

Atendendo à alteração abrupta para o teletrabalho a que a maioria dos trabalhadores foi 

sujeita, no contexto da pandemia de Covid-19, o segundo subcapítulo será dedicado ao tema 

do teletrabalho. Neste subcapítulo, começamos por contextualizar historicamente o 

teletrabalho, definimos o conceito e apresentamos as vantagens e limitações do teletrabalho. 

Por último, faremos referência a alguns estudos sobre este tema que foram realizados no 

contexto da atual pandemia.  

O terceiro subcapítulo será dedicado ao bem-estar no trabalho, onde abordaremos a vertente 

negativa do bem-estar no trabalho (burnout) e a vertente positiva do bem-estar no trabalho 

(engagement). Uma vez que diversos autores fazem referência a estes dois fenómenos 

através do Job Demands Resource Model (Modelo JD-R) abordaremos em primeiro lugar este 

modelo. De seguida, aborda-se o conceito de burnout, bem como a sua relevância, 

procedendo a uma revisão da literatura sobre este fenómeno. Por último, neste terceiro 

subcapítulo, aborda-se o conceito de engagement, ressaltando a importância de estudar o 

bem-estar no trabalho desde a perspetiva da Psicologia Positiva.  

Neste capítulo é feita ainda uma revisão dos principais estudos desenvolvidos até à data que 

relacionam o conflito trabalho-família e o teletrabalho, da investigação empírica que relaciona 

o conflito trabalho-família e o burnout e, ainda, dos estudos recentes que relacionam o conflito 

trabalho-família e o engagement. 
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1.1 Conflito trabalho-família  

Trabalho e família representam dois dos aspetos mais importantes da vida adulta. Portanto, 

cada um oferece um ponto de vista único para investigar os aspetos mais importantes do 

comportamento humano. Embora o estudo do trabalho e da família tenha criado uma 

diversificada literatura conceptual e empírica, estes dois domínios da vida foram 

tradicionalmente estudados de forma independente. Posteriormente, a interface entre os 

papéis do trabalho e família captou o interesse de um número crescente de investigadores. 

Este foco foi acompanhado por várias tendências demográficas que aos poucos foram 

remodelando a sociedade. Por exemplo, o aumento das mulheres casadas que têm filhos 

pequenos e se encontram a trabalhar, o aumento da prevalência de adultos empregados que 

fazem parte de famílias com dois rendimentos, as famílias monoparentais e as famílias que 

enfrentam as exigências dos cuidados de idosos (e.g., Burke & Greenglass, 1987; Hall & 

Richter, 1988; Matthews & Rodin, 1989; Zedeck & Mosier, 1990, como citado em Frone et 

al.,1992).  

Percorrendo a literatura existente, verifica-se que foi em meados dos anos 60 que surgiu um 

dos conceitos mais importantes sobre o conflito trabalho-família definido por Kahn et al. (1964, 

como citado em Greenhaus & Beutel, 1985, p. 77) que refere o conflito de papéis como ña 

ocorrência simultânea de dois (ou mais) conjuntos de pressões de modo que o cumprimento 

de um tornará mais difícil o cumprimento de outrosò.  

Grennhaus e Beutell (1985, p. 77), baseando-se no trabalho de Kahn et al. (1964), definem o 

conflito trabalho-família como ñuma forma de conflito inter papéis na qual as pressões 

exercidas pelos papéis do domínio do trabalho e da família são mutuamente incompatíveis 

em alguns aspetosò. Isto é, a participação no papel do trabalho (família) é feita mais 

dificilmente em virtude da participação no papel familiar (trabalho). Após uma revisão da 

literatura existente, os autores sugerem três formas de conflito trabalho-família: conflito com 

base temporal (time-based), pressão (strain-based) e comportamental (behavior-based).  

O conflito com base temporal surge quando o indivíduo não possui tempo suficiente para o 

cumprimento das obrigações associadas a cada um dos papéis da sua vida. Ou seja, o conflito 

com base temporal tem lugar quando o tempo despendido num dos papéis 

(profissional/familiar) é incompatível com o desempenho do outro papel (familiar/profissional). 

O caso da m«e que ñn«o pode ir buscar o filho ¨ escola, porque este m°s tem que trabalhar 

at® mais tardeò (Ribeiro & Pimenta, 2014, p. 18) constitui um exemplo deste tipo de conflito 

baseado no tempo.    



 

6 

 

O conflito baseado na pressão pode surgir quando a pressão (strain) vivida num dos papéis 

e que gera sintomas negativos (e.g., fadiga, ansiedade, irritabilidade) afeta a realização do 

outro papel.  Assim, este tipo de conflito ocorre quando a tensão criada pelo papel do trabalho 

interfere com o desempenho das responsabilidades da família. Ribeiro e Pimenta (2014, p. 

18) ilustram este tipo de conflito com a seguinte situa­«o: ñquando a m«e chega cansada a 

casa porque teve que ir dar formação a uma zona distante não tem paciência para ouvir 

hist·rias sobre o dia do filho nem energia para lhe ler uma hist·ria ao deitarò. 

O conflito comportamental ocorre quando os comportamentos aprendidos e mesmo 

reforçados no exercício de um dos papéis não são pertinentes para o desempenho de outros 

papéis, tornando-se disfuncionais, visto que o indivíduo tem dificuldades em adaptar-se às 

novas condições de outro papel. Por exemplo, ñno trabalho pode esperar-se que o pai seja 

assertivo e até agressivo/competitivo, em casa espera-se que seja paciente com os filhosò 

(Ribeiro & Pimenta, 2014, p. 18). 

O modelo desenvolvido por Grennhaus e Beutell (1985) pressupõe que qualquer 

característica que afete o tempo, a tensão e o comportamento de uma pessoa dentro de um 

papel pode gerar conflito entre papéis (Maia et al., 2016). Estes autores propõem, ainda, que 

o conflito trabalho-família concebido por pressões dos papéis é ñintensificado quando os 

papéis do trabalho e da família são salientes ou centrais para o autoconceito da pessoa e 

quando existem fortes sanções negativas pelo não cumprimento das exigências desses 

papéisò (Grennhaus & Beutell, 1985, p. 77). 

Como já foi referido anteriormente, o conflito trabalho-família (CTF) tem sido definido como 

uma forma de conflito inter papéis resultante das pressões exercidas pelos papéis no domínio 

do trabalho e da família, tornando-se estes, pelo menos em certa medida, mutuamente 

incompatíveis. Apesar de nesta definição não se assumir uma relação causal no conflito no 

sentido do trabalho para a família, as primeiras investigações características nos anos 80 do 

século XX assumiram implicitamente na teoria e na medida do CTF essa perspetiva 

unidirecional (que considerava sobretudo que o conflito ocorria quando o trabalho interferia 

na família) (Grennhaus & Beutell, 1985, p. 84). 

Mais tarde, os investigadores concetualizaram a interface trabalho-família considerando-a 

numa ñperspetiva mais compreensiva, bidirecional, que atribui igual °nfase ao impacto do 

trabalho na fam²lia e ao impacto da fam²lia no trabalhoò (Frone et al., 1997, p. 146). 

Parafraseando Chambel e Barbosa (2014, p. 65), diríamos que ñposteriormente, os 

investigadores reconheceram a dualidade, conexão e possível influência recíproca entre os 

dois domínios, considerando ambas as direções: o trabalho pode interferir com a família e a 

fam²lia pode interferir com o trabalhoò. Por exemplo, Gutek et al. (1991, como citado em Calvo-
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Salguero et al., 2012), ao estudarem o conflito trabalho-família, chegaram à conclusão de que 

o mesmo é constituído por duas componentes: quando as atividades relacionadas com o 

trabalho interferem com as responsabilidades familiares e quando as atividades relacionadas 

com a família interferem com responsabilidades de trabalho. Os mesmos autores estudaram 

ainda as diferenças de género no conflito trabalho-família e desenvolveram dois quadros 

teóricos: o modelo racional e o modelo das expetativas de género. O modelo racional propõe 

que os indivíduos que despendem mais tempo no domínio do trabalho podem experimentar 

um grau mais elevado de interferência do trabalho na família, enquanto aqueles que gastam 

mais tempo no domínio familiar podem vivenciar um maior grau de interferência da família no 

trabalho. Outra componente em evidência corresponde ao modelo das expetativas de género, 

que segundo Gutek et al. (1991, como citado em Calvo-Salguero et al., 2012) é proposta uma 

visão alternativa ao modelo racional de modo a explicar as contradições encontradas em 

estudos sobre as diferenças de género no trabalho: conflito familiar. Os autores argumentaram 

que as expetativas criadas por papéis de género podem influenciar o nível de conflito 

compreendido, quer diretamente quer como moderador da relação entre o tempo gasto em 

cada domínio e o grau compreendido de conflito. 

No que concerne aos antecedentes do conflito trabalho-família, a literatura tem explorado os 

mesmos nas suas duas direções, ñincluindo características sociodemográficas e pessoais 

(e.g. género, etnia, estado civil, personalidade) e vários stressores (e.g. envolvimento familiar 

e profissional, apoio social)ò (Frone el al., 1992, como citado em Ribeiro & Pimenta, 2014, p. 

19). De acordo com a metaanálise levado a cabo por Michel et al. (2011, p. 689, como citado 

em Ribeiro & Pimenta, 2014), os stressores relacionados com o papel profissional (conflito de 

papel, ambiguidade de papel, sobrecarga de papel, exigências temporais), o envolvimento no 

papel profissional (envolvimento no trabalho, centralidade do trabalho), o suporte social no 

trabalho (suporte organizacional, apoio do supervisor, apoio dos colegas), as características 

do trabalho (variedade de tarefas, autonomia no trabalho, organização amiga da família) e a 

personalidade (locus de controlo interno, afeto negativo/neuroticismo) são antecedentes do 

conflito do trabalho para a família. Em relação aos antecedentes do conflito no sentido da 

família para o trabalho, Michel et al. (2011, como citado em Ribeiro & Pimenta, 2014) 

mencionam os stressores associados ao papel familiar (stressores familiares, conflito de 

papel, ambiguidade de papel, sobrecarga de papel, exigências temporais, exigências 

parentais, número de filhos/dependentes), o apoio social da família (suporte familiar, apoio do 

cônjuge), as características familiares (clima familiar) e a personalidade (locus de controlo 

interno, afeto negativo/neuroticismo). Silva e Silva (2015, p.421) acrescentam ainda outros 
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preditores do conflito trabalho-família, que têm sido analisados por diversos autores, como ño 

n¼mero de horas de trabalho, a idade dos indiv²duos, o n¼mero de filhos e sua idadeò.  

Referimos anteriormente que a variável género tem sido uma das variáveis exploradas na 

literatura sobre o conflito trabalho família. Por exemplo, Silva et al. (2010) realizaram um 

estudo sobre a progressão de carreira das mulheres, que permitiu apurar que as mesmas têm 

consciência de que a sua progressão de carreira pode gerar diversos problemas na vida 

familiar. Esta investigação indicou que com a ascensão de carreira, as mulheres, sentem 

incompatibilidades de horários e adversidades em priorizar o seu tempo. Deste modo, são 

citadas três fontes de conflito que prejudicam a progressão de carreira: A primeira é 

caracterizada pelo tempo, ou seja, a falta do mesmo para a família e o acumular de tarefas; a 

segunda é designada pelo comportamento, ou seja, a dificuldade na execução das tarefas e 

clima de insatisfação; e, por último, a tensão, ou seja, o stress, o mau humor e a irritabilidade 

(Silva et al., 2010). Outros autores (e.g., Malik, 2018) encontram resultados semelhantes, 

referindo-se que, apesar de todos os indivíduos estarem recetíveis a sofrerem as 

consequências negativas do conflito trabalho-família, são as mulheres as mais afetadas. Malik 

(2018) afirma que as mulheres se encontram sobre grande pressão ao serem forçadas a 

escolherem entre a vida pessoal e a profissional, mais propriamente se ocupam cargos de 

liderança.  

O apoio no seio familiar e a idade dos filhos constituem exemplos de outras varáveis 

estudadas na literatura. Por exemplo, Taylor et al. (2018) concluíram que o apoio da família, 

bem como a idade de filhos influenciavam diretamente o conflito trabalho-família, pois, por 

norma, um maior apoio familiar e filhos mais velhos influenciam os níveis de conflito, 

positivamente. 

Mais recentemente, Laß e Wooden (2021) realizaram um estudo que teve como objetivo 

investigar se o trabalho realizado ao fim-de semana está ou não associado a níveis mais 

elevados de conflito trabalho-família entre os pais e se recursos como o controlo de horários 

ou a presença de um parceiro mitigam esse efeito. Os autores concluíram que o trabalho 

realizado ao fim-de-semana está correlacionado a níveis mais elevados de conflito trabalho-

fam²lia, apesar de n«o terem encontrado diferen­as de g®nero. Tal como afirmam, ñao 

contrário da nossa hipótese, o trabalho ao fim de semana mostrou-se igualmente prejudicial 

para as mães e paisò (LaÇ & Wooden, 2021, p. 20). 

Allen e Finkelstein (2014) consideraram de forma conjunta, pela primeira vez, a idade, o 

género e a fase do ciclo da vida familiar na explicação do conflito trabalho-família ao longo 

das diferentes fases da vida, tendo como amostra 690 casais de dupla carreira que 

trabalhavam a tempo completo. Os resultados deste estudo mostraram uma relação negativa 
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pequena entre a idade e o conflito trabalho-família. No que concerne à fase do ciclo da vida 

familiar, os resultados do estudo mostraram que os níveis de conflito trabalho-família mais 

elevados foram observados nos casais com filhos com idade igual ou inferior a 5 anos, 

enquanto o nível mais baixo de conflito trabalho-fam²lia correspondia ¨ fase do ñninho vazioò 

(quando os membros do casal tinham mais de 55 anos de idade e já não têm filhos a viver em 

casa). Quando os autores analisaram também a variável género, verificaram que os homens 

reportavam níveis mais elevados de interferência do trabalho na família quando tinham filhos 

adolescentes, em relação às mulheres. Os resultados dentro do género ao longo das 

diferentes fases do ciclo da vida familiar mostraram que os homens apenas apresentavam 

menos interfer°ncia do trabalho para a fam²lia na fase do ñninho vazioò, quando comparada 

com as outras fases, enquanto no caso das mulheres, se observava um maior nível de 

interferência do trabalho para a família, quando os filhos tinham entre 3 e 12 anos de idade. 

Quando foi analisado o conflito da família para o trabalho, observou-se de que de um modo 

geral as mulheres apresentaram mais interferência da família no trabalho, em relação aos 

homens. De modo consistente com os resultados em relação à interferência do trabalho na 

família, também foram observados níveis mais baixos de interferência da família para o 

trabalho na fase do ñninho vazioò, surgindo os n²veis mais elevados de conflito da fam²lia para 

o trabalho nos casais com filhos com idade igual ou inferior a 5 anos. Allen e Finkelstein (2014) 

analisaram, ainda, de que forma a idade se podia relacionar com a fase do ciclo familiar e o 

género na explicação do conflito trabalho-família. A este respeito, os resultados do estudo 

mostraram pouca evidência para que a idade tenha um papel preponderante, evidenciando 

uma única relação significativa e negativa entre a idade e o conflito do trabalho para a família 

para aqueles casais que se encontravam na fase do ñninho vazioò.  

Para além do estudo dos preditores do conflito trabalho-família, diversos autores têm-se 

debruçado sobre as consequências do conflito trabalho-família, sublinhando a relevância do 

estudo deste fenómeno. Leiter et al. (2018) consideram quatro principais agentes afetados 

pelo conflito entre vida familiar e profissional: 1) Trabalhadores: ao nível individual, as pessoas 

sofrem genericamente consequências ao nível da sua própria saúde, falta de tempo para 

apoiar os membros da família e prestar-lhes assistência, evitam ou adiam ter filhos, e, 

eventualmente, deixam de participar ativamente em iniciativas cívicas e da comunidade; 2) 

Empregadores: as empresas são afetadas através de custos diretos como, por exemplo, 

gastos em saúde e, indiretos ao nível do engagement do trabalhador, aumento do turnover, 

do nível de satisfação no trabalho, perda de produtividade, absentismo, entre outros; 3) 

Governos: os Governos verificam externalidades pela percentagem da população ativa que 

deixa de trabalhar e passa períodos de tempo de baixa, o que pressiona a despesa da saúde 
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e a sustentabilidade do sistema da seguração social; 4) Sociedade: a sociedade é afetada 

indiretamente na evolução demográfica, nas desigualdades de género, na instabilidade social 

e bem estar social, entre outros.  

Geurts et al. (2003, como citado em Amstad et al., 2011) consideraram que este tipo de conflito 

interpapéis é uma fonte de stress, com efeitos negativos sobre o bem-estar e o 

comportamento. Outros autores, como por exemplo Thomas & Ganster (1995), identificam 

como consequências do conflito trabalho-família, a diminuição da produtividade, a lentidão, o 

absentismo, a diminuição do desempenho dos papéis parentais, a moral baixa, a insatisfação 

pessoal e profissional, o turnover, a depressão e os problemas cardíacos.  

Por seu turno, Bellavia e Frone (2005, como citado em Amstad et al., 2011) consideram que 

as consequências do conflito trabalho-família podem ser agrupadas em três categorias 

distintas: relacionadas com o trabalho, relacionadas com a família e consequências de 

domínio não específico (não estão relacionadas diretamente nem com o trabalho, nem com a 

família). Utilizando esta grelha de análise das potenciais consequências do CTF, da revisão 

da literatura efetuada por Amstad et al. (2011), encontram-se entre as consequências 

relacionadas com o trabalho, a satisfação no trabalho, o compromisso organizacional, a 

intenção de saída da organização, o burnout, o absentismo, o strain relacionado com o 

trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional. Entre as consequências 

relacionadas com a família, os autores mencionam a satisfação conjugal, a satisfação com a 

família e o strain relacionado com a família. Por último, entre as consequências de domínio 

não específico, inclui-se a satisfação com a vida, o strain psicológico, as queixas 

psicossomáticas, a depressão e o uso/abuso de substâncias.  

A investigação empírica sobre as consequências do conflito trabalho-família tem prosseguido. 

A título de exemplo, Oliveira et al. (2013) desenvolveram um estudo com 296 economistas e 

os resultados mostram que o conflito trabalho-família reduz a satisfação no trabalho, provoca 

stress, influencia negativamente o bem-estar, aumenta a intenção do trabalhador abandonar 

a empresa e influencia o desempenho organizacional. Mais recentemente, Lang et al. (2020) 

concluíram que o conflito trabalho-família está negativamente relacionado com a satisfação 

no trabalho, ou seja, à medida que as perceções dos trabalhadores sobre o conflito trabalho-

família aumentam, a sua satisfação no trabalho diminui. 

Já Andrade (2006) define que as consequências do conflito trabalho-família dependem da 

direção do conflito de papéis, da qual existem dois tipos. Quando ocorre ao nível do trabalho 

e interfere na vida familiar, identificam-se consequências ao nível do individuo (onde se 

destacam o desenvolvimento de depressão, baixa autoestima, fraca saúde física e consumo 

de substância aditivas) (Frone, 2003, como citado em Andrade, 2006) e consequências ao 
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nível da dinâmica familiar (insatisfação geral com a família e com a relação conjugal, fraca 

participação nas atividades familiares, ausência em momentos importantes da vida familiar e 

dificuldades de interação com os filhos) (Crouter et al., 1999; Frone, 2003, como citado em 

Andrade, 2006). Quando o conflito se manifesta da família para o trabalho, destacam-se 

consequências como baixo desempenho profissional, insatisfação profissional, elevado 

absentismo e mudanças frequentes de atividade profissional, bem como problemas de saúde 

física e mental (Carlson & Kacmar, 2000; Carlson & Frone, 2003; Frone, 2000a; Michael et 

al.,1994, como citado em Andrade, 2006). Estes resultados est«o de acordo com a ñhip·tese 

cross-domainò, que, segundo Frone et al., (1992, como citado em Amstad et al., 2011, p. 152), 

assume que o conflito trabalho-família, ñembora tenha origem num dom²nio, causa problemas 

no outro dom²nioò. 

Amstad et al. (2011) desenvolveram um estudo de meta-análise, em que um dos 

objetivos consistiu em colocar à prova 2 hipóteses alternativas: por um lado a já referida 

ñhip·tese cross-domainò, que reconhece que o conflito trabalho-família, embora tenha origem 

num domínio, tem consequências no outro domínio; e por outro lado a ñhip·tese matchingò, 

que supõe que o conflito com origem num domínio afeta sobretudo esse domínio. ñO racional 

para esta hipótese está relacionado com a avaliação, mais concretamente, com os processos 

atribucionaisò (Amstad et al., 2011, p. 152). Ou seja, supõe-se que um indivíduo faz atribuições 

específicas às causas do seu trabalho (ou da sua família), podendo estas atribuições causais 

provocar reações emocionais negativas em relação ao seu trabalho (ou em relação à sua 

família). Os resultados do estudo de meta-análise de Amstad et al. (2011) indicam que o 

conflito no sentido do trabalho para a família apresenta correlações mais fortes com resultados 

relacionados com o trabalho, ocorrendo o inverso em relação ao conflito no sentido da família 

para o trabalho, que mostra correlações mais fortes com consequências relacionadas com a 

família. Assim, o estudo de Amstad et al. (2011) parece suportar a ñhip·tese matchingò, na 

medida em que ambas as direções do conflito trabalho-família mostraram correlações mais 

fortes com resultados do mesmo domínio. Tal como afirmam Ribeiro e Pimenta (2014, p. 21), 

ñeste estudo parece contrariar os anteriores resultados correlacionais interdom²niosò, dado 

que evidencia que tanto o conflito no sentido do trabalho para a família como o conflito no 

sentido da família para o trabalho apresentam correlações mais fortes com os resultados no 

mesmo domínio, isto ®, ño conflito do trabalho para a fam²lia est§ mais fortemente associado 

a resultados relacionados com o trabalho e que o conflito da família para o trabalho está mais 

associado a resultados na fam²lia do que no trabalhoò.   

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

negativas do conflito trabalho-família, é fundamental do ponto de vista das organizações 
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apostar em políticas e práticas de conciliação do trabalho com a família. Segundo Feijó et al. 

(2017), no que diz respeito aos desafios para os profissionais de gestão de pessoas nas 

organizações é importante implementar um planeamento estratégico que inove a maneira 

como se olha para a interação entre os diversos fatores que recompensam a relação entre o 

trabalhador e a organização. As novas exigências do mercado globalizado fazem com que 

seja necessário a existência de novas formas de planear o sistema produtivo e o quotidiano 

dos trabalhadores (Feijó et al., 2017). Apesar do conflito trabalho-família proporcionar aos 

indivíduos algumas consequências negativas que podem afetar o seu quotidiano tanto a nível 

profissional como familiar, também existem práticas organizacionais para atenuar o CTF. 

Posto isto, várias organizações implementaram programas ou políticas concebidas para 

ajudar a acomodar as necessidades dos trabalhadores (Lobel & Kossek, 1996, como citado 

em Allen, 2001). Para as organizações, os benefícios trabalho/família são um meio para 

manter uma vantagem competitiva, aumentar a moral dos trabalhadores e atrair e manter a 

força de trabalho dentro do ambiente organizacional. Para os trabalhadores, estes benefícios 

são concebidos para aliviar a dificuldade inerente à coordenação e gestão dos múltiplos 

papéis da vida (Allen, 2001). De acordo com Allen (2001), as práticas de benefícios de 

conciliação trabalho-família são as seguintes: práticas de trabalho flexível e suporte no 

cuidado de dependentes. 

Mais recentemente Leite et al. (2018) definem com base na literatura os principais fatores 

para a bem-sucedida adoção e implementação de políticas de conciliação trabalho-família: 

priorizar, identificar e endereçar os grupos de maior probabilidade de conflito trabalho-família; 

equilibrar uma combinação de políticas personalizadas e universalmente acessíveis, isto é, 

beneficiar as pol²ticas ña la carteò combinado com o apoio individual; adapta­«o das pol²ticas 

às responsabilidades específicas dos trabalhadores; apoio das chefias; apoio dos chefes e 

supervisores intermediários; apoio dos colegas; análise das políticas trabalho-família 

implementadas; envolvimento dos trabalhadores na conceção ou desenvolvimento de 

políticas trabalho-família; comunicação regular das políticas trabalho-família; sistema de 

recompensa pela utilização de políticas trabalho-família.  

Um estudo realizado pela Deloitte Global Human Capital Trends (2018, como citado em Leite 

et al., 2018), permitiu identificar as mais-valias pretendidas pelos trabalhadores referente aos 

programas de bem-estar oferecidos pelos empregadores: flexibilidade horária; teletrabalho; 

reembolso de despesas com o bem-estar; espaço de escritório designado ao bem-estar; 

programa de assistência a trabalhadores; snacks saudáveis; aconselhamento em saúde 

mental; aconselhamento em bem-estar; programa de monitorização de saúde; prestação de 

cuidados a crianças. 
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Neste capítulo, começámos por introduzir o conceito de conflito trabalho-família, fizemos uma 

revisão da literatura relativamente dos potenciais antecedentes do conflito entre estas duas 

esferas dominantes nas vidas dos indivíduos, procedemos também a uma revisão das 

múltiplas consequências negativas deste fenómeno para os indivíduos, para o seu trabalho e 

para as suas famílias, tendo, por último, apontado para a necessidade das organizações 

adotarem pr§ticas ñamigas da fam²liaò no sentido de serem mitigados os efeitos negativos do 

conflito trabalho-família. 

Como afirmámos na introdução deste trabalho, o tema do conflito trabalho-família, apesar de 

contar já com muita investigação, tendo dado origem a diversos estudos de meta-análise (e.g., 

Amstad et al., 2011; Michel et al., 2011, como citado em Ribeiro & Pimenta, 2014), foi alvo de 

interesse crescente na sequência da pandemia Covid-19, que colocou a esta área de 

investigação novos desafios.   

Assim, alguns estudos surgiram, no último ano, em redor do conflito trabalho-família e 

relacionados com o impacto da pandemia Covid-19, de modo a compreender como os 

trabalhadores foram afetados por esta crise social, que afetou grande maioria dos 

trabalhadores a nível global, sendo que, foram impostas diversas medidas restritivas (como 

por exemplo, o isolamento social). Todos os trabalhadores tiveram que se adaptar às 

mudanças repentinas e significativas nos seus papéis profissionais e familiares. 

Recentemente, Yildiz et al., (2021) levaram a cabo uma meta-análise realizada sobre a 

relação do conflito trabalho-família e a intenção de turnover em profissionais de enfermagem. 

Os resultados desta metaanálise sustentou os estudos já realizados sobre a temática de que 

existem evidências que o conflito trabalho família tem um papel crítico na intenção de turnover. 

O estudo foi levado a cabo durante a pandemia Covid-19 onde foi evidente a pressão sobre 

os profissionais de saúde e o aumento da carga laboral sendo que a sobrecarga fez com que 

os funcionários se sacrificassem mais para salvar vidas e negligenciar as suas vidas familiares 

(Yildiz et al., 2021).   

Noutro estudo recente, Bai et al. (2021) examinaram os efeitos diretos e de moderação de 

variáveis de múltiplos domínios, incluindo o controlo do horário de trabalho (domínio do 

trabalho), do horário de acolhimento de crianças (domínio de família) e da satisfação com a 

vida (domínio geral da vida). Os resultados apoiam o facto de que o tempo de deslocação tem 

impacto na dinâmica trabalho-família. Durante o estudo, os autores depararam-se com a 

pandemia Covid-19 e analisaram como isso afetaria a deslocação dos indivíduos. Os autores 

referem que a deslocação implica manterem-se alerta para combater o vírus, através do uso 

de máscaras, distanciamento físico em locais públicos e no trabalho, lavando as mãos 

frequentemente, entre outros cuidados. Posto isto, as pessoas são mais propensas a saírem 
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de casa apenas para necessidades essenciais e não para lazer. Por conseguinte, os 

trabalhadores são menos propensos a ficarem presos no trânsito, o que reduz a necessidade 

de sair mais cedo para o trabalho ou a probabilidade de chegar tarde a casa. Tais mudanças 

tiveram implicações no conflito trabalho-família. Para os trabalhadores que se encontravam 

em teletrabalho, tinham a possibilidade de poupar tempo e energia sem deslocações, o que 

possibilitava passar mais tempo em casa para cumprir com mais eficiência os deveres 

familiares, o que reduzia a ocorrência de conflitos entre o trabalho e a família.  

1.2  Teletrabalho  

O mundo do trabalho tem testemunhado diversas mudanças, muitas vezes resultantes das 

novas tecnologias. A difusão das tecnologias da informação e comunicação, especialmente 

nos últimos trinta anos, tem permitido novas formas de trabalho como é o caso do teletrabalho. 

Tal como muitas funções que tradicionalmente se limitavam a serem realizadas num 

escritório, as mesmas evoluíram tanto na forma como no conteúdo ( Igeltjørn & Habib, 2020). 

São vários os fatores que têm contribuído para o aumento do interesse e utilização do 

teletrabalho ao longo das últimas décadas. Foi no decorrer da crise do petróleo nos Estados 

Unidos da América, que o teletrabalho se expandiu. Existe a ideia que a designação de 

telecommuting surgiu em 1973 por Jack Nilles (Avery & Zabel, 2001, como citado em Allen et 

al., 2015). Nilles (1988, como citado em Leite et al., 2019) designa o teletrabalho como a 

substituição parcial ou total do trajeto duas vezes ao dia para o trabalho pela utilização de 

telecomunicações e computadores.  

A ideia de transferir o trabalho para os trabalhadores em vez de deslocar os trabalhadores 

para o trabalho permitiu aliviar os problemas de tráfego e reduzir o consumo de energia. 

Pouco tempo depois, o governo americano começou a financiar projetos de demonstração 

para avaliar a viabilidade e eficácia do teletrabalho (Avery & Zabel, 2001, como citado em 

Allen et al., 2015). O teletrabalho surge, então, com o objetivo de debater o trabalho à distância 

como uma solução para o congestionamento do tráfego e poluição. Uma década mais tarde, 

as empresas viram o teletrabalho como uma ferramenta para reduzir as despesas dos 

escritórios sendo que mudou novamente como uma estratégia para atrair e reter pessoal de 

topo (Kurlande Bailey, 1999, como citado em Bjursel et al., 2021). 

Apesar de todo o reconhecimento do teletrabalho e de ser uma prática comum em algumas 

organizações, foi no início de 2020, com o surgimento da crise sanitária provocada pela 

pandemia de Covid-19, que vários governos recomendaram que as organizações facilitassem 

o trabalho flexível (por exemplo, teletrabalho), de modo a evitar que os trabalhadores se 

reunissem no mesmo lugar. Deste modo, era pretendido proteger os trabalhadores no local 
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de trabalho e manter as atividades económicas e do sistema educativo ao longo da 

quarentena. Foi durante este período que o teletrabalho teve uma maior expansão a nível 

mundial (OIT, 2020, como citado em Miglioretti et al., 2021). 

A definição de teletrabalho é muito vasta: encontra-se na literatura, tanto nacional como 

internacional e existem diferentes termos para se referir à mesma coisa e um mesmo termo 

pode aludir a diferentes especificidades (Sakuda, 2001, como citado em Rocha & Amador, 

2018). Nos Estados Unidos da América, é utilizado com mais frequência o termo 

telecommuting, em contrapartida é mais comum a utilização do termo telework na Europa. O 

primeiro termo enfatiza o deslocamento entre o centro principal de trabalho e o local onde é 

realizado, sendo substituído pelo uso de ferramentas telemáticas (conjunto de serviços 

informáticos fornecidos através de uma rede de telecomunicações). O segundo enfoca as 

atividades realizadas por tais meios tecnológicos. Ambos os termos dizem respeito a um 

mesmo universo da organização do trabalho, que se refere às atuais tendências das 

atividades laborais serem realizadas através do uso de meios telemáticos sem necessidade 

de deslocamento do trabalhador ao local onde os resultados devem ser apresentados. 

Também se verifica com frequência o termo home office que diz respeito a uma categoria 

especifica dentro do contexto maior de telework ou telecommuting, que trata da peculiaridade 

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

O teletrabalho refere-se aos trabalhadores que trabalham a partir de casa com regularidade, 

embora não necessariamente (e, na realidade, raramente) todos os dias. Não são 

considerados teletrabalhadores os trabalhadores que trabalham por conta própria ou que de 

outra forma estejam sem ligação a um local de trabalho central. Pode referir-se que um 

indivíduo é um teletrabalhador quando a ligação de telecomunicações ao escritório é tão 

simples como um telefone, contudo, os teletrabalhadores utilizam frequentemente outros 

meios de comunicação, tais como correio eletrónico e ligações para computadores pessoais 

a servidores de escritório (Kurland & Bailey, 1999). 

De acordo com o código do Trabalho, mais propriamente a Lei n.º 7/2009, dando especial 

ênfase aos aspetos da subordinação jurídica e ao local da prestação do teletrabalho define o 

teletrabalho como ñprestação laboral realizada com subordinação jurídica, habitualmente fora 

da empresa e atrav®s do recurso a tecnologias de informa­«o e de comunica­«oò (artigo 165Ü 

CT1). 

Já de acordo com a Organização Internacional do Trabalho (2020), o teletrabalho determina-

se pelo uso de tecnologias de informação e comunicação (TIC), tais como smartphones, 

 
1 Código do Trabalho 
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tablets, computadores portáteis e de secretária, no trabalho que é realizado fora das 

instalações da entidade empregadora. Por outras palavras, o teletrabalho implica o trabalho 

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

Apesar de existirem diversas definições referentes ao teletrabalho, em todas estão presentes 

três elementos: a localização ou espaço físico localizado fora da empresa onde se realiza a 

atividade profissional; a utilização das novas tecnologias informáticas e da comunicação; 

mudança na organização e realização do trabalho (Estrada, 2002). 

Kurland e Bailey (1999, como citado em Bjursel et al., 2021) definiram quatro modalidades de 

teletrabalho: a) teletrabalho em casa que consiste em trabalhar a partir de casa, contudo os 

trabalhadores, estão sediados numa central de escritórios pertencente a um empregador; b) 

escritório satélite, que se refere a locais de trabalho situados numa localização conveniente 

permitindo aos trabalhadores reduzir o tempo da deslocação (esta sucursal está mobilada e 

equipada pelo empregador); c) centro de trabalho comunitário, que é semelhante a um 

escritório satélite, com a exceção de que vários empregadores partilham o arrendamento do 

edifício e pode existir um proprietário responsável pela localização; d) teletrabalho móvel que 

implica trabalhar em diversos locais, tais como a partir de casa, de um carro, avião, hotel, etc.  

Ainda sobre as modalidades do teletrabalho, França (2014) elabora uma síntese das 

modalidades de teletrabalho existentes sendo que cada modalidade de teletrabalho possui 

um suporte de fundamentação a todas as demais citadas pelos diferentes autores que 

estudam a temática. A autora define como fundamentais os seguintes tipos de trabalho e suas 

características: a) Teletrabalho em casa - nesta modalidade o trabalhador realiza as suas 

funções em casa, estando ligado remotamente ao empregador, ocorrendo contatos com certa 

periocidade (a ser definido pelo empregador); b) telecentros comunitários - são centros 

equipados com computadores e facilidades diversas de telecomunicações, para serem 

utilizados por trabalhadores autónomos e geralmente são situados em zonas residenciais de 

áreas urbanas ou áreas rurais; c) telecentros satélites - são centros completamente 

equipados, como escritórios onde são encontradas todas as facilidades necessárias de 

eletrónica e telecomunicações (por norma, são instalados em zonas residenciais ou rurais por 

uma empresa e/ou entidades onde vive parte da sua potencial mão-de-obra que passa a ser 

concretizado num sistema integrado com a sede da empresa ou empresas sem necessidade 

deslocações para a sede); d) telecentros virtuais - telecentros sem um espaço físico que 

possuem um serviço de informações e uma oferta de serviços para empresas e trabalhadores 

que poderão ser utilizados ou adquiridos diretamente através de um site de internet; e) centro 

de trabalho à distância - são centros onde trabalhadores autónomos das áreas rurais / remotas 

desempenham serviços diversos estabelecidos por meios eletrónicos e de comunicações 
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avançadas (esses centros são desenvolvidos e equipados por empresas privadas sendo 

instalados em áreas rurais afastados do empregador e do cliente final); f) teletrabalho móvel 

- são trabalhos executados em locais remotos, em permanente contacto com os seus centros 

de decisão/ apoio e clientes; g) teletrabalho em regime misto - nesta forma o trabalhador 

realiza uma parte das suas funções em casa, outras nas instalações da empresa, organização 

ou instituição. 

Como qualquer outra atividade humana, desde que corretamente planeada, o teletrabalho 

pode trazer aos trabalhadores, organizações e à sociedade diversas vantagens. Entre as 

vantagens para o trabalhador são referidas as seguintes: menos tempo em deslocações; 

poupança de custos; menos stress; não existe a necessidade de deslocações; maior 

autonomia; ambiente de trabalho confortável; menos distrações; equilíbrio familiar; equidade 

no local de trabalho; maior satisfação no trabalho; ausência de políticas de escritório (Kurland 

& Bailey, 1999). Entre as vantagens para a organização são mencionadas as seguintes: maior 

produtividade; menos absentismo; menos interrupções no escritório; baixos níveis de 

turnover; torna-se menos exigente o recrutamento de ñtalentosò; redu­«o com as despesas 

gerais (Kurland & Bailey, 1999). Por último, Kurland e Bailey (1999) apresentam as seguintes 

vantagens para a sociedade: menos trânsito; menos poluição; maior envolvimento da 

comunidade. 

Apesar do teletrabalho ter diversas vantagens tanto para o trabalhador, organização e 

sociedade, são vários os autores que enumeram diversas desvantagens. De acordo com as 

limitações individuais (trabalhador), um dos problemas mencionados é o isolamento da cultura 

organizacional (Baruch, 2001; Bussing, 1998; Harpaz 2002; Manochehri e Pinketon, 2003, 

como citado em Crandall & Jao, 2005). O trabalhador fica assim isolado do seu ambiente 

social e de trabalho o que pode levar a sentir-se sozinho e frustrado, podendo ocasionar 

mesmo um esgotamento. Manochehri e Pinkerton (2003, como citado em Crandall & Jao, 

2005) afirmam que os efeitos negativos do teletrabalho podem ocultar os benefícios de 

trabalhar em casa. Os trabalhadores também podem sentir ansiedade sobre a sua ausência 

no local de trabalho podendo fazer com que sejam ignorados em recompensas (Khalifa & 

Davidson, 2000, como citado em Crandall & Jao, 2005). Alguns trabalhadores não têm o 

desejo de se telecomunicar por medo de ter um impacto adverso nas suas perspetivas de 

carreira (Connelly, 1995, como citado em Crandall & Jao, 2005). Preocupações com a 

qualidade das relações pessoais (Igbaria & Guimares, 1999, como citado em Crandall & Jao, 

2005), que advém do sentimento de isolamento, são apontadas como desvantagens por 

exemplo, alguns teletrabalhadores relatam que se sentem como um forasteiro quando visitam 

a organização para o cumprimento dos seus deveres de trabalhador (Bussing, 1998, como 
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citado em Crandall & Jao, 2005). Uma das maiores preocupações de muitos trabalhadores é 

o potencial conflito entre o trabalho e a família quando o trabalho é realizado em casa. 

Enquanto o teletrabalho oferece um ambiente sem distrações para uns, para outros prova 

apenas o oposto se os membros da família estiverem em casa durante o dia (Crandall & Jao, 

2005). Esta problemática será abordada mais adiante com maior grau de profundidade, dado 

que o presente estudo se debruça sobre o tema do conflito trabalho-família em trabalhadores 

que se encontram em teletrabalho.  

Relativamente às limitações para a organização, embora os benefícios sejam significativos e 

os trabalhadores pareçam favorecer a prática, a maioria dos gestores está preocupado com 

a gestão de trabalhadores, medição do seu desempenho, criação de um sentido de trabalho 

em equipa e em manter os seus trabalhadores seguros e saudáveis (Harpaz, 2002; Potter, 

2003; Robertson et al. 2003, como citado em Crandall & Jao, 2005). Supervisionar o trabalho 

realizado a partir de casa transforma algumas das práticas tradicionais da gestão. Um gestor 

pode recear perder o controlo direto sobre o teletrabalhador (Harpaz, 2002; Potter, 2003; 

Robertson et al., 2003, como citado em Crandall & Jao, 2005). A avaliação de desempenho e 

outras avaliações tornam-se mais difíceis à medida que a presença do trabalhador no local 

de trabalho diminui porque os trabalhadores têm de estar ligados aos seus escritórios e dispor 

de recursos suficientes para realizarem o seu trabalho de forma independente, problemas 

com as tecnologias e a comunicação podem obviamente impedir o sucesso do acordo. Para 

além disso, a falta de apoio a infraestruturas tais como secretárias, pessoal da manutenção e 

apoio técnico podem ser uma responsabilidade organizacional (Harpaz, 2002, como citado 

em Crandall & Jao, 2005). Outra preocupação crescente é a sensibilidade com que a 

informação do trabalho pode ser comprometida devido à necessidade de ligar os ficheiros da 

empresa com o escritório de casa do trabalhador, sendo que ataques informáticos de hackers 

e roubo de equipamento são uma preocupação (Baruch 2001; Gibson et al., 2002, como 

citado em Crandall & Jao, 2005). 

No que diz respeito às limitações para a sociedade, a preocupação principal do teletrabalho 

do ponto de vista da sociedade ® a mentalidade do "individualismoò que possa surgir (Potter, 

2003, como citado em Crandall & Jao, 2005). Uma vez que o local de trabalho é a principal 

fonte de interação social e de amizade para muitos, teme-se que o teletrabalho possa quebrar 

este tipo de contacto social, resultando num aumento do individualismo (Potter, 2003, como 

citado em Crandall & Jao, 2005). Outra preocupação é que as relações em linha substituam 

o contacto presencial, perturbando assim as relações hierárquicas e interpessoais normais 

(Sias & Cahil, 1998, como citado em Crandall & Jao, 2005). 
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Recentemente, o teletrabalho tem sido objeto de estudo por vários autores nas diversas óticas 

da temática possibilitando uma análise mais profunda do tema. Uma investigação realizada 

por Kuruzovich et al. (2021), analisou a experiência do teletrabalho, examinando a forma como 

os sistemas são utilizados e se a qualidade do software influencia os resultados do trabalho 

realizado pelos teletrabalhadores. O estudo foi realizado com 184 teletrabalhadores e os 

resultados apontam para que o teletrabalho excessivo tem um impacto negativo nos 

processos sociais, na satisfação profissional, no compromisso organizacional e no 

desempenho dos trabalhadores. No entanto, a utilização de software de elevada qualidade 

pode moderar este efeito negativo, porque, segundo o resultado do estudo, a relação entre a 

utilização do sistema de teletrabalho e o trabalho demonstram resultados não significativos à 

medida que a qualidade do software do teletrabalho aumenta.  

É compreendido que muitos empregadores, incluindo o governo, introduziram ou alargaram 

os seus acordos de teletrabalho pois tem diversas vantagens associadas, como por exemplo 

a eficiência de custos, o aumento da reserva de trabalhadores, o bem-estar e a motivação 

dos trabalhadores. Dado que não existiam estudos consensuais sobre os benefícios 

organizacionais, especialmente quanto ao desempenho e motivação dos trabalhadores, um 

estudo realizado permitiu concluir que a supervisão que inclui gestão baseada em resultados 

e esforços na construção de confiança permite melhorar o desempenho das organizações 

que têm acordos de teletrabalho (Kim et al., 2021). 

O teletrabalho há muito que é conhecido pela sua capacidade de promover o equilíbrio 

trabalho-família e a satisfação profissional (Golden & Eddleston, 2019). No entanto, para os 

trabalhadores que procuram avançar nas suas carreiras, é geralmente aconselhado a ter 

cuidado, uma vez que o teletrabalho é muitas vezes visto como um sinal de falta de dedicação 

à própria carreira (Golden & Eddleston, 2019). Um estudo realizado com teletrabalhadores e 

trabalhadores que trabalham exclusivamente em regime presencial permitiu chegar à 

conclusão de que não existem diferenças entre os trabalhadores em regime de teletrabalho e 

os trabalhadores em regime presencial no número de promoções, contudo existe um registo 

mais baixo relativamente ao crescimento salarial em relação aos trabalhadores que se 

encontram em teletrabalho. Além disso, a extensão do teletrabalho foi negativamente 

relacionada com as promoções e crescimento salarial o que indica que não é somente o 

teletrabalho que produz efeitos no sucesso da carreira, mas sim a sua extensão. Também foi 

possível apurar que os teletrabalhadores que se dedicavam mais ao trabalho suplementar 

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

Como já foi referido anteriormente, o teletrabalho é considerado uma forma flexível de trabalho 

que se tem vindo a ampliar progressivamente ao longo dos últimos quarenta anos e que foi 
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fortemente encorajado pelas medidas de proteção à pandemia de Covid-19 (Magnavita et al., 

2021). Um estudo realizado com trabalhadores que fizeram um uso limitado do teletrabalho 

durante a pandemia permitiu concluir que a liderança intrusiva (por parte das chefias) e horas 

extraordinárias de trabalho estavam associadas à redução de felicidade, ansiedade e 

depressão (Magnavita et al., 2021). 

Outra investigação levada a cabo por Schade et al. (2021) realizada durante a pandemia de 

Covid-19 investigou como os trabalhadores trabalhavam e se sentiam bem nesta nova 

situação. O estudo concluiu que os trabalhadores se adaptaram bem à nova situação, que 

estavam motivados e que tinham autonomia para trabalhar. Indicaram também que as 

possibilidades de melhoria para o teletrabalho são a diminuição do controlo por parte das 

organizações e do apoio social (Schade et al., 2021). 

Por outro lado, Prodanova e Kocarev (2021), que realizaram um estudo com teletrabalhadores 

durante as medidas restritivas da Covid-19, encontraram resultados que revelam que a 

dependência da utilização das TIC e dos smartphones atuam diretamente como distração e 

têm impacto negativo na realização eficiente do trabalho.  

1.3 Bem-estar no Trabalho 

1.3.1 Modelo Job Demands-Resources  

Hoje em dia, existe uma grande necessidade de avaliar os fatores psicossociais no trabalho 

e melhorar o bem-estar dos trabalhadores. É evidente que as más condições no trabalho 

levam a que os trabalhadores se sintam frustrados, levando à síndrome de burnout, que está 

altamente associada a ausências por doença, ausências profissionais motivadas por lesões 

e acidentes, mau desempenho no trabalho e redução da produtividade, enquanto o oposto 

está relacionado a boas condições de trabalho e envolvimento dos trabalhadores. Assim, os 

fatores psicossociais e o bem-estar dos trabalhadores traduzem-se em resultados comerciais 

financeiros. Por conseguinte, está na organização o interesse em monitorizar fatores 

psicossociais no trabalho e o bem-estar dos trabalhadores para que possam ser tomadas 

medidas atempadas e específicas para prevenir o burnout e aumentar o envolvimento e 

compromisso dos trabalhadores (Schaufeli, 2017). 

O Modelo Job Demands-Resources (JD-R) de Demerouti et al. (2001) refere que cada 

ocupação tem os seus próprios fatores de risco associados ao stress no trabalho. Estes 

fatores podem ser classificados em duas categorias gerais (exigências do trabalho e recursos 

do trabalho), constituindo um modelo que pode ser aplicado a vários contextos profissionais, 

independentemente das exigências particulares e dos recursos envolvidos (Demerouti & 
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Bakker, 2011). As exigências do trabalho referem-se às exigências físicas, psicológicas, 

sociais ou aspetos organizacionais que requerem um esforço físico e/ou psicológico (cognitivo 

e emocional) e está por isso associado a certos custos fisiológicos e/ou psicológicos 

(Demerouti & Bakker, 2011). Já os recursos do trabalho referem-se aos aspetos físicos, 

psicológicos, sociais ou organizacionais, que podem ser funcionais na realização dos 

objetivos de trabalho, reduzem as exigências do trabalho e os custos fisiológicos e 

psicológicos associados e estimulam o crescimento pessoal, a aprendizagem e o 

desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2006). 

Como exemplo de exigências do trabalho está a pressão no trabalho, um ambiente físico 

desfavorável e emocionalmente exigente. Embora as exigências do trabalho não sejam 

necessariamente negativas, elas podem-se transformar em fatores de stress no trabalho 

quando a satisfação dessas exigências exige um elevado esforço, do qual o trabalhador não 

recuperou adequadamente (Meijman & Mulder, 1998, como citado em Bakker & Demerouti, 

2006). 

Uma das críticas feita a este modelo, reporta-se ao facto do mesmo se centrar nas 

características do ambiente de trabalho, ou seja, este modelo explica os processos de 

deterioração da saúde e de motivação, atendendo apenas exclusivamente ao impacto das 

exigências e recursos do trabalho (Gonçalves, 2011). Como resposta às críticas expostas, 

surgiu uma extensão do modelo JD-R com a inclusão dos recursos pessoais, que também 

são aspetos ligados à resiliência e dizem respeito à perceção dos indivíduos e do que eles 

podem controlar e impactar com o sucesso relacionado ao seu ambiente (Hobfoll et al., 2003, 

como citado em Simbula et al., 2011). Xanthopoulou et al. (2007, como citado em Simbula et 

al., 2011) examinaram o papel de três recursos pessoais (autoeficácia, autoestima baseada 

na organização e otimismo) na previsão do burnout e engagement. Os resultados 

demonstraram que os recursos pessoais mediaram parcialmente a relação entre os recursos 

do trabalho e o compromisso do trabalho. Além disso, Bakker et al. (2006, como citado em 

Simbula et al., 2011) descobriram que aqueles com recursos pessoais elevados, obtiveram 

uma pontuação mais elevada em termos de engagement no trabalho. A resiliência, a 

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

O modelo JD-R foi desenvolvido com o objetivo de compreender o burnout, um estado crónico 

de trabalho relacionado com o stress psicológico e que se caracteriza pela exaustão (ou seja, 

sentir-se emocionalmente esgotado), distanciamento mental (cinismo e falta de entusiasmo) 

e eficácia reduzida (dúvida sobre a competência e a contribuição no trabalho) (Schaufeli, 

2017). Após alguns anos, o modelo foi complementado com o engagement no trabalho, um 

estado psicológico positivo e satisfatório que se caracteriza pelo vigor (elevados níveis de 
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energia e resiliência), dedicação (experimentar um sentido de significado, orgulho e desafio) 

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

Outro dos objetivos do modelo JD-R consiste em que os processos subjacentes 

desempenham um papel no desenvolvimento de tensão e motivação no trabalho, ou seja, 

processo de deficiência na saúde, empregos mal concebidos ou exigências crónicas no 

emprego (por exemplo sobrecarga no trabalho, exigências emocionais) esgotam os recursos 

mentais e físicos dos trabalhadores e pode, portanto, levar ao esgotamento de energia (ou 

seja, a um estado de exaustão) e a problemas de saúde (Demerouti et al., 2000, 2001; Leiter, 

1993, como citado em Bakker & Demerouti, 2006).  

Teoricamente falando, o modelo JD-R assume dois processos: (1) um processo energético 

de sobrecarga e desgaste em que as elevadas exigências do trabalho esgotam o apoio 

energético do trabalhador; (2) um processo motivacional em que a falta de recursos impede 

que se lide eficazmente com as elevadas exigências do trabalho e promove a abstinência 

mental (Schaufeli & Bakker, 2004). 

No que diz respeito a investigações realizadas sobre a temática, um estudo realizado por 

Langseth-Eide e Vittersø (2021) permitiu demonstrar que os indicadores relacionados com a 

saúde também podem ser resultado do processo motivacional no modelo JD-R. Os 

investigadores concluíram que o engagement no trabalho estava negativamente relacionado 

com a ausência por doença e que esta relação era mediada pela saúde subjetiva, permitindo 

mostrar que os indicadores relacionados com a saúde também podem ser relacionados aos 

resultados do processo motivacional no modelo JD-R.  

Bakker et al. (2004) utilizaram o modelo JD-R para examinar a relação entre as características 

do trabalho, burnout e desempenho. Os autores colocaram as seguintes hipóteses: as 

exigências do trabalho (por exemplo, pressão no trabalho e exigências emocionais) seriam os 

antecedentes mais importantes da componente de exaustão emocional do burnout, que, por 

sua vez, anteviam o desempenho. Em contraste, os recursos do trabalho (por exemplo, 

autonomia e apoio social) foram classificados como sendo os preditores mais importantes do 

desempenho, através da sua relação com o burnout. Além disso, os autores previam que os 

recursos do posto de trabalho iriam amortizar a relação entre as exigências do posto de 

trabalho e o burnout. Os resultados das análises forneceram um forte apoio a todas as 

hipóteses, com exceção da hipótese que prova que os recursos do posto de trabalho iriam 

amortizar a relação entre as exigências do posto de trabalho e o esgotamento. Estas 

conclusões apoiam a afirmação do modelo JD-R de que as exigências e recursos do trabalho 

iniciam dois processos psicológicos, que acabam por afetar o resultado organizacional. 
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Com já foi referido anteriormente, o engagement no trabalho refere-se a um estado de espírito 

energético que é caracterizado pelo vigor, dedicação e absorção. Um estudo realizado por 

Borst et al. (2019) teve como objetivo aumentar o modelo de engagement no trabalho através 

do modelo JD-R. Os autores concluíram que o trabalho e os recursos pessoais, incluindo a 

motivação, estão positivamente relacionados com o engagement no trabalho; a burocracia 

modera estas relações; e o engagement no trabalho medeia as relações entre o modelo JD-

R e os resultados do trabalho. Em conclusão, as organizações podem potencialmente 

aumentar os recursos relacionados com o trabalho (autonomia e cooperação entre colegas) 

e recrutar trabalhadores com uma personalidade pró-ativa com altos níveis de motivação 

(Borst et al., 2019).  

1.3.2 Burnout  

A Síndrome de Burnout tem sido considerada um problema social de grande relevância, pois 

encontra-se vinculada a grandes custos organizacionais, devido a rotatividade de 

funcionários, problemas de produtividade e de qualidade (Pinto, 2016). 

O termo burnout surgiu inicialmente em 1953, num estudo de caso efetuado por Schwartz e 

Will, mais conhecido como ñMiss Jonesò. A investiga­«o descreve a problem§tica de uma 

enfermeira psiquiátrica desiludida com o seu trabalho (Carlotto & Câmara, 2008). Em 1960, 

outra publica­«o foi realizada por Graham Greene, denominada de ñA burn Out Caseò, sendo 

relatado o caso de um arquiteto que abandonou a sua profissão devido a sentimentos de 

desilusão com a profissão. Os sintomas e sentimentos descritos pelos dois profissionais são 

os que se conhecem hoje como burnout (Maslach & Schaufeli, 1993, como citado em Carlotto 

& Câmara, 2008).  

A síndrome de burnout designa aquilo que deixou de funcionar por exaustão de energia, e foi 

utilizado inicialmente por Brandley (1969), contudo apenas se tornou mundialmente conhecida 

a partir dos artigos de Freudenberger (1974, 1975), que define o burnout como sendo um 

sentimento de fracasso e exaustão no decorrer de um excessivo desgaste de energia, que 

resulta em esgotamento, deceção e perda de interesse pelo trabalho, principalmente aqueles 

que exigiam um contato diário, intenso e contínuo com usuários de serviços (Benevides-

Pereira, 2002; Carlotto & Gobbi,1999; França,1987; Silva, 2000, como citado em Garcia & 

Benevides-Pereira, 2003). 

Relativamente ao interesse pelo burnout, o mesmo surgiu devido a três fatores (Perlman e 

Hartman, 1982, como citado em Carlotto & Câmara, 2008). O primeiro foi devido às 

modificações introduzidas no conceito de saúde e o destaque dado à melhoria da qualidade 

de vida pela OMS ï organização mundial da saúde. O segundo foi o aumento da procura e 
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das exigências da população em relação aos serviços sociais, educativos e de saúde. E por 

último, a consciencialização dos investigadores, órgãos públicos e serviços clínicos em 

relação ao fenómeno, entendendo assim a necessidade de aprofundar os estudos e a 

prevenção dos seus sintomas, pois o mesmo apresentava-se mais complexo e nocivo do que 

se projetava nos estudos iniciais (Perlman & Hartman, 1982, como citado em Carlotto & 

Câmara, 2008).  

Inicialmente o conceito de burnout não tinha uma definição padrão, embora existisse uma 

grande variedade de opiniões sobre o que era e o que poderia ser feito a esse respeito. O 

termo era utilizado para designar situações muito diferentes. No entanto, existia um consenso 

subjacente sobre três dimensões centrais da síndrome de burnout (Maslach et al., 2001). As 

três dimensões caracterizam-se pela exaustão emocional, diminuição da realização pessoal 

e a despersonalização. De acordo com Maslach e Jackson (1981, como citado em Silva et al., 

2018): 1) a exaustão emocional caracteriza-se como uma perda marcada e progressiva de 

energia para as atividades laborais, com consequente esgotamento físico e mental; 2) a 

despersonalização tem como foco o prejuízo na capacidade relacional com as pessoas e no 

cumprimento de metas; e 3) a diminuição da realização pessoal expressa-se por um 

julgamento negativo das próprias capacidades perante as exigências a serem cumpridas, com 

a autoestima e a autoconfiança prejudicadas (Maslach & Jackson, 1981, como citado em 

Silva, et al., 2018). 

Maslach e Jackson (1981, 1986, como citado em Schaufeli & Buunk, 2003) referiam que o 

burnout ocorria exclusivamente entre os profissionais que lidavam diretamente com indivíduos 

(por exemplo, estudantes, clientes, pacientes). Assim, na visão dos autores, o burnout era 

restrito a profissões de ajuda. Mais tarde, Maslach e Leiter (1997, como citado em Schaufeli 

et al., 2008) reformularam o conceito de burnout como o desgaste do estado de espírito 

positivo, da qual surgiu o conceito de engagement. Os autores referem que o processo da 

síndrome de burnout começa quando existe desgaste no estado de engagement, a energia 

transforma-se em exaustão, o envolvimento transforma-se em cinismo e a eficácia 

transforma-se em ineficácia.  

Schaufeli e Enzmann (1988, como citado em Schaufeli & Buunk, 2003) definem o burnout 

como um estado de espírito persistente, negativo, relacionado com o trabalho em indivíduos 

ñnormaisò, que ® principalmente caracterizado pela exaust«o, que se faz acompanhar por 

angústia, sensação de eficácia reduzida e o desenvolvimento de atitudes comportamentais 

disfuncionais no trabalho. Esta condição psicológica desenvolve-se gradualmente, mas pode 

permanecer despercebida durante algum tempo para o indivíduo envolvido. Resulta de um 

desajuste entre as intenções e a realidade no trabalho. Muitas vezes, o esgotamento é 
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mantido devido a estratégias de sobrevivência inadequadas que estão associadas à síndrome 

de burnout. 

De acordo com Shirom e Melamed (2006, como citado em Gomes, 2012), o fenómeno de 

burnout deve ser entendido como um estado afetivo caracterizado pela exaustão emocional, 

fadiga física e fadiga cognitiva. Posto isto, a ocorrência de burnout é determinada por um 

decréscimo contínuo dos recursos energéticos de coping (confronto) que resulta da exposição 

continuada da pessoa a situações de stress profissional crónico e a acontecimentos de vida 

stressantes (Melamed et al., 2006; Shirom, 1989, 2003, como citado em Gomes, 2012). 

Embora existam diversas definições sobre a síndrome de burnout, por norma as mesmas têm 

cinco elementos em comum (Schaufeli & Buunk, 2003): transtornos, sobretudo o esgotamento 

emocional; sintomas mentais e comportamentais, e, embora os sintomas físicos sejam 

atípicos, por vezes podem surgir; o burnout é geralmente relacionado com o trabalho; os 

sintomas são observados em indiv²duos ñnormaisò; e a efic§cia e o desempenho s«o 

reduzidos devido a atitudes e comportamentos negativos. 

No que diz respeito aos fatores de risco para o desenvolvimento do burnout, são levadas em 

consideração quatro dimensões (França et al., 2014, como citado em Souza & Honorato, 

2019): a organização, o trabalho, o indivíduo e a sociedade. Percebe-se que a burocracia, a 

falta de autonomia, as mudanças organizacionais frequentes, problemas de relacionamento, 

problemas de comunicação, riscos no ambiente são fatores organizacionais que podem 

influenciar o surgimento da síndrome de burnout. De acordo com a dimensão pessoal, 

levantam-se as características gerais de personalidade, como indivíduos pessimistas, 

perfeccionistas, controladores, pessoas com grandes expectativas sobre a profissão podem 

ter certa tendência a desenvolver burnout. Por fim, os fatores sociais equivalem a falta de 

suporte social e familiar, valores e normas culturais. 

Relativamente aos sintomas do burnout, o mesmo provoca para além de problemas 

emocionais, alterações físicas e problemas de saúde, como fadiga constante e progressiva e 

que se caracteriza pela sensação de falta de energia e vazio interno (Trindade et al., 2010, 

como citado em Pinto, 2016). De acordo com Benevides-Pereira (2001, citado em Pinto, 

2016), os sintomas mais frequentemente associados ao burnout encontram-se subdivididos 

em quatro tipos de sintomas: psicossomáticos, comportamentais, emocionais e defensivos, 

que seguidamente serão apresentados.  

¶ Sintomas psicossomáticos: enxaquecas, dores de cabeça, insónias, gastrites e 

úlceras, diarreias, crises de asma, palpitações, hipertensão, maior frequência de 

infeções, dores musculares e/ou cervicais; alergias, suspensão do ciclo menstrual nas 

mulheres; 
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¶ Sintomas comportamentais: absentismo, isolamento, violência, incapacidade de 

relaxar, mudanças bruscas de humor, comportamento de risco; 

¶ Sintomas emocionais: impaciência, distanciamento afetivo, sentimento de solidão, 

sentimento de alienação, irritabilidade, ansiedade, dificuldade de concentração, 

sentimento de impotência, desejo de abandonar o emprego, decréscimo do 

rendimento de trabalho, baixa autoestima e dúvidas da sua própria capacidade; 

¶ Sintomas defensivos: negação das emoções, ironia, atenção seletiva, hostilidade, 

apatia e desconfiança. 

No que concerne às medidas preventivas do burnout, as mesmas variam de acordo com o 

objetivo desejado, incluindo medidas focadas: a) no indivíduo, como baseadas em habilidades 

comportamentais e cognitivas de coping, meditação, educação em saúde e atividade física; 

b) na relação indivíduo-organização, compreendendo as ações para melhoria da 

comunicação e trabalho em equipa, entre outras; c) na organização, como mudança das 

condições físico-ambientais; e d) intervenções combinadas que associam dois ou mais tipos 

de intervenções com focos distintos (Moreno et al., 2011, como citado em Souza & Honorato, 

2019). 

Percorrendo a literatura existente, existem vários estudos empíricos sobre as consequências 

do burnout, o que possibilita compreender o impacto a diversos níveis desta síndrome. Armon 

et al. (2008) investigaram a hipótese do burnout e insónias estarem interligados e se existem 

incidência e intensificação ao longo do tempo. O estudo foi realizado com indivíduos 

aparentemente saudáveis através do preenchimento de um questionário e exames periódicos 

realizados com cerca de 18 meses de intervalo. Os resultados demonstram que o burnout 

previu significativamente o desenvolvimento de novos casos de insónia ao longo dos 18 

meses de estudo. Do mesmo modo, a insónia está relacionada com o início de novos casos 

de burnout ao longo dos 18 meses de análise. Em suma, os resultados indicam que o burnout 

e a insónia estão interligados ao desenvolvimento e intensificação um do outro ao longo do 

tempo, sugerindo assim que um pode ser um fator de risco para o outro.  

A dor músculo-esquelética é altamente prevalecente na população ativa, sendo que, resulta 

frequentemente em incapacidade crónica. O burnout representa uma exposição acumulada a 

tensões relacionadas com o trabalho e por conseguinte, poderia prever a incidência da dor 

músculo-esquelética. Um estudo realizado por Armon et al. (2010) teve como objetivo 

investigar se as alterações nos níveis de burnout ao longo do tempo preveem novos casos de 

dor músculo-esquelética. Como resultado do estudo, conclui-se que a dor músculo-

esquelética está relacionada com o burnout sendo que, o burnout pode ser um fator de risco 

para o desenvolvimento de dores músculo-esqueléticas (Armon et al., 2010). 
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Outros estudos apontam para uma associação comprovada entre o burnout e riscos de 

doença cardiovascular. Toker et al. (2005) investigaram a possibilidade dos mecanismos que 

ligam o burnout a doenças cardiovasculares serem a microinflamação por proteínas C-

reativas de alta sensibilidade e concentrações de fibrinogénio. A amostra incluía mulheres e 

homens, todos aparentemente saudáveis, que se submeteram a exames de saúde periódicos. 

Os autores incluíram no estudo dois estados afetivos negativos: depressão e ansiedade. Nas 

mulheres, o burnout foi associado positivamente a proteínas reativas de alta sensibilidade e 

concentrações de fibrinogénio, sendo que a ansiedade estava negativamente associada a 

elas. Nos homens, a depressão foi positivamente associada a concentrações de fibrinogénio, 

mas não relacionada com burnout ou ansiedade. Assim, os resultados deste estudo apontam 

para que o burnout, a depressão e a ansiedade estão diferentemente associadas a 

biomarcadores de microinflamação, dependente do género. 

Por sua vez, Melamed et al. (2006) estudaram e relação entre o início de diabetes tipo 2 em 

indivíduos aparentemente saudáveis e a síndrome de burnout. Os participantes no estudo 

foram acompanhados em média durante 3 a 5 anos (média 3.6 anos) para o diagnóstico de 

diabetes tipo 2. Os resultados indicam que os sintomas de burnout foram notavelmente 

consistentes ao longo do período de acompanhamento, independentemente das alterações 

do local de trabalho e do estatuto profissional. Concluiu-se também que o burnout estava 

associado a um risco 1,84 vezes maior de diabetes. Em suma, o burnout crónico pode ser um 

fator de risco para o início de diabetes tipo 2 em indivíduos aparentemente saudáveis.  

Um artigo publicado na era Covid-19 por Areosa e Queirós (2020) refere que, durante a 

primeira vaga da pandemia, no contexto laboral parece ter havido uma interrupção para todos 

se adaptarem a um stress intenso e mudança brusca. Entretanto, com o passar do tempo, 

desde a declaração de pandemia em março de 2020 e posteriormente o desconfinamento, 

este stress intenso diminuiu e foi-se transformando em stress crónico. Parece, então, ter 

havido uma interrupção no burnout, como que adormecido, mas quando a necessidade de 

sobrevivência física diminuir, possivelmente durante a segunda vaga, pode reemergir pelo 

esgotar progressivo dos recursos nesta adaptação. Deste modo, constata-se já conforme os 

diferentes estudos, uma diminuição da saúde mental no trabalho e um aumento do burnout 

nesta era Covid-19 (Areosa & Queirós, 2020). 
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1.3.3  Engagement 

Com o desenvolvimento da psicologia positiva, o engagement no trabalho tem suscitado a 

atenção dos investigadores nos domínios do comportamento organizacional positivo e da 

saúde ocupacional. Grande parte dos autores concorda que os indivíduos com burnout são 

caracterizados por níveis altos de exaustão e atitudes negativas em relação ao seu trabalho 

(Maslach et al., 2001, como citado em Demerouti et al., 2010). Posteriormente ao surgimento 

do conceito de burnout, surgiu o conceito de engagement como sendo o inverso do burnout. 

Assim sendo, os trabalhadores são caracterizados como tendo altos níveis de energia e 

dedicação ao seu trabalho (Demerouti, et al., 2010). À semelhança do burnout, também o 

engagement é influenciado por diversos fatores de natureza situacional ou individual (Bakker 

et al., 2014, como citado em Silva et al., 2015) constituindo os recursos laborais os mais 

relevantes preditores do engagement no trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004, como citado em 

Silva et al., 2015). Aspetos da personalidade como extroversão, otimismo, estabilidade 

emocional e autoestima constituem também características que influenciam a forma como os 

indivíduos se envolvem no trabalho (Bakker et al., 2014, como citado em Silva et al., 2015). 

Os estudos convergem na deteção de fatores potenciadores do engagement, realçando o 

apoio social e recursos pessoais como elevada autoestima e autoeficácia, otimismo e 

resiliência (Bakker et al., 2007; Prins et al., 2010, como citado em Silva et al., 2015). 

No início da década de 1990, podia-se compreender o engagement como ñaproveitamento 

dos membros da organização dos seus próprios papéis de trabalho: no engagement, as 

pessoas utilizam e expressam-se a si mesmas, física, cognitiva, emocional e mentalmente 

durante o desenvolvimento das suas atividades (Kahn, 1990, como citado em Machado et al., 

2014, p. 631). O engagement no trabalho também pode ser caracterizado por energia, 

envolvimento e eficácia profissional (Maslach & Leiter, 2008, como citado em Machado et al., 

2012), os quais são opostos das três dimensões do burnout. Neste sentido, o constructo é 

avaliado pelo padrão oposto das três dimensões do burnout que é avaliado pelo Maslach 

Burnout Inventory ï MBI (Maslach & Leiter, 2008, como citado em Machado et al., 2012) 

Considera-se engagement no trabalho a presença de resultados baixos em esgotamento 

emocional com resultados altos em eficácia profissional (Maslach et al., 2001, como citado 

em Machado et al., 2012). Numa essência geral, o engagement no trabalho capta como os 

trabalhadores vivenciam o seu trabalho: como estimulante e energético e algo ao qual eles 

querem realmente dedicar o seu tempo e esforço (vigor), como uma busca significativa 

(dedicação) e como absorvente, algo em que estejam totalmente concentrados (absorção) 

(Bakker et al., 2008, como citado em Bakker et al., 2011). 
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De acordo com a literatura existente (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2008; Llorens et al., 

2007; Salanova et al., 2000; Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & 

Bakker, 2004, como citado em Porto-Martins et al., 2013), o conceito de engagement no 

trabalho é entendido como: um constructo motivacional positivo; sempre relacionado com o 

trabalho; implicado em sentimentos de realização; caracterizado por vigor, dedicação e 

absorção; envolvido em um estado positivo da mente (cognição); persistente no tempo; de 

natureza motivacional e social; associado a um estado afetivo emocional; e caracterizado por 

um estado psicológico. Em suma, o engagement traduz um estado cognitivo afetivo, 

persistente e abrangente, de natureza motivacional e social, caracterizado por três dimensões 

(Schaufeli et al., 2002, como citado em Rotta et al., 2018): vigor, dedicação e absorção.O 

vigor é definido por elevados níveis de energia e resiliência mental, desejo de investir esforços 

no trabalho e persistência para superar dificuldades. A dedicação refere-se a estar fortemente 

envolvido e entusiasmado com o trabalho, experimentado o sentimento de significado, 

inspiração, orgulho e desafio. A Absorção corresponde à concentração com prazer, de modo 

que o tempo passa rapidamente e o trabalhador tem dificuldade em se desconectar do 

trabalho  

O conceito de engagement é recente, está ligado à psicologia positiva e tem sido associado 

a vários constructos, mas difere de outros estados psicológicos, como o workaholism e a 

satisfação no trabalho (Rotta et al., 2018). O engagement expressa ativação (entusiasmo, 

atenção, excitação, euforia) e a satisfação implica saciedade (contentamento, calma, 

serenidade, relaxamento) (Rotta et al., 2018). Neste sentido, o engagement é considerado um 

constructo independente, definido como um estado de espírito positivo, satisfatório e 

relacionado com o trabalho, que envolve comprometimento e alinhamento do individuo com o 

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

No que concerne às práticas organizacionais, é importante saber que os trabalhadores têm 

níveis flutuantes de engagement na execução das suas tarefas. No entanto, é igualmente 

importante saber quais os níveis gerais de engagement, e se estes níveis podem ser 

influenciados por práticas de recursos humanos (Emerald-CDI, 2018). No geral, há uma clara 

tendência que os profissionais de GRH precisam ir mais além da gestão administrativa, ou 

seja, integrar o envolvimento nas práticas da gestão de recursos humanos, tais como 

recrutamento e seleção, gestão de desempenho, formação e envolvimento (Albrecht et al., 

2015, como citado em Emerald-CDI, 2018).  

O foco na investigação sobre o engagement no trabalho tem vindo a aumentar, dado que as 

organizações nos dias de hoje estabelecem expectativas relacionadas aos seus 

trabalhadores, na expetativa que estes sejam proativos e empenhados nas funções que 
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desempenham. Neste caso, é necessário que se sintam energéticos e engaged com o seu 

trabalho (Bakker et al., 2008, como citado em Timóteo, 2020), sendo o engagement 

aproximadamente um antecedente do desempenho (Salanova & Schaufeli, 2008, como citado 

em Timóteo, 2020). Chambel e Peiró (2011, como citado em Timóteo, 2020), realizaram uma 

revisão da literatura onde concluíram que é possível verificar que o engagement provoca 

resultados positivos no trabalho. Numa meta-análise, Harter et al. (2002, como citado em 

Timóteo, 2020) determinaram que unidades de trabalho com níveis mais elevados de 

engagement eram as unidades que apresentavam níveis mais elevados de benefícios 

económicos, quando comparadas com unidades com níveis baixos de engagement. Outra 

meta-análise realizada por Halbesleben (2010, como citado em Timóteo, 2020) indica a 

associação positiva entre o engagement e as suas consequências no trabalho, 

nomeadamente na dedicação, no compromisso e na intenção de abandono por parte do 

trabalhador, levando não só a resultados positivos a nível individual, como também a nível 

organizacional.Apesar de praticamente todos os estudos sobre o engagement no trabalho 

oferecerem provas dos seus benefícios, investigações sobre o comportamento organizacional 

positivo demonstram que pode existir um lado menos positivo. Por exemplo, a elevada 

autoestima pode levar a uma subestimação do tempo necessário para alcance dos objetivos 

(Buehler et al.,1994, como citado em Bakker et al., 2011), e um otimismo irrealista pode 

prejudicar indivíduos e organizações ao promover a persistência inadequada (Armor & Taylor, 

1998, como citado em Bakker et al., 2011). Além disso, verificou-se que o excesso de 

confiança impediu o desempenho subsequente (Vancouver et al., 2002; Vancouver et al., 

2001, como citado em Bakker et al., 2011), e a criatividade pode levar a frustrações dado o 

esforço desfocado e a diminuição da produtividade que indivíduos criativos podem 

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

Em relação aos estudos desenvolvidos sobre o engagement, Bakker e Wingerden (2021) 

investigaram se a intervenção combinada com a utilização de pontos fortes, pode aumentar 

os níveis de engagement no trabalho. A intervenção centrou-se especificamente no impacto 

da assertividade, autoeficácia e resiliência. Todos os participantes no estudo foram inscritos 

numa formação de recursos pessoais, foram atribuídos a grupos de intervenção e grupos de 

controlo de lista de espera. Os resultados indicam que a intervenção aumentou os recursos 

pessoais, utilização dos pontos fortes e engagement no trabalho dos intervenientes no estudo.  

Uma investigação realizada por Bakker et al. (2007), com uma amostra de 805 professores, 

testou com base no modelo JD-R, se os recursos do trabalho atuam como moderadores e 

diminuem a relação negativa entre o mau comportamento dos alunos e o engagement. Além 

disso, os investigadores utilizaram a teoria da conservação dos recursos de modo a apurar 
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se os recursos influenciam particularmente o engagement no trabalho quando os professores 

são confrontados com níveis elevados de má conduta por parte dos alunos. O estudo concluiu 

que o apoio do supervisor, a capacidade de inovação, a apreciação e o clima organizacional, 

são recursos do trabalho importantes que ajudaram os professores a lidarem com os 

estudantes. 

Considerando pesquisas anteriores que identificam, por exemplo, a autoestima e o otimismo 

como preditores positivos de engagement no trabalho (Bakker & Leiter, 2010, como citado em 

Bakker et al., 2011) parece evidente que o excesso de engagement também pode ter 

consequências negativas. Por exemplo, os trabalhadores com altos níveis de engagement, 

que não sejam trabalhadores viciados no trabalho, podem vir a sê-lo. Beckers et al. (2004, 

como citado em Bakker et al., 2011) realizaram um inquérito-estudo e verificaram que o 

engagement no trabalho estava positivamente relacionado com horas extraordinárias.  

1.4  Conflito trabalho-família e teletrabalho 

Trabalhar a partir de casa está incrementado na vida profissional moderna. Embora defendida 

como uma solução para conciliar o trabalho com a vida familiar, surpreendentemente existem 

poucas provas empíricas que apoiam a diminuição do conflito trabalho-família (Lippe & 

Lippényi, 2018). Assim, será feita uma breve síntese de estudos que relacionam o conflito 

trabalho-família em regime de teletrabalho.  

Darouei e Pluut (2021) investigaram as consequências diárias de trabalhar a partir de casa e 

se existe ou não interferência trabalho-casa e bem-estar dos trabalhadores. Os autores 

desenvolveram um modelo intra-individual que investiga como o trabalho a partir de casa 

influencia experiências de pressão de tempo, conflito trabalho-família e como se relaciona 

com o trabalho diariamente. De acordo com os resultados, os trabalhadores que trabalhavam 

a partir de casa tinham menos pressão de tempo e, por sua vez, relataram níveis mais baixos 

de conflito trabalho-família. Além disso, foi possível apurar que as experiências de conflito 

trabalho-família previam os níveis de envolvimento e exaustão.  

Uma investigação realizada por Abendroth e Reimann (2018) sobre as implicações do 

teletrabalho para com o conflito trabalho-família, examinou como essas implicações estariam 

relacionadas com o conflito baseado na tensão e no tempo e se o conflito dependia das 

culturas de trabalho-família e do trabalho de alta procura. Os resultados mostram que o 

teletrabalho está associado à perceção de níveis mais elevados de conflito trabalho-família 

baseado no tempo, assim como com o conflito trabalho-família baseado na tensão, sendo em 

parte relacionado com o trabalho suplementar realizado em teletrabalho. No entanto, os 

trabalhadores experimentam níveis mais elevados de conflito trabalho-família se perceberem 
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a exigência da cultura no local de trabalho e níveis mais baixos se o supervisor estiver 

prontamente disponível no apoio ao trabalho-família. 

Ojala et al. (2014) compararam o modo com a flexibilidade formal, como o teletrabalho, difere 

com o trabalho extraordinário informal realizado em casa em relação à interface trabalho-

família. Os autores concluíram que os trabalhadores que realizam horas extraordinárias 

informais em casa são mais suscetíveis de serem afetados por emoções relacionadas com o 

trabalho e que perturbam a vida familiar. Além disso, as negociações entre casais ao longo 

da atribuição de tempo tornam-se áreas de conflito. Em suma, o trabalho informal pode ajudar 

a alcançar uma melhor interface trabalho-família, contudo, o trabalho informal pode aumentar 

as pressões sobre as famílias caso existam mais elementos em teletrabalho. 

Solís (2017) estudou a relação entre a interferência do teletrabalho com a família e a 

interferência da família com o teletrabalho. Foi analisado o efeito moderador das 

responsabilidades do trabalhador fora do ambiente de trabalho relacionando a interferência 

do teletrabalho com a família e a interferência da família com o teletrabalho e foi possível 

concluir que trabalhadores com um nível mais alto de responsabilidades têm menos 

interferência da família no trabalho pois segundo os inquiridos o teletrabalho oferece 

flexibilidade para conciliar e organizar responsabilidades familiares e pessoais. Relativamente 

aos restantes teletrabalhadores, 77% dos inquiridos indicam ter pouca ou nenhuma 

flexibilidade para o teletrabalho nos seus horários, o que impossibilita cuidar de atividades 

não laborais na hora que lhes convém em relação a quem trabalha no escritório, sendo que 

existe uma maior probabilidade de conflitos porque muitas vezes familiares ou amigos não 

entendem que o individuo não está disponível para realizar outras atividades.  

Outro estudo realizado por Lippe e Lippénye (2018) sobre a relação entre o conflito trabalho-

família e o teletrabalho examina o papel do apoio organizacional em contexto de teletrabalho 

e se o mesmo facilita a combinação entre o trabalho e a família. Foram abordadas as 

perceções de apoio, cultura do trabalhador e o número de colegas que trabalham a partir de 

casa e se existe influência dessas mesmas variáveis entre o teletrabalho e o conflito trabalho-

família. Os resultados demonstram que a cultura ideal do trabalhador amplifica o aumento do 

conflito familiar devido ao teletrabalho. Por outro lado, as mulheres são mais sensíveis à 

proporção de colegas que trabalham a partir de casa, e quanto mais colegas estão em 

teletrabalho menos conflito experimentam. 

A pandemia resultante da doença covid-19 afetou o trabalho, a família e a vida social. Essas 

mudanças massivas podem ter criado mudanças na exposição ao conflito trabalho-família. 

Um estudo realizado durante o período de quarentena Covid-19 pretendeu compreender os 

impactos que o teletrabalho teve no conflito trabalho-família. Os resultados demonstram que 
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existe sobrecarga de trabalho devido às exigências organizacionais, às exigências com os 

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

Também Allen et al. (2021) investigaram o equilíbrio entre o trabalho e o não-trabalho entre 

os trabalhadores que transitaram para o trabalho à distância em virtude da pandemia Covid-

19. Com uma amostra de 155 teletrabalhadores, verificou-se um maior equilíbrio no trabalho. 

O estudo revelou também que quem tem um espaço em casa dedicado para trabalhar e 

menos membros no agregado familiar foram associados a um maior equilíbrio entre o trabalho 

e não-trabalho.  

Outro estudo realizado por Schieman et al. (2021) durante o período de pandemia indica que 

o conflito trabalho-família diminui entre os trabalhadores que não têm filhos em casa no 

período em que estão a trabalhar. Em contraste, os trabalhadores que tinham filhos em casa 

enquanto trabalhavam, os padrões estavam dependentes da idade do filho mais novo. Já os 

trabalhadores com filhos adolescentes não diferiram dos trabalhadores que não tinham filhos, 

isto é, não havia índices de conflito trabalho-família. 

1.5  Conflito trabalho-família e burnout 

Consultando a literatura existente, verifica-se a existência de diversos estudos que relacionam 

a síndrome de burnout com o conflito trabalho-família. Chambel (2014, p. 53) afirma que a 

investigação emp²rica ñtem mostrado que são os trabalhadores cuja situação profissional mais 

interfere com a sua vida familiar os que têm maiores níveis de burnoutò e que os estudos 

efetuados com amostras portuguesas confirmam esses resultados. Neste capítulo, faremos 

uma revisão da investigação (e.g. Carlson et al., 2012; Carvalho et al., 2021; Gramancho, 

2012; Innstrand et al., 2008; Mete et al., 2014; Montgomery et al., 2006; Queirós et al., 2013; 

Smith et al., 2018) que tem considerado o conflito trabalho-família como variável explicativa 

da síndrome de burnout.  

Innstrand et al. (2008) realizaram um estudo com trabalhadores de diversas áreas: 

advogados, condutores de autocarros, trabalhadores ligados à área das tecnologias da 

informação, professores, ministros e enfermeiros. A amostra foi estabelecida por 500 

mulheres e 500 homens. O estudo concluiu que o conflito trabalho-família tem efeitos na 

síndrome de burnout. Concluiu-se ainda que o conflito pode ter consequências profundas 

tanto para o individuo como para a organização, sendo que, essas consequências 

apresentam-se à medida que a síndrome de burnout se manifesta. Os autores declaram que 

o equil²brio entre o trabalho e a fam²lia assim como a ñfacilita­«o familiarò s«o essenciais para 

a prevenção da síndrome de burnout.  
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Gramancho (2012) constatou que o conflito trabalho-família está relacionado com a origem 

do burnout, na medida em que, ao verificar-se conflito, o individuo está perante uma situação 

de esgotamento dos recursos, e como resultado, aumentará os níveis de exaustão. O autor 

mencionou, ainda, que, quando as exigências do trabalho são mais elevadas que os recursos, 

o indivíduo sente conflito entre o papel laboral e o familiar. Como consequência, o conflito 

provoca tensão e a presença de burnout, destacando também o surgimento da exaustão. Em 

contrapartida, se se proporcionar um equilíbrio entre as exigências e os recursos, o individuo 

responde às exigências de cada papel e terá um menor conflito entre papéis e também, 

menores níveis de burnout.  

Smith et al. (2018) investigaram as relações entre o stress no trabalho, conflitos entre trabalho 

e família, burnout e resultados do comportamento de segurança em bombeiros. As análises 

indicaram que tanto o stress como o conflito trabalho-família previam o burnout e o burnout 

influenciava negativamente a conformidade do equipamento de proteção pessoal, ou seja, a 

adesão de práticas de segurança no trabalho.  

Um estudo realizado em Portugal, mais concretamente em quatro hospitais da cidade do 

Porto, por Queirós et al. (2013) teve a finalidade de identificar os principais preditores do 

burnout em enfermeiros e concluiu que as variáveis, género, idade, anos de experiência 

profissional, satisfação com o trabalho e a interação trabalho-casa são os preditores mais 

evidentes na relação da incidência do burnout com os profissionais de saúde.   

Mete et al. (2014) levaram a cabo um estudo sobre o impacto que o conflito trabalho-família 

e burnout teria sobre o desempenho dos contabilistas. Os resultados revelaram que existem 

correlações relevantes e positivas entre o conflito trabalho-família e fatores de burnout, como 

também entre o burnout e fatores de conflito trabalho-família. O estudo indica também que os 

profissionais que não estão felizes e realizados com o seu trabalho e no ambiente do mesmo, 

podem ter conflitos com as suas famílias e a persistência do conflito pode originar o burnout. 

Em conclusão, os autores referiram ainda que os trabalhadores começam a ter pior 

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

Montgomery et al. (2006) examinaram a relação entre o foco no trabalho, interferência 

trabalho-família e burnout e concluíram que a exposição emocional e o foco no trabalho 

estavam relacionados com o burnout e queixas psicossomáticas, mais propriamente, na 

necessidade de expor emoções negativas.A interferência trabalho-família mediou 

parcialmente a relação entre a ocultação das emoções negativas e as queixas relacionadas 

com burnout ou queixas psicossomáticas. Conclui-se que, em termos de formação e/ou 

intervenções, existe a necessidade de as organizações proporcionarem aos seus 
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trabalhadores oportunidades estruturadas para descomprimir da exigência emocional 

relacionada com aspetos laborais.  

Partindo dos fundamentos teóricos da teoria da conservação dos recursos, Carlson et al. 

(2012) investigaram a relação da supervisão abusiva com conflitos entre o trabalho e a família 

(trabalho-para-família e família-para-trabalho). A amostra é composta por 328 indivíduos que 

trabalham a tempo inteiro e foi analisada a relação direta de abuso com o conflito, bem como 

a relação indireta através da ação superficial (trabalho emocional) e burnout. Os resultados 

sugerem que a supervisão abusiva influência o conflito atuando no surgimento do burnout.  

O encerramento, durante a pandemia Covid-19, é considerado uma crise externa que evoca 

inúmeras mudanças na vida de todos os indivíduos. Uma dessas mudanças, é a dinâmica do 

trabalho e da família. Carvalho et al. (2021) investigaram o papel do trabalho e do equilíbrio 

familiar com base na teoria da fronteira. No entanto, segundo os autores do estudo, como as 

mulheres e os homens vivem o seu trabalho e a sua família de forma diferente, o género pode 

condicionar a forma como os teletrabalhadores lidam com as mudanças. De acordo com os 

resultados, os teletrabalhadores que sofreram mais violações de limites foram os que tiveram 

menos comportamentos de segmentação de limites e com menos equilíbrio entre o trabalho 

e a família, o que, por sua vez, estava relacionado com o burnout. O estudo concluiu também 

que a relação era mais forte nas mulheres do que nos homens. 

Em suma, com base nos resultados dos estudos apresentados no presente capítulo, podemos 

concluir que o conflito trabalho-família está na origem da síndrome de burnout, visto que, os 

indivíduos ao vivenciarem esse conflito (independentemente do género), deparam-se com 

uma situação de esgotamento de recursos, o que leva a um aumento dos níveis de stress e 

de exaustão, sendo o sintoma da exaustão emocional o sintoma mais frequente desta 

problemática (Bianchi et al., 2018).  
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1.6 Conflito trabalho-família e engagement 

ñAlguns estudos revelam que o conflito trabalho-família tem uma influência importante sobre 

comportamentos e atitudes individuais, contudo, ainda existe pouca investigação sobre a 

influência dos conflitos entre a família e o trabalho no engagement no trabalhoò (Yang et al., 

2021). Na verdade, a investigação que se tem debruçado sobre a relação entre o conflito 

trabalho-família e o engagement tem sido muito mais reduzida, em relação aos estudos que 

têm relacionado o conflito trabalho-família com o burnout. Baka e Derbis (2012) referiram ter 

apenas conhecimento de 2 investigações (Halbesleben & Bolino, 2009; Macey & Schneider, 

2008) que estudaram esta relação e que encontraram relações negativas entre o conflito 

trabalho-família e o engagement. Na mesma linha, os resultados encontrados por estes 

autores apontaram que o conflito trabalho-família estava correlacionado negativamente com 

o engagement (Baka & Derbis, 2012). Mais tarde, Karatepe e Karadas (2016) também 

encontraram que, quer o conflito do trabalho para a família, como o conflito da família para o 

trabalho apresentavam correlações negativas com o engagement.  

Apesar dos escassos estudos iniciais que investigaram estes dois fenómenos terem 

encontrado que ñn²veis mais elevados de conflito-trabalho família conduziam a níveis mais 

baixos de engagement e vice-versaò (Purwayoga et al., 2019, 181), a revisão da literatura 

mais recente que fizemos mostra que nem sempre estes resultados são confirmados, 

apresentando os estudos mais recentes resultados mistos. 

Purwayoga et al. (2019) investigaram a relação entre o conflito trabalho-família e a intenção 

de turnover em que o engagement no trabalho e a exaustão emocional são utilizados como 

variáveis de intervenção no modelo em estudo. A amostra é composta apenas por mulheres 

trabalhadoras. Os resultados indicam que existe intenção de saída da organização quando o 

conflito entre o trabalho e a família surgem. Contrariamente às expetativas, o conflito trabalho-

família foi negativamente significativo ao afetar o engagement no trabalho entre as mulheres, 

pelo que o engagement no trabalho não poderia afetar significativamente a intenção de 

turnover.  

Chen e Huang (2016) investigaram como o engagement pode estar relacionado com o conflito 

trabalho-família e o comportamento inovador ao mesmo tempo. O estudo concluiu que o estilo 

de liderança carismática, o apoio dos colegas e a autoestima são capazes de prever o 

engagement, o que por sua vez, se relaciona positivamente com o comportamento inovador 

e o conflito trabalho-família.  

Utilizando como fundamentos teóricos as teorias da aptidão pessoal, congruência e 

conservação dos recursos, Karatepe e Karadas (2016) testaram um modelo que investiga o 
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conflito trabalho-família e o conflito família-trabalho como mediadores do impacto da 

adequação pessoa-trabalho no engagement. O estudo concluiu que as duas direções do 

conflito atuam como mediadores parciais entre o ajuste pessoa-trabalho e o engagement no 

trabalho. O engagement no trabalho medeia totalmente a relação entre o conflito trabalho-

família e a satisfação, funcionando como um mediador parcial do efeito do conflito trabalho-

família na satisfação. 

Conte et al. (2019) investigaram se a policronicidade (variável de diferença que envolve uma 

preferência por multitarefas), modera as relações entre o conflito trabalho-família e dois 

critérios relacionados com o trabalho (satisfação profissional e engagement no trabalho). Os 

autores concluíram que a policronicidade modera as relações entre o conflito trabalho-família 

e o engagement no trabalho. As análises de acompanhamento indicaram que os indivíduos 

que tinham níveis mais baixos de policronicidade, tinham uma diminuição significativa de 

engagement no trabalho à medida que o conflito trabalho-família aumentava. Os resultados 

sugerem que os indivíduos com altos níveis em policronicidade têm mais recursos pessoais 

e podem ser mais resilientes do que os indivíduos que possuem níveis mais baixos de 

policronicidade, quando se trata de não deixar que os conflitos entre a sua vida profissional e 

familiar afetem o seu desempenho no trabalho.  

Balogun e Afolabi (2019, p. 479) afirmaram que ñrecentemente, estudos demonstraram que o 

engagement no trabalho está associado a um elevado nível de conflito trabalho-família. No 

entanto, pouco se sabe sobre os fatores que podem moderar esta relaçãoò. Nesse sentido, 

Balogun e Afolabi (2019) investigaram os papéis moderadores das exigências e recursos do 

trabalho na relação entre o engagement no trabalho e o conflito trabalho-família. Os resultados 

desta investigação demonstram que o engagement no trabalho estava positivamente 

relacionado com o conflito trabalho-família. As exigências do trabalho e os recursos 

moderaram significativamente a relação entre o engagement no trabalho e o conflito trabalho-

família, de tal forma que os indivíduos que experimentam elevadas exigências laborais com 

elevados recursos de trabalho relatam um baixo conflito entre o trabalho e a família. As 

conclusões sugerem que as organizações podem reduzir o efeito negativo do engagement no 

trabalho no conflito trabalho-família entre os seus trabalhadores reduzindo ou otimizando as 

exigências do trabalho e fornecendo recursos de trabalho adequados.  

Lyu e Fan (2020) considerando que ña dupla pressão dos domínios da família e do trabalho 

podem reduzir o engagement no trabalho, e consequentemente, a exploração da estratégia 

de coping torna-se imperativaò, investigaram o papel de cada género no conflito entre o 

trabalho e a família. Os resultados apontam que não houve diferenças significativas entre 

homens e mulheres no conflito trabalho-família (ambos trabalham interferindo com a família e 
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a família interferindo com o trabalho). Nem homens nem mulheres diminuíram o seu 

engagement no trabalho quando o trabalho interferiu com questões familiares. Contudo, 

quando as famílias interferiam com o trabalho, as mulheres estavam a tornar-se menos 

suscetíveis de possuir engagement no trabalho em comparação com os homens. 

Muito recentemente, Yang et al. (2021) investigaram se a relação entre o conflito trabalho-

família e o engagement no trabalho foi mediado pela satisfação no trabalho, e se o papel de 

mediação foi moderado por um compromisso afetivo. Os resultados demonstram que existe 

uma correlação negativa significativa entre o conflito trabalho-família e o engagement no 

trabalho, sendo a relação em estudo parcialmente mediada pela satisfação profissional. Além 

disso, o compromisso afetivo desempenhou um papel moderador na relação entre a 

satisfação no trabalho e o engagement no trabalho.  
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Capítulo 2 ï Enquadramento Metodológico  

2.1 Objetivos do estudo 

Os objetivos de um projeto de investigação definem onde se quer chegar com a investigação. 

De acordo com Gil (2009, como citado em Souza, 2018), a intenção dos objetivos é delimitar 

de que modo se dará a pesquisa, ou seja, tudo o que deverá ser executado para tornar a 

investigação relevante. Segundo o mesmo autor, os objetivos devem tentar detalhar o 

problema da investigação pois devem estabelecer de que forma existe a relação entre as 

variáveis ou fenómenos estabelecidos no problema. Os objetivos estabelecem a finalidade de 

um trabalho científico, ou seja, a meta que se pretende cumprir com a elaboração da 

investigação. A sua definição clara auxilia na tomada de decisões quanto aos aspetos 

metodológicos da investigação pois quem a realiza tem a necessidade de saber o que quer 

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

Por outro lado, os objetivos de uma pesquisa estão diretamente relacionados às questões que 

foram formuladas. Fiorentini e Lorenzato (2006, como citado em Costa et al., 2013, p.12) 

afirmam que ñuma vez definida a quest«o/pergunta da investiga­«o, os objetivos da pesquisa 

podem ser, ent«o, formulados ou revistos, caso j§ tenham sido inicialmente estabelecidosò. 

Os objetivos de um projeto são o que conferem a coerência referente ao plano de ação. O 

objetivo geral ressalta onde o estudo pretende chegar ou alcançar e os objetivos específicos 

são as etapas que devem ser realizadas para que se possa atender ao objetivo geral. Dito de 

outro modo, os objetivos específicos são um detalhe do objetivo geral (Souza, 2018).  

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

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

É importante, ainda, referir que os objetivos devem ser formulados com uma linguagem 

compreensiva e precisa, devendo ter uma lógica com o problema de investigação e devem, 

também, ser exequíveis de modo a serem alcançados ao longo da investigação, sendo, 

igualmente, importante que a seleção dos verbos seja a mais adequada possível (Costa et 

al., 2013). Como objetivo geral, este estudo pretende caracterizar os níveis de conflito 

trabalho-família e bem-estar no trabalho em trabalhadores que se encontravam em 

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

Por sua vez, no que concerne aos objetivos específicos, os mesmos procuram responder ao 

objetivo geral do presente estudo e são os seguintes:   

1) analisar os níveis médios e a variância observada no conflito trabalho-família, quer do 

CT->F, quer do CF->T; 
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2) analisar os níveis médios e a variância observada no burnout; 

3) analisar os níveis médios e a variância observada no engagement; 

4)  analisar a existência de valores significativamente diferentes no conflito trabalho-

família e as seguintes variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) estado 

civil; (3) ter filhos; (4) número de filhos; (5) faixa etária dos filhos; (6) antiguidade na 

organização; (7) decisão relativa ao regime de teletrabalho; (8) frequência de 

teletrabalho; (9) tipo de horário em teletrabalho; (10) ter um local específico em casa 

para trabalhar; (11) presença simultânea de outras pessoas do agregado familiar em 

teletrabalho;  (12) presença de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisão 

da casa; 

5) analisar a existência de valores significativamente diferentes no burnout e as seguintes 

variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na organização; 

(3) tipo de vínculo contratual; (4) decisão relativa ao regime de teletrabalho; (5) 

frequência de teletrabalho; (6) tipo de horário em teletrabalho; 

6) analisar a existência de valores significativamente diferentes no engagement e as 

seguintes variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) antiguidade na 

organização; (3) tipo de vínculo contratual; (4) decisão relativa ao regime de 

teletrabalho; (5) frequência de teletrabalho; (6) tipo de horário em teletrabalho; 

7) analisar a existência de correlações negativas e significativas entre o burnout e o 

engagement; 

8) analisar a existência de correlações positivas e significativas e entre o conflito trabalho-

família e o burnout; 

9) analisar a existência de correlações significativas entre o conflito trabalho-família e o  

engagement. 
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2.2  Opção Metodológica 

Para a realização da presente investigação optou-se pelo método quantitativo que se 

caracteriza como a aplicação da quantificação, tanto nas modalidades de recolha de 

informação, quanto no tratamento dos mesmos através de técnicas estatísticas, desde as 

mais simples às mais complexas (Richardson, 1989). 

Segundo Popper (1972, como citado em Dalfovo et al., 2018), de modo geral, os estudos de 

campo quantitativos conduzem-se por um modelo de pesquisa onde o investigador parte de 

quadros conceptuais já referenciados e estruturados, a partir dos quais elabora hipóteses 

sobre os fenómenos e cenários que pretende estudar e analisar. A recolha de dados vai 

realçar os números ou informações convertíveis em números, que possibilitem verificar a 

ocorrência ou não das consequências e posteriormente a aceitação (mesmo que provisória) 

ou não das hipóteses. Os dados são explorados com apoio estatístico ou outras técnicas 

matemáticas. Richardson (1989) refere que o método quantitativo é geralmente aplicado em 

estudos descritivos, ou seja, estudos que procuram desvendar e classificar a relação entre 

variáveis, que propõem investigar ño que ®ò e, assim, descobrir as características de fenómeno 

como tal. Diehl (2004, como citado em Dalfovo et al., 2018), dentro dos tipos de estudo 

quantitativos, também menciona os estudos descritivos, que procuram sobretudo estudar a 

correlação entre variáveis, ou seja, por meio de técnicas estatísticas, procuram explicar o grau 

de relação e o modo como estão a operar.  

Fonseca (2002, como citado em Gerhardt & Silveira, 2009) refere que os resultados da 

pesquisa quantitativa podem ser qualificados pois como as amostras geralmente são grandes 

e consideravelmente representativas da população, os resultados são aplicados como se 

constituíssem uma imagem real de toda a população alvo da pesquisa.  
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2.3 Procedimento de recolha de dados 

A recolha de dados da presente investigação foi efetuada através de um inquérito por 

questionário online elaborado através da plataforma Google Forms (vide Apêndice 1). O 

questionário online é aquele que utiliza meios eletrónicos para a sua aplicação (Silva et 

al.,1997, como citado em Vasconcellos & Guedes, 2007). A aplicação através da internet para 

a recolha de dados primários tem sido implementada de duas formas: envio do questionário 

por e-mail, onde é enviado diretamente para o participante da pesquisa e a disponibilização 

do questionário numa página de internet onde o inquirido é informado sobre o endereço da 

página do questionário na internet. Para responder às questões o participante deve aceder à 

home page do questionário, responder e, normalmente clicar num botão que envia as 

informações para o responsável da pesquisa (Vasconcellos & Guedes, 2007). De acordo com 

Hipólito et al. (1996, como citado em Vasconcellos & Guedes, 2007), as vantagens do 

questionário online são as seguintes: facilidade na aplicação, controlo e follow-up das 

respostas; facilidade em agrupar os resultados; facilidade em obter maiores amostras; 

flexibilidade e diversidade na elaboração de questões; baixo custo de implementação; e 

exigência de resposta completa. No que concerne às limitações do questionário online: 

problemas de privacidade; dificuldade de incluir incentivos para envio da resposta; formulários 

pouco atrativos, resultado da falta de formatação e de flexibilidade no layout; os respondentes 

podem considerar o recebimento da mensagem de e-mail não desejada como uma invasão 

de privacidade ou ñlixo eletr·nicoò; baixo ²ndice de resposta, menores que todos os outros 

métodos de aplicação de questionário; e, baixa confiabilidade nos dados, uma vez que muitos 

respondentes podem falsificar informações demográficas, que não são passíveis de 

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

O questionário online elaborado para a realização da presente investigação foi dividido em 

diversas secções, a saber: dados sociodemográficos e profissionais, a experiência em regime 

de teletrabalho, o conflito trabalho-família e o bem-estar no trabalho (medido através do 

burnout e do engagement). No que diz respeito à recolha de dados a mesma, teve lugar 6 de 

agosto e 19 outubro de 2021 através de uma amostra por conveniência. Ao longo de todo o 

processo foram tomadas as providências necessárias para que se mantivesse o anonimato 

dos participantes através de todas as questões desenvolvidas do questionário. 
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2.4  Instrumentos utilizados na recolha de dados 

Para a realização da recolha de dados foram utilizados três instrumentos de medição 

considerados relevantes para o desenvolvimento do presente estudo.  

2.4.1  Work-Family Conflict Scale ï WFCS 

No presente estudo, foi usada uma versão portuguesa da escala de conflito trabalho-família 

(Multidimensional Measure of Work-Family Conflict, Carlson et al., 2000), adaptada por Vieira 

et al. (2014). A escala é composta por 6 subescalas: conflito temporal do trabalho-para-a-

família; conflito emocional do trabalho-para-a-família; conflito comportamental do trabalho-

para-a-família; conflito temporal da família-para-o-trabalho; conflito emocional da família-para-

o-trabalho; e conflito comportamental da família-para-o-trabalho. Na presente investigação 

foram utilizadas apenas as subescalas conflito temporal e conflito emocional tanto a nível do 

trabalho-para-a-família como da família-para-o-trabalho. No que diz respeito à resposta de 

cada item, as mesmas são respondidas através de uma escala de resposta de tipo Likert, em 

que 1 corresponde a ñdiscordo fortementeò, 2 a ñdiscordoò, 3 a ñn«o concordo nem discordoò, 

4 a ñconcordoò e 5 a ñconcordo fortementeò.  

Relativamente à consistência interna da escala esta apresenta no presente estudo uma 

fiabilidade de alpha de Cronbach de 0,86 na subescala conflito temporal do trabalho-para-a-

família, 0,92 na subescala conflito emocional do trabalho-para-a-família, 0,86 na subescala 

conflito temporal da família-para-o-trabalho e, por último 0,89 na subescala conflito emocional 

da família-para-o-trabalho. 

 

2.4.2 Medida de Burnout de Shirom-Melamed (MBSM) 

A medida de Burnout de Shirom-Melamed (MBSM) foi desenvolvido com o objetivo de avaliar 

os níveis de burnout no trabalho (Gomes, 2012). Para a realização da presente investigação 

foi utilizada a adaptação portuguesa a partir dos trabalhos originais de Armon et al. (2012) e 

Shirom e Melamed (2006) por Gomes (2012). O instrumento avalia três dimensões: 1) Fadiga 

física: sentimentos de cansaço físico face ao trabalho, traduzindo-se por uma diminuição da 

energia física; 2) Exaustão emocional: sentimentos de cansaço emocional face ao 

relacionamento com os outros (ex: colegas de trabalho, clientes, etc.), traduzindo-se pela 

diminuição da cordialidade e sensibilidade face às necessidades das outras pessoas; e 3) 

Fadiga cognitiva: sentimentos de desgaste cognitivo face ao trabalho, traduzindo-se por uma 

diminuição da capacidade de pensamento e concentração (Gomes, 2012). No que diz respeito 

ao número de itens, o instrumento é composto por 14 distribuídos pelas três subescalas 
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referidas, sendo os itens respondidos numa escala tipo Likert de 7 pontos (1 = Nunca; 7 = 

Sempre) (Gomes, 2012).  

Relativamente à consistência interna da escala esta apresenta no presente estudo uma 

fiabilidade de alpha de Cronbach de 0,96 na subescala fadiga física (6 itens), 0,98 na 

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

2.4.3  Medida de work engagement 

Para medir o engagement foi utilizada a uma versão portuguesa (Schaufeli et al., 2002) da 

escala The measurement of work engagement, desenvolvida por Schaufeli et al. (2006). A 

presente escala tem como objetivo medir o engagement no trabalho que é considerado um 

estado positivo de realização pessoal que se caracteriza pelo vigor, dedicação e absorção 

(Schaufeli et al., 2006). 

Na presente investigação foram utilizadas as três subescalas do engagement: vigor, 

dedicação e absorção. No que diz respeito à resposta de cada item, as mesmas são 

respondidas através de uma escala de tipo Likert, em que 1 corresponde ñnunca ou quase 

nuncaò, 2 a ñmuito poucas vezesò, 3 a ñpoucas vezesò, 4 a ñpor vezesò, 5 a ñalgumas vezesò, 

6 a ñmuitas vezesò e 7 a ñsempre ou quase sempreò.  

Relativamente à consistência interna da escala esta apresenta no presente estudo uma 

fiabilidade de alpha de Cronbach de 0,91 na subescala vigor (3 itens), 0,90 na subescala 

dedicação (3 itens) e 0,71 na subescala absorção (3 itens). 
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2.5 Caracterização da amostra 

 

O inquérito por questionário online contém 198 respostas, sendo esta a amostra do estudo.  

No que diz respeito à distribuição da amostra por sexo, 66 dos indivíduos são do sexo 

masculino (33,3%) e 132 dos indivíduos do sexo feminino (66,7%), como se verifica na figura 

1. 

 

 

Figura 1- Distribuição da amostra por sexo 

 

Relativamente à idade dos inquiridos, a idade média é 39 anos com um desvio padrão de 

12.58 anos. A mediana encontra-se nos 40 anos, sendo a idade mínima de 21 anos e a idade 

máxima de 67 anos ï figura 2.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Figura 2 - Distribuição da amostra por idade 
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No que diz respeito às habilitações literárias, segundo a figura 3, verifica-se que a maioria dos 

indivíduos que participaram na investigação são detentores de uma licenciatura, o que 

corresponde a 87 indivíduos (43,9%). Logo de seguida os detentores de mestrado, o que 

corresponde a 64 indivíduos (32,3%). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

No que concerne à composição do agregado familiar, de acordo com a figura 4, verifica-se 

que a maioria dos indivíduos se encontra a viver com o/a companheiro/a e com os/as filhos/as 

(32,3%), sendo que os inquiridos que vivem com os/as filhos/as são os que se encontram em 

menor percentagem (9,1%). Dos 198 inquiridos, 96 têm filhos (48,5%) (vide Apêndice 2). 

Relativamente ao número de filhos 36 dos inquiridos têm um filho (18,2%), 51 dos inquiridos 

têm dois filhos (25,8%), 8 dos inquiridos têm três filhos (4%) e 1 dos inquiridos tem mais de 

três filhos (0,5%) ï figura 5.  

Figura 3 - Distribuição da amostra por habilitações literárias 
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Figura 5 - Distribuição da amostra por número de filhos 

 

 

 

 

Figura 4 - Distribuição da amostra por composição do agregado familiar 
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Relativamente aos dados organizacionais, 47 dos inquiridos (23,7%) trabalha no setor público, 

139 dos inquiridos (70,2%) trabalha no setor privado e 12 dos inquiridos (6,1%) trabalha por 

conta própria ï figura 6. No que diz respeito à dimensão da organização/empresa onde 

trabalham, 19 indivíduos (9,6%) trabalham numa micro organização/empresa, 25 dos 

indivíduos (12,6%) trabalha numa pequena organização/empresa, 40 dos indivíduos (20,2%) 

trabalham numa média organização/empresa e 114 dos indivíduos (57,6%) trabalha numa 

grande organização/empresa ï figura 7. 

 

 

Figura 6 - Distribuição da amostra por natureza da organização para a qual trabalha 

 

Figura 7 - Distribuição da amostra por dimensão da organização para a qual trabalha 
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Quando questionados sobre o desempenho de uma função de gestão 

(chefia/supervisão/coordenação), a maioria dos inquiridos (133, 67,2%) afirmou não 

desempenhar uma função de gestão, enquanto 65 dos inquiridos (32,8%) afirmou 

desempenhar uma função de gestão (vide Apêndice 3). 

Relativamente ao tipo de contrato, 163 dos indivíduos (82,3%) estão efetivos na 

organização/empresa onde trabalham, 21 dos indivíduos (10,6%) têm um contrato a 

termo/prazo na organização/empresa onde trabalha, 7 dos indivíduos (3,5%) são 

trabalhadores por conta própria (recibo verde), 4 dos indivíduos (2%) possuem empresa em 

nome individual, 2 dos indivíduos (1%) são trabalhadores outsourcing e 1 individuo (0,5%) é 

trabalhador temporário de agência ï figura 8.  

No que concerne à antiguidade na atual organização/empresa, a maioria dos inquiridos (80, 

40,4%) apresenta uma antiguidade entre 1 e 5 anos, 47 dos inquiridos (23,7%) trabalham na 

atual organização há mais de 15 anos, 28 dos inquiridos (14,1%) têm uma antiguidade inferior 

a 1 ano, 28 dos inquiridos (14,1%) referem uma antiguidade entre 6 e 10 anos e 15 dos 

inquiridos (7,6%) apresentam uma antiguidade entre 11 e 15 anos na mesma organização. ï 

Figura 9. 

 

Figura 8 - Distribuição da amostra por tipo de contrato 
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Figura 9 - Distribuição da amostra por tempo em que trabalha na atual organização 

 

No que concerne à experiência de teletrabalho antes da pandemia por Covid-19, a 

esmagadora maioria dos inquiridos (169, 85,35%) nunca tinha realizado teletrabalho enquanto 

que 13 (6,57%) dos inquiridos já tinham realizado teletrabalho 1 dia por semana, 5 (2,53%) já 

tinham realizado teletrabalho 2 dias por semana, 5 (2,53%) dos inquiridos já tinham realizado 

teletrabalho 3 dias por semana, 2 (1,01%) dos inquiridos já tinha realizado teletrabalho 4 dias 

por semana e 4 (2,02%) dos inquiridos já tinham realizado teletrabalho todos os dias da 

semana ï figura 10.  
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Figura 10 - Distribuição da amostra por experiência em teletrabalho antes da pandemia Covid-

19 

Relativamente à atual experiência em teletrabalho, 10,10% (20) dos indivíduos realiza 

teletrabalho 1 vez por semana, 19,19% (38) dos indivíduos realiza teletrabalho 2 dias por 

semana, 12,63% (25) dos indivíduos realiza teletrabalho 3 dias por semana, 9,60%  (19) dos 

indivíduos realiza teletrabalho 4 dias por semana e 48,48% (96) dos indivíduos realiza 

teletrabalho todos os dias da semana (vide Apêndice 4). No que diz respeito ao local 

predominante de teletrabalho, a grande maioria (190, 95,96%) dos inquiridos realiza 

teletrabalho em casa (ambiente residencial), 3 (1,52%) dos inquiridos realizam teletrabalho 

num escritório disponibilizado pela organização (fora das dependências da organização) e 5 

(2,53%) dos inquiridos realizam teletrabalho em regime remoto (local variável) (vide Apêndice 

5). No que concerne ao horário de trabalho em regime de teletrabalho, 111 (56,06%) dos 

indivíduos têm um horário fixo e 87 (43,94%) dos indivíduos têm um horário flexível ï figura 

11.  
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De acordo com os dias em que se encontra em teletrabalho 43,43% (86) dos inquiridos afirma 

que foram definidos pela organização, 47,47% (94) dos inquiridos refere que foi acordo entre 

ambas a partes e 9,09% (18) dos inquiridos afirma que foi a pedido próprio (vide Apêndice 6).  

No que concerne ao local específico em casa para realizar teletrabalho, apenas 8,59% (17) 

dos indivíduos afirma que não tem um local específico para realizar teletrabalho e a grande 

maioria (91,41%, 181) dos indivíduos afirma que tem um local específico para realizar 

teletrabalho (vide Apêndice 7). Quando questionados se existe mais algum elemento do 

agregado familiar enquanto se encontra em teletrabalho a partir de casa, 59,09% (117) dos 

inquiridos refere que não e 40,91% (81) dos inquiridos refere que sim (vide Apêndice 8).  No 

que diz respeito ao facto de mais algum elemento do agregado familiar se encontrar na 

mesma divisão enquanto trabalha, 82,83% (164) dos indivíduos afirmou que não e 17,17% 

(34) dos indivíduos afirmou que sim (vide Apêndice 9). 

De acordo com a preferência de trabalho, 36,87% (73) da amostra refere que prefere trabalhar 

presencialmente na organização/empresa e 63,13% (125) da amostra refere que prefere 

trabalhar em teletrabalho ï figura 12.  

Quando questionados relativamente à situação em que consideram trabalhar mais horas, 

18,18% (36) dos inquiridos referiu que trabalha mais presencialmente, referindo a grande 

maioria (81,82%, 162) dos inquiridos que trabalha mais em teletrabalho ï figura 13.  

 

 

 

Figura 11 - Distribuição da amostra por horário de trabalho em regime de 

teletrabalho 
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Figura 12 - Distribuição da amostra por preferência de regime de trabalho 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 13 - Distribuição da amostra por situação em que considera que trabalha mais 

horas 
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2.6  Procedimento de análise dos dados 

Após recolha dos dados dos questionários (n = 198), procedeu-se à criação de uma base de 

dados através do Microsoft Office Excel, onde foi possível transferir toda a informação 

recolhida para o software estatístico SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), 

versão 27.  

Calcularam-se os Alphas de Cronbach como forma de verificar a confiabilidade de um 

questionário aplicado numa pesquisa. O alfa mede a correlação entre respostas em um 

questionário através da análise do perfil das respostas dadas pelos respondentes. Trata-se 

de uma correlação média entre pergunta (Hora et al., 2010). Assim sendo, o objetivo de 

calcular os Alphas de Cronbach é verificar a consistência interna das subescalas utilizadas 

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

Foram também calculadas as estatísticas descritivas das variáveis em estudo, como as 

frequências, a média e o desvio padrão. 

Para analisar a existência de diferenças significativas nos valores médios das subescalas das 

diferentes categorias das variáveis em estudo, como a variável sexo, estado civil, ter filhos, 

número de filhos, faixa etária dos filhos, antiguidade na organização, decisão relativa ao 

regime de teletrabalho, frequência de teletrabalho, tipo de horário em teletrabalho, ter um local 

específico em casa para trabalhar, presença simultânea de outras pessoas do agregado 

familiar em teletrabalho e presença de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisão 

da casa, foram utilizados aplicados testes paramétricos (Teste T e ANOVA). 
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Capítulo 3 ï Apresentação e Análise dos Resultados  

Recorde-se que o presente estudo tinha como objetivo geral caracterizar os níveis de 

conflito trabalho-família e bem-estar no trabalho em trabalhadores que se encontram em 

teletrabalho devido à pandemia. Assim, os primeiros resultados analisados foram os níveis 

médios de conflito trabalho-família, de burnout e de engagement, bem como a dispersão 

observada nestas três variáveis. Para tal, recorreu-se às estatísticas descritivas, que serão 

apresentadas num primeiro momento. Num segundo momento, apresentam-se os resultados 

encontrados em relação à análise das diferenças significativas, quer no conflito trabalho-

família, quer nas dimensões estudadas do bem-estar no trabalho (burnout e engagement) em 

função das variáveis sociodemográficas e profissionais consideradas pertinentes de acordo 

com a revisão da literatura. Por último, apresentam-se os resultados das correlações entre as 

variáveis estudadas.  

3.1 Resultados descritivos 

Em relação ao conflito trabalho família (vide apêndice 11), em média, os respondentes da 

amostra deste estudo apresentam uma perceção neutra em relação às dimensões do conflito 

temporal (2,6) e conflito emocional (2,7) no sentido do trabalho-para-a-família (CT->F). Esta 

neutralidade advém do facto de existirem indivíduos com perceções contrárias sobre estas 

dimensões (desvio-padrão de 1,06 e 1,03, respetivamente). Relativamente ao conflito trabalho 

família no sentido da família-para-o-trabalho (CF->T), em média, os respondentes afirmam 

que discordam em relação às dimensões do conflito temporal (1,9) e do conflito emocional 

(1,9), embora o desvio-padrão (0,79 e 0,81, respetivamente) revele perceções diferentes em 

relação a estas duas dimensões do CF->T. 

No que concerne ao burnout (vide apêndice 11), em média, os inquiridos da amostra deste 

estudo não apresentam níveis preocupantes de burnout (fadiga física = 3,8; fadiga cognitiva 

= 3,1; e exaustão emocional = 2). No entanto, se observarmos o desvio-padrão nas dimensões 

de fadiga física e fadiga cognitiva (1,46 e 1,44 respetivamente), constatamos uma elevada 

dispersão, o que sobretudo no caso da fadiga física significa que existem indivíduos que já 

podem estar em stress crónico. A dimensão do burnout em que os respondentes em média 

referem que apresentam ñmuito poucas vezesò esse sentimento ® a exaust«o emocional (2). 

No entanto, o desvio padrão (1,25) na dimensão da exaustão emocional sugere alguma 

dispersão entre os inquiridos. 

Por último, no que diz respeito ao engagement (vide apêndice 11), em média, os indivíduos 

da amostra deste estudo apresentam valores consideravelmente positivos em relação às 

dimensões do vigor (4,7), dedicação (4,9) e absorção (4,7), embora o desvio padrão revele 
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perceções diferentes em relação a estas três dimensões do engagement (1,41; 1,41; e 1,20, 

respetivamente).  

3.2 Análise comparativa 

No que concerne à análise comparativa das quatro dimensões do conflito trabalho-família 

estudadas, a mesma tem como objetivo analisar a existência de valores significativamente 

diferentes relação às seguintes variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) 

estado civil; (3) ter filhos; (4) número de filhos; (5) faixa etária dos filhos; (6) antiguidade na 

organização; (7) decisão relativa ao regime de teletrabalho; (8) frequência de teletrabalho; (9) 

tipo de horário em teletrabalho; (10) ter um local específico em casa para trabalhar; (11) 

presença simultânea de outras pessoas do agregado familiar em teletrabalho; (12) presença 

de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisão da casa. 

Em rela­«o ¨ vari§vel ñsexoò, os resultados do Teste T (vide apêndice 12) mostram que não 

existem diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família 

estudadas. Para as 4 dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 0.05, 

indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os dois 

grupos (homens e mulheres).   

No que concerne ¨ vari§vel ñestado civilò, os resultados do Teste ANOVA (vide apêndice 13) 

indicam que não existem diferenças significativas nas 4 dimensões do conflito trabalho-

família, dado que o p-value apresentou-se sempre superior a 0,05.  

Relativamente ¨ vari§vel ñter filhosò, os resultados do Teste-T (vide apêndice 14) demonstram 

que não existem diferenças significativas em todas as dimensões estudadas do conflito 

trabalho-família pois o p-value apresenta-se sempre superior a 0,05, o que indica que nesta 

amostra não existem diferenças significativas entre os dois grupos (sim e não).  

De acordo com a vari§vel ñn¼mero de filhosò e através dos resultados do Teste ANOVA (vide 

apêndice 15), foi possível apurar que não existem diferenças significativas em todas as 

dimensões do conflito trabalho-família, dado que o p-value apresentou-se sempre superior a 

0,05.  

Em rela­«o ¨ vari§vel ñfaixa et§ria dos filhosò, os resultados do teste ANOVA (vide apêndice 

16) indicam que não existem diferenças significativas nas 4 dimensões do conflito trabalho-

família, dado que apresenta um p-value superior a 0,05.  

No que concerne ¨ vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 17) referem que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do 

conflito trabalho-família estudadas. Para as 4 dimensões consideradas, o p-value foi sempre 

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

de 15 anos).  

De acordo com a vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò, os resultados do teste 

ANOVA (vide apêndice 18), indicam que não existem diferenças significativas em todas as 

dimensões do conflito trabalho-família. Para as 4 dimensões consideradas, o p-value foi 

sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças 

significativas entre os três grupos em análise (Definidos pela organização, acordo entre 

ambas as partes e a meu pedido).   

Em relação ¨ vari§vel ñfrequ°ncia de teletrabalhoò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 20), referem que não existem diferenças significativas nas dimensões do conflito 

trabalho-família estudadas. Relativamente às dimensões consideradas, o p-value foi sempre 

superior a 0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas 

entre os cinco grupos em análise (1 dia por semana, 2 dias por semana, 3 dias por semana, 

4 dias por semana e toda a semana).   

No que diz respeito ¨ vari§vel ñTipo de hor§rio em teletrabalhoò, os resultados do Teste T (vide 

apêndice 21) indicam que existem diferenças significativas apenas na dimensão conflito 

temporal no sentido CT->F (p-value < 0,001), apresentado os respondentes que têm horário 

flexível níveis mais elevados nesta dimensão do CTF (média = 2,85), em relação aos 

respondentes que têm horário fixo (média = 2,33).  

No que concerne à variável ñter um local espec²fico em casa para trabalharò, os resultados do 

Teste-T (vide apêndice 22), indicam que não existem diferenças significativas em todas as 

dimensões do conflito trabalho-família. Para as 4 dimensões do CTF consideradas, o p-value 

foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças 

significativas entre os dois grupos em análise (ñquando est§ a trabalhar em casa tem um local 

espec²fico estabelecidoò e ñquando est§ a trabalhar em casa n«o tem um local específico 

estabelecidoò).  

De acordo com a vari§vel ñpresen­a simult©nea de outras pessoas do agregado familiar em 

teletrabalhoò, os resultados do Teste-T (vide apêndice 23), indicam que não existem 

diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família. Para as 4 

dimensões do CTF consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta 

amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os dois grupos em análise 

(ñquando est§ em teletrabalho a partir de casa há elemento(s) do agregado familiar em 

teletrabalho em casaò e ñquando est§ em teletrabalho a partir de casa, n«o h§ mais ningu®m 

do agregado familiar em teletrabalho em casaò). 
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Em rela­«o ¨ vari§vel ñpresen­a de outras pessoas do agregado familiar na mesma divisão 

da casaò, os resultados do Teste-T (vide apêndice 24), demonstram que não existem 

diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família. Para as 4 

dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra 

não foram encontradas diferenças significativas entre os dois grupos em análise (sim e não).   

Relativamente à análise comparativa das três dimensões do burnout estudadas, a mesma 

tem como objetivo analisar a existência de valores significativamente diferentes nas seguintes 

variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) idade; (3) antiguidade na 

organização; (4) tipo de vínculo contratual; (5) decisão relativa ao regime de teletrabalho; (6) 

frequência de teletrabalho; (7) tipo de horário em teletrabalho. 

Em rela­«o ¨ vari§vel ñsexoò, os resultados do Teste T (vide apêndice 12) mostram que não 

existem diferenças significativas em todas as dimensões burnout estudadas. Para as 3 

dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 0.05. 

No que concerne ¨ vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 17), referem que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do 

burnout estudadas. Para as 3 dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, 

indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os cinco 

grupos em análise (menos de 1 ano, 1-5 anos, 6-10 anos, 11-15 anos e mais de 15 anos).  

Relativamente ¨ vari§vel ñtipo de v²nculo contratualò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 25), indicam que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do 

burnout em análise no presente estudo. Para as 3 dimensões consideradas, o p-value foi 

sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças 

significativas entre os seis grupos em análise (efetivo na organização/empresa onde trabalho, 

a termo/prazo na organização/empresa onde trabalho, trabalhador temporário de agência, por 

conta própria (recibo verde), empresa em nome individual e trabalhador outsourcing).   

De acordo com a vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò, os resultados do teste 

ANOVA (vide apêndice 18), indicam que não existem diferenças significativas em todas as 

dimensões do burnout. Para as 3 dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 

0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os 

três grupos em análise (Definidos pela organização, acordo entre ambas as partes e a meu 

pedido).   

Em rela­«o ¨ vari§vel ñfrequ°ncia de teletrabalhoò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 19), referem que não existem diferenças significativas nas dimensões do burnout 

estudadas. Relativamente às dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, 

indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os cinco 
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grupos em análise (1 dia por semana, 2 dias por semana, 3 dias por semana, 4 dias por 

semana e toda a semana).   

No que diz respeito ¨ vari§vel ñTipo de hor§rio em teletrabalhoò, os resultados do Teste T (vide 

apêndice 21), indicam que existem diferenças significativas em duas dimensões do burnout 

(ñFadiga F²sicaò e ñFadiga Cognitivaò) (p-value = 0,029 e p-value = 0,049, respetivamente). 

Assim, de acordo com os resultados constantes do apêndice nº 19, os indivíduos que têm um 

horário flexível apresentam valores médios superiores na dimens«o de ñFadiga F²sicaò (m®dia 

= 4,04), quando comparados com os respondentes que têm um horário fixo (média = 3,59). 

Da mesma forma, quem tem hor§rio flex²vel apresenta n²veis mais elevados de ñFadiga 

Cognitivaò (m®dia = 3,35) em relação aos respondentes que se encontram com horário fixo 

(média =2,94). 

Relativamente à análise comparativa das três dimensões do engagement estudadas, a 

mesma tem como objetivo analisar a existência de valores significativamente diferentes nas 

seguintes variáveis sociodemográficas e profissionais: (1) sexo; (2) idade; (3) antiguidade na 

organização; (4) tipo de vínculo contratual; (5) decisão relativa ao regime de teletrabalho; (6) 

frequência de teletrabalho; (7) tipo de horário em teletrabalho.  

Em rela­«o ¨ vari§vel ñsexoò, os resultados do Teste T demonstram não existem diferenças 

significativas em todas as dimensões do engagement. Para as 3 dimensões consideradas, o 

p-value foi sempre superior a 0.05 

No que concerne ¨ vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 17), referem que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do 

engagement estudadas. Para as 3 dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 

0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os 

cinco grupos em análise (menos de 1 ano, 1-5 anos, 6-10 anos, 11-15 anos e mais de 15 

anos.  

Relativamente ¨ vari§vel ñtipo de v²nculo contratualò, os resultados do teste ANOVA (vide 

apêndice 25), indicam que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do 

engagement em análise no presente estudo. Para as 3 dimensões consideradas, o p-value 

foi sempre superior a 0,05, indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças 

significativas entre os seis grupos em análise (efetivo na organização/empresa onde trabalho, 

a termo/prazo na organização/empresa onde trabalho, trabalhador temporário de agência, por 

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

Em rela­«o ¨ vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò, dado que no presente 

estudo, um dos grupos (regime de teletrabalho a pedido do trabalhador = ñA meu pedidoò) 

apresenta uma dimensão de 18 respondentes (< 30), procedeu-se à realização de um teste 
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Kruskal-Wallis (vide apêndice 18), que nos indica não existirem diferenças significativas entre 

os 3 grupos considerados (ñAcordo entre ambas as partesò, ñDefinido pela Organiza­«oò e ñA 

meu pedidoò). 

Em rela­«o ¨ vari§vel ñfrequ°ncia de teletrabalhoò, os resultados do teste ANOVA mostram 

que existem diferenças significativas em duas dimensões do engagement (p-value = 0,024 

em relação à dimensão ñvigorò e p-value = 0,021 em rela­«o ¨ dimens«o ñdedicaçãoò (vide 

apêndice 20). De modo a compreendermos em que grupos é que se encontram as diferenças, 

procedeu-se à análise da tabela de comparações múltiplas (vide apêndice 20), verificando-se 

que apenas na dimens«o ñdedica­«oò existem diferenças significativas entre o grupo de 

respondentes que está em teletrabalho 1 dia por semana e o grupo de respondentes que está 

em teletrabalho 4 dias por semana (p-value = 0,048 < 0,05). Os níveis de engagement, nesta 

dimens«o da ñdedica­«oò (vide apêndice 18), são superiores para o grupo que se encontra 

em teletrabalho 4 dias por semana (média = 5,53), quando comparados com o grupo que está 

apenas 1 dia em teletrabalho (média = 4,30). 

Relativamente ¨ vari§vel ñtipo de hor§rio de trabalhoò, os resultados do Teste-T (vide apêndice 

21), indicam que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do engagement 

estudadas. Para as três dimensões consideradas, o p-value foi sempre superior a 0,05, 

indicando que nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os dois 

grupos em análise (flexível e fixo).  

3.3 Análise correlacional  

No que diz respeito à análise correlacional que implica analisar a existência de correlações 

negativas e significativas entre as três dimensões do burnout e as três dimensões do 

engagement, as correlações entre as variáveis de bem-estar no trabalho (burnout e 

engagement) estão representadas no apêndice 26 o. A matriz de correlações mostra que, 

com exceção da correlação entre a dimensão de Exaustão Emocional do burnout e a 

dimensão de Absorção do engagement, o burnout está correlacionado negativa e 

significativamente com o engagement: níveis mais elevados de burnout correspondem a 

níveis mais baixos de engagement. 

Relativamente à análise da existência de correlações positivas e significativas e entre as 

quatro dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do burnout ,a  

matriz de correlações mostra que as duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito 

temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas positiva e 

significativamente com a dimensão da fadiga física do burnout (r = .43, p < .01; r = .60, p < 

.01, respetivamente), bem como com a dimensão da fadiga cognitiva do burnout (r = .33, p < 
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.01; r = .40, p < .01, respetivamente). A magnitude destes coeficientes é maior no caso da 

correlação entre a dimensão do conflito emocional do CTF e a dimensão da fadiga física do 

burnout, que apresenta uma correlação forte, em relação às demais correlações, que são 

consideradas médias, tendo em conta os valores sugeridos por Cohen e Cohen (1988 cit in 

Filho & Júnior, 2009): r > .10 e < .29 = correlação fraca, r > .30 e < .49 = correlação média; r 

> .50 = correlação forte. 

Quando se analisa o CTF no sentido CT->F com a dimensão de exaustão emocional do 

burnout, apenas a dimensão do conflito emocional no sentido CT->F está correlacionada 

positiva e significativamente com a referida dimensão do burnout (r = .28, p < .01), 

apresentando o coeficiente de correlação uma correlação fraca.  

Quando se analisam os coeficientes de correlação entre as duas dimensões do conflito 

trabalho-família (conflito temporal e conflito emocional) no sentido CF->T e as 3 dimensões 

do burnout, verifica-se que as correlações são positivas e significativas, embora sejam 

correlações fracas, entre todas as dimensões analisadas, com exceção da correlação entre 

conflito temporal da Família para o Trabalho com a dimensão da fadiga física do burnout. 

Em suma, verifica-se que praticamente todas as correlações entre as diferentes dimensões 

do conflito trabalho-família e as três dimensões do burnout (com exceção da correlação entre 

o conflito temporal no sentido CT->F e a exaustão emocional e da correlação entre o conflito 

temporal no sentido CF>T e a fadiga física) são positivas e significativas do ponto de vista 

estatístico. Tal significa que níveis mais elevados de conflito trabalho-família correspondem a 

níveis mais elevados de burnout.   

Por último, de acordo com a análise da existência de correlações significativas entre as quatro 

dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do engagement a matriz 

de correlações mostra que as duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito temporal 

e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas negativamente com a dimensão 

vigor do engagement (r = -.22, p < .01; r = -.35, p < .01, respetivamente), bem como com a 

dimensão dedicação do engagement (r = -.17, p < .05; r = -.25, p < .01, respetivamente). 

Quanto à dimensão absorção do engagement, apenas o conflito emocional do trabalho para 

a família apresenta uma correlação negativa significativa (r = -.22, p < .01), não existindo 

correlação significativa com o conflito temporal do trabalho para a família. 

Quando se analisa o conflito temporal da família para o trabalho, não se encontram verifica- 

correlações significativas nas três dimensões do engagement (vigor, dedicação e absorção). 

Por último, ao analisar-se as correlações existentes entre o conflito emocional da família para 

o trabalho e as três dimensões do engagement estudadas, verifica-se que apenas existe uma 

correlação significativa com a dimensão absorção (r = -.19, p < .01). Tomados em conjunto 
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estes resultados apontam para a existência de correlações significativas e negativas entre o 

conflito do trabalho para a família (CT->F) e as dimensões do engagement (com exceção de 

uma correlação, quando se considera o conflito emocional e a dimensão de absorção do 

engagement), enquanto que a maior parte das correlações do conflito da família para o 

trabalho com as 3 dimensões do engagement não são significativas do ponto de vista 

estatístico (com exceção de uma correlação, quando se considera o conflito emocional e a 

dimensão de absorção do engagement) .  

3.4 Análise e discussão dos resultados 

A presente investigação pretendia caracterizar os níveis de conflito trabalho-família e bem-

estar no trabalho em trabalhadores que se encontravam em teletrabalho no período 

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

Os resultados encontrados neste estudo, com uma amostra de 198 inquiridos, mostram que 

em relação ao conflito trabalho-família, em média, os respondentes apresentam uma 

perceção neutra em relação às dimensões do conflito temporal e conflito emocional no sentido 

do trabalho-para-a-família (CT->F), mostrando-se também uma elevada dispersão nas 

respostas dos sujeitos. Já em relação ao conflito trabalho família no sentido da família-para-

o-trabalho (CF->T), em média, os respondentes afirmam que discordam em relação às 

dimensões do conflito temporal e do conflito emocional, não obstante se verificar também 

dispersão nos resultados. Tomados em conjunto, os resultados do presente estudo mostram 

que os níveis médios de conflito no sentido do trabalho para a família (CT->F) são mais 

elevados do que os níveis médios de conflito no sentido da família para o trabalho (CF->T). 

Solís (2017) refere que que trabalhadores com um nível mais alto de responsabilidades têm 

menos interferência da família no trabalho pois segundo os inquiridos o teletrabalho oferece 

flexibilidade para conciliar e organizar responsabilidades familiares e pessoais. Apesar de no 

nosso estudo não termos analisado o nível de responsabilidade dos inquiridos, os resultados 

médios mais baixos na interferência da família para o trabalho vão ao encontro dos resultados 

obtidos por Solís (1017).  

No que concerne ao burnout, em média, os inquiridos da amostra deste estudo não 

apresentam níveis preocupantes de burnout (fadiga física; fadiga cognitiva; e exaustão 

emocional). No entanto, se observarmos o desvio-padrão nas dimensões de fadiga física e 

fadiga cognitiva, constatamos uma elevada dispersão, o que sobretudo no caso da fadiga 

física significa que existem indivíduos que já podem estar em stress crónico. A dimensão do 

burnout em que os respondentes em m®dia referem que apresentam ñmuito poucas vezesò 

esse sentimento é a exaustão emocional, no entanto, o desvio padrão nesta dimensão sugere 
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alguma dispersão entre os inquiridos. Relativamente ao engagement, em média, os indivíduos 

da amostra deste estudo apresentam valores consideravelmente positivos em relação às 

dimensões do vigor, dedicação e absorção, não obstante se verificar dispersão nas respostas 

nas 3 dimensões do engagement.  

Relativamente à análise comparativa das quatro dimensões do conflito trabalho-família 

estudadas, os resultados apurados a n²vel da vari§vel ñsexoò, indicam que n«o existem 

diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família indicando que 

nesta amostra não foram encontradas diferenças significativas entre os dois grupos (homens 

e mulheres). Os resultados do presente estudo vão de encontro aos resultados encontrados 

por outros autores (e.g., Laß & Wooden, 2021), que também não observaram diferenças nos 

níveis do conflito trabalho-família entre homens e mulheres. Contudo, Malik (2018) considerou 

que, apesar de todos os indivíduos estarem recetíveis a sofrerem as consequências negativas 

do conflito trabalho-família, são as mulheres as mais afetadas. Outros autores, como Allen e 

Finkelstein (2014), analisaram de forma conjunta a idade, o género e a fase do ciclo da vida 

familiar na explicação do conflito trabalho-família ao longo das diferentes fases da vida e 

chegaram à conclusão de que os homens reportavam níveis mais elevados de interferência 

do trabalho na família quando tinham filhos adolescentes, em relação às mulheres. Os 

resultados de Allen e Finkelstein (2014), ao longo das diferentes fases do ciclo da vida familiar, 

mostraram ainda que os homens apenas apresentavam menos interferência do trabalho para 

a fam²lia na fase do ñninho vazioò, quando comparada com as outras fases, enquanto no caso 

das mulheres, se observava um maior nível de interferência do trabalho para a família, quando 

os filhos tinham entre 3 e 12 anos de idade. Quando Allen e Finkelstein (2014) analisaram o 

conflito da família para o trabalho, observou-se de que de um modo geral as mulheres 

apresentaram mais interferência da família no trabalho, em relação aos homens.   

No que diz respeito ¨ vari§vel ñestado civilò não foram encontradas diferenças significativas 

nas quatro dimensões do conflito trabalho-fam²lia. Quanto ¨ vari§vel ñter filhosò e ñfaixa et§ria 

dos filhosò tamb®m n«o foram encontradas diferenças significativas em nenhuma das 

dimensões do CTF. Apesar dos resultados referidos no presente estudo em relação à variável 

ñfaixa et§ria dos filhosò, Taylor et al. (2018) referem que filhos mais velhos influenciam os 

níveis de conflito trabalho-família positivamente enquanto Schieman et al. (2021) mencionam 

que o conflito trabalho-família aumenta caso a faixa etária dos filhos seja menor em relação 

aos trabalhadores que têm filhos adolescentes onde não existem índices de conflito trabalho-

família. Também Allen e Finkelstein (2014) encontraram diferenças de acordo com a fase do 

ciclo da vida familiar, mostrando os resultados deste estudo que os níveis de conflito trabalho-

família mais elevados foram observados nos casais com filhos com idade igual ou inferior a 5 
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anos, enquanto o nível mais baixo de conflito trabalho-fam²lia correspondia ¨ fase do ñninho 

vazioò. Quanto à vari§vel ñn¼mero de filhosò, tamb®m foi possível apurar que não existem 

diferenças significativas em nenhuma das dimensões do CTF.  

Em relação ¨ vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò foi poss²vel apurar que n«o existem 

diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família estudadas. 

Relativamente ¨ vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò n«o foram encontradas 

diferenças significativas em todas as dimensões do CTF. No que concerne à variável 

ñfrequ°ncia de teletrabalhoò tamb®m n«o foram encontradas diferenças significativas nas 

dimensões do conflito trabalho-família estudadas. De notar que não encontrámos na literatura 

estudos que tenham analisado esta vari§vel a que denomin§mos ñfrequ°ncia de teletrabalhoò 

e que representa o número de dias por semana em que os respondentes se encontravam em 

teletrabalho. Os estudos que encontrámos estudaram amostras de trabalhadores em regime 

integral de teletrabalho. A investigação de Darouei e Pluut (2021) refere que os trabalhadores 

que trabalhavam a partir de casa tinham menos pressão de tempo e, por sua vez, relataram 

níveis mais baixos de conflito trabalho-família. Resultados contrários foram reportados por 

outros autores, como Abendroth e Reimann (2018), que mencionam que o teletrabalho está 

associado à perceção de níveis mais elevados de conflito trabalho-família baseado no tempo, 

assim como com o conflito trabalho-família baseado na tensão e Lemos et al. (2020) que 

referem existir sobrecarga de trabalho devido às exigências organizacionais. 

No que diz respeito à vari§vel ñTipo de hor§rio em teletrabalhoò, apurou-se que existem 

diferenças significativas apenas na dimensão conflito temporal no sentido CT->F, 

apresentando os respondentes que têm horário flexível níveis mais elevados nesta dimensão 

do CTF. Recordamos que a investigação realizada pela Deloitte Global Human Capital Trends 

(2018, como citado em Leite et al. 2018) que indicava que uma das mais valias pretendidas 

pelos trabalhadores referentes a programas de bem-estar oferecidos pelos trabalhadores era 

a flexibilidade horária. Recordamos também o estudo de Solís (2017) que refere que 77% dos 

inquiridos indicava ter pouca ou nenhuma flexibilidade para o teletrabalho nos seus horários, 

o que impossibilitava cuidar de atividades não laborais na hora que lhes convinha, ocorrendo  

uma maior probabilidade de conflitos. Ora, se os estudos pré pandemia por covid-19 

indicavam a flexibilidade horária como uma vantagem do teletrabalho, os resultados do 

presente estudo revelam que são precisamente os trabalhadores com horário de teletrabalho 

flexível (quando comparados com os trabalhadores com horário de teletrabalho fixo) que 

apresentam níveis mais elevados de conflito temporal no sentido do trabalho para a família. 

Provavelmente o facto de terem um horário flexível dificultou a gestão das fronteiras entre o 

trabalho e a fam²lia destes profissionais que na sua grande maioria foram ñempurradosò para 
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o teletrabalho, o que terá contribuído para que o tempo investido no trabalho tenha interferido 

com o tempo necessário para a vida familiar. 

De acordo com a vari§vel ñter um local espec²fico em casa para trabalharò, os resultados 

indicam que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-

família. Este resultado não corrobora a investigação de Allen et al. (2021), que refere que ter 

um espaço em casa dedicado para trabalhar está associado a um elevado equilíbrio do 

conflito trabalho-fam²lia. No que concerne ¨ vari§vel ñpresen­a simult©nea de outras pessoas 

do agregado familiar em teletrabalhoò, os resultados indicam que não existem diferenças 

significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família. Por último, a variável 

ñpresen­a de outras pessoas do agregado familiar na mesma divis«o da casaò, demonstra 

que não existem diferenças significativas em todas as dimensões do conflito trabalho-família.  

No que concerne à análise comparativa das três dimensões do burnout estudadas, a variável 

ñsexoò n«o apresenta diferen­as significativas em todas as dimens»es burnout. Porém, Silva 

et. al. (2010) referem que as mulheres estão mais suscetíveis a tensão, ou seja, o stress, o 

mau humor e a irritabilidade, enquanto Queirós et al. (2013) referem que o género é um dos 

preditores mais evidentes na relação da incidência do burnout. Posto isto, os resultados 

apresentados não vão ao encontro dos estudos apresentados pelos autores 

supramencionados.  

No que diz respeito ¨ vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò foi poss²vel apurar que n«o 

existem diferenças significativas em todas as dimensões do burnout estudadas. 

Relativamente ¨ vari§vel ñtipo de v²nculo contratualò, os resultados indicam que n«o existem 

diferenças significativas em todas as dimensões do burnout em análise no presente estudo. 

De acordo com a vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò, apurou-se que também 

não existem diferenças significativas em todas as dimensões do burnout. Em relação à 

vari§vel ñfrequ°ncia de teletrabalhoò, os resultados indicam que n«o existem diferen­as 

significativas nas dimensões do burnout. Quanto ¨ vari§vel ñTipo de hor§rio em teletrabalhoò, 

existem diferenças significativas em duas dimensões do burnout (ñFadiga F²sicaò e ñFadiga 

Cognitivaò). Assim, de acordo com os resultados do presente estudo, os indivíduos que têm 

um horário flexível apresentam valores médios superiores na dimens«o de ñFadiga F²sicaò 

quando comparados com os respondentes que têm um horário fixo. Da mesma forma, quem 

tem hor§rio flex²vel apresenta n²veis mais elevados de ñFadiga Cognitivaò em rela­«o aos 

respondentes que se encontram com horário fixo. Posto isto, apenas a vari§vel ñtipo de hor§rio 

de teletrabalhoò apresentou diferen­as significativas. A investigação sobre burnout tem 

mostrado que a sobrecarga de trabalho é um preditor desta síndrome (Guthier et al., 2020). É 

provável que os participantes deste estudo que estão com um regime de horário flexível em 
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teletrabalho trabalhem longas horas diariamente e dessa forma podem comprometer o seu 

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

De acordo com a análise comparativa das três dimensões do engagement estudadas foi 

poss²vel apurar que a vari§vel ñsexoò n«o demonstra diferen­as significativas em todas as 

dimensões do engagement. No que concerne ¨ vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò n«o 

existem diferenças significativas em todas as dimensões do engagement em análise. 

Relativamente ¨ vari§vel ñtipo de v²nculo contratualò tamb®m n«o existem diferen­as 

significativas em todas as dimensões do engagement em análise no presente estudo. Quanto 

¨ vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò, tamb®m foi poss²vel apurar que n«o 

existem diferenças significativas entre os 3 grupos considerados. Em relação à variável 

ñfrequ°ncia de teletrabalhoò, os resultados indicam que existem diferen­as significativas em 

na dimensão da dedicação do engagement. Concretamente, os níveis de engagement, nesta 

dimens«o da ñdedica­«oò, s«o superiores para o grupo que se encontra em teletrabalho 4 dias 

por semana, quando comparados com o grupo que está apenas 1 dia em teletrabalho por 

semana. Estes resultados vão ao encontro da investigação realizada por Schade et al. (2021) 

que refere que os trabalhadores que se encontravam em teletrabalho durante a pandemia por 

COVID-19 se adaptaram bem à nova situação e que estavam motivados. Por último, 

relativamente ¨ vari§vel ñtipo de hor§rio de trabalhoò, os resultados indicam que n«o existem 

diferenças significativas em todas as dimensões do engagement estudadas. 

No que diz respeito à análise correlacional que implica analisar a existência de correlações 

negativas e significativas entre as três dimensões do burnout e as três dimensões do 

engagement, as correlações entre as variáveis de bem-estar no trabalho (burnout e 

engagement), a matriz de correlações mostra que, com exceção da correlação entre a 

dimensão de Exaustão Emocional do burnout e a dimensão de Absorção do engagement, o 

burnout está correlacionado negativa e significativamente com o engagement: níveis mais 

elevados de burnout correspondem a níveis mais baixos de engagement. Este resultado está 

de acordo com o descrito na literatura.  

Relativamente à análise da existência de correlações positivas e significativas e entre as 

quatro dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do burnout , as 

duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito temporal e conflito emocional) no sentido 

CT->F estão correlacionadas positiva e significativamente com a dimensão da fadiga física do 

burnout, bem como com a dimensão da fadiga cognitiva do burnout. Quando se analisam os 

coeficientes de correlação entre as duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito 

temporal e conflito emocional) no sentido CF->T e as 3 dimensões do burnout, verifica-se que 

as correlações são positivas e significativas, embora sejam correlações fracas, entre todas as 
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dimensões analisadas, com exceção da correlação entre conflito temporal da Família para o 

Trabalho com a dimensão da fadiga física do burnout. Tal significa que níveis mais elevados 

de conflito trabalho-família correspondem a níveis mais elevados de burnout.  Estes 

resultados vão ao encontro da investigação realizada por diversos autores. Por exemplo, Mete 

et al. (2014) referem que existem correlações relevantes e positivas entre o conflito trabalho-

família e fatores de burnout como também entre o burnout e fatores de conflito trabalho-

família. De igual forma, Innstrand et al. (2008) referem que o conflito trabalho-família tem 

efeitos na síndrome de burnout. Outra investigação que suporta os resultados apresentados 

é a de Gramancho (2012) que constatou que o conflito trabalho-família está relacionado com 

a origem do burnout na medida em que, ao verificar-se conflito, o individuo está perante uma 

situação de esgotamento dos recursos, e como resultado, aumentará os níveis de burnout. 

De acordo com a análise da existência de correlações significativas entre as quatro dimensões 

do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do engagement, os resultados do 

presente estudo mostram que as duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito 

temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas negativamente com a 

dimensão vigor do engagement, bem como com a dimensão dedicação do engagement. 

Quanto à dimensão absorção do engagement, apenas o conflito emocional do trabalho para 

a família apresenta uma correlação negativa significativa. Quando se analisa o conflito 

temporal da família para o trabalho, não se encontram correlações significativas nas três 

dimensões do engagement (vigor, dedicação e absorção). Por último, ao analisar-se as 

correlações existentes entre o conflito emocional da família para o trabalho e as três 

dimensões do engagement estudadas, verifica-se que apenas existe uma correlação 

significativa com a dimensão absorção. Tomados em conjunto estes resultados apontam para 

a existência de correlações significativas e negativas entre o conflito do trabalho para a família 

(CT->F) e as dimensões do engagement (com exceção de uma correlação, quando se 

considera o conflito emocional e a dimensão de absorção do engagement), enquanto que a 

maior parte das correlações do conflito da família para o trabalho com as 3 dimensões do 

engagement não são significativas do ponto de vista estatístico (com exceção de uma 

correlação, quando se considera o conflito emocional e a dimensão de absorção do 

engagement). Estes resultados vão ao encontro da investigação que encontrou uma 

associação negativa entre o conflito trabalho-família e o engagement (e.g., Baka & Derbis, 

2012; Chambel, 2014; Karatepe e Karadas, 2016; Purwayoga et al., 2019; Yang et al., 2021).  

 

 

 



 

68 

 

Conclusão 

Com o surgimento da pandemia de covid-19, foram rapidamente adotadas medidas de 

contenção, tanto pelas autoridades públicas como pela população em geral. As medidas 

consideradas mais apropriadas na prevenção do novo coronavírus foi o isolamento social e o 

teletrabalho. Neste sentido, o teletrabalho surge como preventivo no combate à propagação 

do vírus e foi imposto por todas as organizações onde a função era equiparada à realização 

do trabalho remoto.  

Apesar do teletrabalho ter sido objeto de estudo por vários autores antes da pandemia, foi 

durante a mesma que os trabalhadores se viram obrigados a adaptarem-se à nova realidade, 

sendo que, tiveram que lidar com possíveis conflitos entre a vida familiar e profissional e, 

ainda, tiveram que lidar com todas as possíveis emoções negativas oriundas do isolamento e 

do conflito trabalho-família. Foi neste contexto que surgiu o interesse em investigar como o 

conflito trabalho-família e o bem-estar no trabalho pode estar comprometido em trabalhadores 

que se encontram a trabalhar exclusivamente ou parcialmente em teletrabalho durante a 

pandemia por covid-19.  

O presente estudo teve como objetivo geral caracterizar os níveis de conflito trabalho-família 

e bem-estar no trabalho em trabalhadores que se encontravam em teletrabalho durante um 

período da pandemia por covid-19 em Portugal. De modo a responder aos objetivos propostos 

deste estudo, optou-se por uma pesquisa quantitativa com recurso a um questionário online 

de uma amostra de 198 respondentes. De realçar que os resultados do presente estudo 

mostram que os níveis médios de conflito no sentido do trabalho para a família (CT->F) são 

mais elevados do que os níveis médios de conflito no sentido da família para o trabalho (CF-

>T). No que concerne ao burnout, em média, os inquiridos da amostra deste estudo não 

apresentam níveis preocupantes de burnout (fadiga física; fadiga cognitiva; e exaustão 

emocional). No entanto, se observarmos o desvio-padrão nas dimensões de fadiga física e 

fadiga cognitiva, constatamos que existem indivíduos que já podem estar em stress crónico. 

Relativamente ao engagement, em média, os indivíduos da amostra deste estudo apresentam 

valores consideravelmente positivos em relação às dimensões do vigor, dedicação e 

absorção, não obstante se verificar dispersão nas respostas nas 3 dimensões do engagement 

Relativamente à análise da existência de correlações positivas e significativas e entre as 

quatro dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do burnout, os 

resultados do presente estudo mostram que as duas dimensões do conflito trabalho-família 

(conflito temporal e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas positiva e 

significativamente com a dimensão da fadiga física do burnout, bem como com a dimensão 
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da fadiga cognitiva do burnout. Quando se analisa o CTF no sentido CF->T e as 3 dimensões 

do burnout, verifica-se que as correlações são positivas e significativas. Entre as quatro 

dimensões do conflito trabalho-família estudadas e as três dimensões do engagement a matriz 

de correlações mostra que as duas dimensões do conflito trabalho-família (conflito temporal 

e conflito emocional) no sentido CT->F estão correlacionadas negativamente com as 

dimensões de vigor e dedicação do engagement, bem como com a dimensão vigor do 

engagement. Por último, ao analisar-se as correlações existentes entre o conflito emocional 

no sentido CF->T e as três dimensões do engagement estudadas, verifica-se que apenas 

existe uma correlação significativa com a dimensão absorção. 

Por último, como limitações da presente investigação, temos o facto da amostra não ser 

aleatória e também, devido ao estado de pandemia por Covid-19, a técnica de recolha de 

dados foi limitada à utilização de um inquérito por questionário online, situação que 

condicionou certamente os resultados encontrados. Apesar destas limitações, este estudo 

descreve uma realidade que ainda não foi explorada na literatura de forma conjunta durante 

a pandemia, sendo que, pode contribuir para dispor de um conhecimento sobre os 

profissionais que se encontravam a trabalhar em diferentes situações de teletrabalho.  
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Apêndice 3 - Distribuição da amostra por desempenho de uma função de 
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Apêndice 4 - Distribuição da amostra por frequência em que realiza teletrabalho atualmente 
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Apêndice 6 - Distribuição da amostra por definição dos dias em que se encontra em 
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Apêndice 8 - Distribuição da amostra por existência de algum elemento do agregado familiar 
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Apêndice 9 - Distribuição da amostra por existência de algum elemento do agregado familiar 

que se encontra na mesma divisão enquanto está em teletrabalho 
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Apêndice 12 - Teste ANOVA vari§vel ñestado civilò 
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Apêndice 13 - Teste T vari§vel ñter filhosò 
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Apêndice 14 - Teste ANOVA vari§vel ñn¼mero de filhosò
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Apêndice 15 - Teste ANOVA vari§vel ñfaixa et§ria dos filhosò 
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Apêndice 16 - Teste ANOVA vari§vel ñantiguidade na organiza­«oò 
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Apêndice 17 - Teste ANOVA para a vari§vel ñdecis«o relativa ao regime de teletrabalhoò 

 

 

 






























