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Agradecimentos

“Fazer uma tese ndo é péra doce!” Esta frase penetrou nos meus ouvidos ainda eu
ndo sabia se queria frequentar uma universidade, ou nem sequer sabia o que era
propriamente uma tese. De facto dou mérito a quem me disse esta frase, pois cheguei a
conclusio que ¢ verdade, mas para chegar onde cheguei hoje, os créditos ndo sdo meus:

sdo do meu pai.

Se tudo tivesse corrido bem, esta dissertagdo teria sido entregue, provavelmente
nos meses finais do ano de 2021. Ora, estamos a meio do ano 2022, e quando eu digo que
os créditos sdo todos do meu pai, é porque foi ele quem me deu a maior forca para
continuar e entregar a dissertacio. Mesmo quando ele parecia ndo a ter,
inacreditavelmente, o meu pai transbordou de uma for¢a inexplicavel, e eu, agarrei a
oportunidade de puder mergulhar nela. Estes meses todos sdo ilustrados como uma
locomotiva antiga a vapor, onde eu mesma seria a maquinista, € a pessoa que adiciona
carvao na caldeira, seria o meu pai, Paulo, e tinhamos como destino, entregar a minha
dissertagcdo. Mas ¢ evidente que a locomotiva transportava alguns passageiros que foram

também essenciais para realizar e finalizar esta viagem.

Alguns passageiros possuiam uma caracteristica congénita: ja estavam sentados
na locomotiva, quase como se fosse uma espécie de obrigacdo, tal e qual a pessoa que
adicionava o carvdo. Entre elas estava a minha mae, Odete. A minha mie sustentava o
atributo materno que era a indiferenciacdo de quem era o mais importante, pois ela tanto
precisava da maquinista, como da pessoa que a punha a funcionar, mesmo sendo esta
pessoa, a que precisava de mais forga, ou seja, o meu pai. A dependéncia era reciproca, e
foi essencial no suporte desta viagem. Outra passageira, era a minha madrinha, Ménica,
que, por infelicidade da vida, ¢ lhe impossivel apreciar a viagem, mas sei que estd
orgulhosa de mim, e € por isso que lhe esta reservada uns dos primeiros lugar da frente,
assim como para o meu padrinho, Jodo e respetivas filhas Fernanda e Sofia. Com essa
mesma caracteristica, € sem saber e sem perguntar para onde iam, estavam: a minha avd
Nazaré, mae do meu pai, o meu tio Silvino, seu filho, e irmado do meu pai, ¢ a sua filha e
minha prima Mara; o meu tio César, em conjunto com a sua mulher e irma da minha mae,
a tia América, e filhas, Daniela e Margarida; e por ultimo e n3o menos importante, o
melhor amigo e primo direto do meu pai, Fernando; embarcaram na viagem, a qual

sabiam que ndo iam conhecer a maioria das pessoas, mas o propdsito deles era um: apoiar-



me, a todos os niveis da autenticidade da vertente humana. Eram daquelas pessoas que
mesmo que ndo estivessem 14, eu sabia que podia contar com eles. E partilhando estas
mesmas caracteristicas, e acrescentando o amor, o meu namorado Nelson, empenhou-se
em proteger-me de todas as incertezas e adversidades do caminho. Mesmo tendo lugar

sentado, esteve sempre em pé, a frente da locomotiva, ao pé de mim.

Outros viajantes foram entrando aos poucos. De forma especial, estes trés
passageiros que se seguem, tiveram na linha da frente, e, com seu sabio poder do
conhecimento, ajudaram a delinear, no mapa, qual o trajeto mais indicado a percorrer. Foi
o caso do Professor Ricardo. Esteve bastante tempo na viagem, (mais do que o esperado).
Foi um dos primeiros a entrar, ¢ um dos ultimos a sair, mas, sem nunca abdicar do seu
lugar na locomotiva, foi incansavelmente um bom conselheiro e amigo. De seguida, a
Professora Silvia, que teve direito a um lugar proximo da janela, que a possibilitou de
assistir a toda a esta viagem de forma exclusiva. Ela também foi pioneira em mudar de
rota de Braga para ir a esta¢do de Lisboa, abrir portas a sua amiga, e minha co-orientadora,
Professora Vania, que aceitou de boa vontade participar nesta viagem, que se tornou
inesperadamente prolongada, e que, mesmo ndo sabendo a data de chegada, o seu apoio,

consideragdo e carinho, mantiveram-se até ao fim.

Enquanto o meu pai e o meu tio Silvino faziam toda a gente se divertir, ao servir
quase como animadores, ajudavam a distrair e a afastar o aborrecimento e o tédio, que
resultavam das longas horas de viagem e que se apoderavam de alguns. Logo depois,
entrou a Andrea, Patricia, Marta e Rita, que para além da sua amizade plena e
interminavel, ifamos partilhando ndo sé caminhos que poderiam ser tteis para todas, pois
elas também iam para o mesmo destino que eu, mas risos, choros e abracos, que foram

notoriamente marcaveis.

Certo dia, durante a viagem, olhei para o retrovisor da janela e vi que se
aproximava outra locomotiva e reparei que iam la os meus avos, Américo e Antonio. Uma
sensac¢do estranha e triste instalou-se em mim, sem perceber o porqué de eles ndo irem na
minha locomotiva. Mas os av0s sabiam que o tio Silvino estava na minha, e pediram para
que ele embarcasse com eles. Ele saiu de uma forma impossivelmente reprimivel e
mudou-se. A tristeza instalou-se, e todos ficamos revoltados pois ndo obtivemos qualquer
resposta sobre o motivo desta saida repentina. Seguiram-se interminaveis e dolorosos dias

com essa falta, e eu estava prestes a desistir até que de forma especial, o meu pai, ao
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mesmo tempo que colocava o carvao na caldeira, de forma insistente, me da forga ao dizer
que tem o maior orgulho em mim e que sé quer que entregue a tese, dizendo para nunca

desistir.

Um dia mais adiante, apercebi-me novamente da aproximac¢do da outra
locomotiva, no qual o Tio Silvino clama insistentemente pelo meu pai, com a desculpa
de que naquela locomotiva precisava de companhia. O meu pai, com amor ao irmao,
cedeu e mudou de locomotiva que seguiu instantaneamente viagem sem deixar rasto.
Nesse instante inesperado, eu e a minha prima Mara, vimo-nos sem 0s nossos pais num
espaco de dias. Mas, nesse momento percebi porque € que eles se distanciaram de nos.
Para embarcar nessa locomotiva, era necessario um bilhete especial ndo sabendo quando,

onde, nem como € que estes sdo atribuidos, pois afinal tinha um destino diferente: o céu.

Perante isto, a restante locomotiva ainda tinha de chegar ao destino desejado,
mesmo que parecesse impossivel. Mas ninguém abandonou o lugar, e com uma forca
excecional que herdei do meu pai, e com e a unido de todos, chegamos onde eu queria,

mesmo ndo sendo da forma como eu pretendia.

Mesmo ja no destino, eu sento-me repetidamente no meu lugar na locomotiva, e
agradeco incondicionalmente a todos que participaram nesta longa e dura viagem. Mas,
ndo consigo deixar de olhar pelo retrovisor, para ver se avisto a outra locomotiva que
transporta a minha pessoa-mais-do-que-tudo. Todavia, na incerteza da espera pela minha
vez, agarro-me a frase de Antoine de Saint-Exupéry: “aqueles que passam por nos, ndo

vao s0s, ndo nos deixam sés. Deixam um pouco de si, levam um pouco de nés.”

Coincidéncias ou ndo, em Portugal, a primeira viagem de comboio ocorreu no dia
28 de Outubro de 1856, que coincide ndo s6 com a minha data de nascimento, como

também com a data que o meu pai apanhou a locomotiva para o céu.

Pap4, eu sei que estds orgulhoso de mim e esta dissertacdo ¢ inteiramente dedicada a tua

pessoa. Amo-te hoje e sempre.
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Resumo

A pandemia Covid-19 trouxe desafios para a forma como as pessoas gerem 0s
dominios do trabalho e familiar, assim, o presente estudo tem como principal objetivo
analisar a relacdo entre os dois tipos de dire¢do do conflito entre o trabalho e a familia
(i.e., CTF e CFT), a satisfacdo nos dominios de trabalho e familiar (i.e., ST e SF), bem
como o papel moderador da modadelidade de trabalho (i.e., regime presencial versus
teletrabalho) nessas mesmas relagdes. A amostra ¢ composta por participantes
portugueses, com varias profissdes, e dos quais, alguns estavam em teletrabalho e outros
em regime de trabalho presencial. Este estudo contou com 212 respostas no total, tendo
as hipoteses de investigacdo sido parcialmente suportadas. De uma forma geral, a amostra
apresenta niveis de CTF reduzidos e tanto a ST como a SF, revelaram niveis apropriados.
O principal resultado evidencia que o conflito com origem na familia (CFT) € o que afeta
ambas as satisfacdes, sendo esta situagdo mais sentida pelos teletrabalhadores do que os
trabalhadores em regime presencial. Assim, € possivel afirmar que o teletrabalho interfere
no CFT, pois quando este ¢ mais alto, os niveis de ST e SF sdo mais reduzidos, e vice-

versa.

Palavras chave: Conflito Trabalho-Familia; Conflito Familia-Trabalho; Satisfacdo com

o Trabalho; Satisfacdo Familiar; Pandemia Covid-19; Teletrabalho
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Abstract

The Covid-19 pandemic has brought challenges to the way people manage the
work and family domains, thus, the aim of the present study is to analyze the relationship
between the two types of direction of the conflict between work and family (i.e., WFC
and FWC), satisfaction with the work and family domains (i.e., ST and SF), as well as
the moderating role of work modes (i.e., face-to-face versus telework) in these same
relationships. The sample is made up of portuguese participants, with various professions,
some of whom were working remotely and others working face-to-face. This study had
212 responses in total, and the research hypotheses were partially supported. In general,
the sample presents reduced levels of WFC and both ST and an SF, presented to
appropriate levels. The main result shows that the conflict with family origin (FWC) is
what affects both satisfactions, and this situation is more felt by teleworkers than face-to-
face workers. Thus, it is possible to say that telework interferes with CFT, because when

it is higher, the levels of ST and SF are lower, and vice-versa.

Keywords: Work-family Conflict; Family-Work Conflict; Job Satisfaction; Family

Satisfaction; Covid-19 Pandemic; Telecommuting
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Introducio

O trabalho ¢ inerente a todos os sujeitos sendo por estes encarado como uma
necessidade que é indispensavel para o desenvolvimento pessoal e coletivo, o que
pressupde que a harmonizagdo entre o trabalho e a familia se concebe um desafio para
muitos profissionais (AlAzzam et al., 2017; Steinheiser, 2018). O interesse para a
harmonia da relag@o entre trabalho e familia ¢ relevante quer para as organizagdes, quer
para as familias, profissionais e para a sociedade em geral (Amstad et al., 2011; Moen et
al., 2015; Omar, 2018). Neste sentido, o tema da relagdo trabalho-familia ¢ centralizado
nas investigacdes no dmbito da psicologia do trabalho e das organiza¢des (PTO), mas
também no ambito da propria gestdo organizacional e no que toca a intervengao por parte
dos lideres empresariais e dos gestores de recursos humanos (GRH) (Vesga Rodriguez,
2019). Assim, reforcando a matriz do conflito, é fundamental para compreender o
exercicio do trabalho nas organizagdes e da relagdo entre o trabalho e outros aspetos da
vida (Ghislieri et al., 2017). Especificamente em Portugal, no que concerne a conciliagdo
do trabalho com a vida familiar, ¢ um pais com multiplas exigéncias, desafios e potenciais
fontes de stress (Vieira et al., 2014) que se explicam por diversos fatores (Carvalho &

Chambel, 2016).

Paralelamente, face a toda uma nova realidade com que o mundo se deparou, a
pandemia da Covid-19, a relagdo entre o trabalho e a familia destacou-se, e foi
acompanhada, em alguns casos, por um novo elemento desconhecido para muitos: o
teletrabalho. Este, de forma independente e auténoma, confere flexibilidade ao
trabalhador para executar a sua atividade profissional, longe das instalagdes da
organizacdo, intermediado pelo uso das tecnologias de informag¢do e comunicagio (TIC)
(Rebelo, 2004). No entanto, a pandemia, obrigou a uma utilizagdo repentina do
teletrabalho (de forma total ou parcial) com o objetivo de minimizar os efeitos da
propagacao do coronavirus (Agéncia Brasil, 2020; Lemos et al., 2020; Savi¢, 2020; Vaziri
et al., 2020; Waizenegger et al., 2020), com aplicabilidade nos casos em que a situagdo
pessoal do trabalhador o permitisse, e claro, nos casos em que as fungdes fossem
compativeis com o trabalho remoto (Andrade & Lousa, 2021). Em perspetivas anteriores
a pandemia, ainda que uns estudos demonstram que os teletrabalhadores apresentam um
menor conflito trabalho-familia (CTF) (Gajendran & Harrison, 2007; Golden et al.,
2006), outros relatam que o teletrabalho se relaciona com um maior CTF (Hammer et al,

2005; Hill et al., 2003; Schieman & Young, 2010). No entanto, contextualizando com a
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mesma, o facto € que para a grande maioria, esta foi a primeira oportunidade e experiéncia
de teletrabalho (Moretti et al., 2020) o que se comprova com a investigacdo conduzida
por Tavares e colaboradores (2020) sobre o teletrabalho em Portugal durante a pandemia
da Covid-19, que demonstrou que, para a maioria dos participantes, esta foi a sua primeira
experiéncia de teletrabalho, sentindo como principais dificuldades: a falta de interagao

com os colegas, gestdo de tempo, ¢ a articulagdo entre o trabalho e a vida familiar.

Nesta continuidade, perante este contexto, a probabilidade, ou efetiva erosdo das
fronteiras, entre a vida familiar/pessoal ¢ a vida profissional constitui-se como uma
ameaga, apresentando inimeras consequéncias negativas. A rapida adaptagdo a pandemia
proporcionou mudangas radicais a vida das pessoas, em especial, relativas as principais
caracteristicas da vida familiar (Rudolph & Zacher, 2021). Assim, é possivel verificar a
perda de limites entre a familia e o trabalho (Fisher, et al., 2020), muito pela intensifica¢do
dos afazeres domésticos (Lemos et al., 2020), o que faz com que a probabilidade de
existirem interrupgdes e distragdes, na presenga de familiares, que também estdo em casa
devido a pandemia, seja mais elevada (Spurk & Straub, 2020), fazendo aumentar os niveis

de conflito trabalho-familia para muitos (Vaziri et al., 2020).

Por isto, tendo em conta que a familia e o trabalho, e a sua mutua influéncia, sao
matrizes de satisfacdo e de bem-estar (Carlotto & Camara, 2014), faz sentido incluir a
satisfacdo com a familia (SF) e a satisfagdo com o trabalho (ST), no presente estudo, na
medida em que, dados afirmam que as circunstancias do confinamento geral tiveram
efeitos negativos ndo s6 na ST mas também na SF (Mdhring et al., 2021). Assim, enfatiza-
se a SF dado que ¢ uma importante area de estudo (Poff et al., 2010), sendo influenciada
pelos recursos e pelas fontes de stress de outros papéis que o sujeito desempenha que, por
sua vez, podem proporcionar conflito e reduzir a satisfagdo com o papel familiar (Pimenta
& Ribeiro, 2014). Por outro lado, a ST, que ¢ fator crucial no ambiente organizacional a
ser reconhecido pelas organizagdes (Rozhowski & Hulin, 1992) influenciando a vida
pessoal e podendo favorecer ou comprometer indices de bem-estar (Bruk-Lee et al., 2009;
Miranda, 2014; Satuf et al., 2018) e felicidade (Bowling et al., 2010). Por conseguinte,
existem estudos que associam o teletrabalho e a ST (Felstead & Henseke, 2017; Golden

& Eddleston, 2020; Wheatley, 2016).

Neste sentido, denota-se que nem todos os trabalhos permitem a adocdo do
teletrabalho, obrigando a executar as fungdes presencialmente. Noutros casos, o

teletrabalho s6 foi recorrido em momento de isolamento, retomando, quando possivel, o
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trabalho presencial. Perante uma realidade em que o isolamento se pode tornar recorrente,
a vida pessoal, familiar e profissional sofrem fortes influéncias externas e imprevisiveis,
fruto das consequéncias da pandemia, que afetam tanto os teletrabalhadores como
trabalhadores em regime presencial. Face a isto, as dindmicas trabalho e familia,
apresentam uma perda progressiva de barreiras, sendo fundamental que os individuos
obtenham um equilibrio entre elas, de modo a certificar niveis favoraveis de ST (Felstead

& Henseke, 2017) e de SF, assim como niveis baixos de CTF.

Deste modo, tendo por base a Teoria da Conservacdo de Recursos (TCR) (Hobfoll,
2002), este estudo tem como objetivos: a) verificar o CTF e o CFT e o seu respetivo
impacto na ST e SF; b) analisar o papel moderador da modalidade de trabalho (i.e., regime
presencial versus teletrabalho) na relag@o entre o CTF, SF e ST. Desta forma, o presente
estudo contribuird para a literatura do ponto vista tedrico ao permitir compreender como
o CTF e CFT afeta os sujeitos, particularmente ao nivel da ST e da SF em tempo de crise
pandémica e se estes efeitos sdo distintos consoante a modalidade de trabalho que estes
se encontram. Adicionalmente, este estudo visa a contribuicio para a literatura, na medida
em que as implicagdes do uso do trabalho remoto carecem de mais investigagdo no

contexto portugués (Andrade & Lousa, 2021).

De forma complementar, a pandemia Covid-19, concedeu, por um lado, um novo
contexto nunca antes estudado, de forma a promover conhecimento na area do trabalho e
da familia, na medida em que, durante a pandemia, as fronteiras entre estes dois dominios
sofreram desafios extraordindrios, potencialmente causadores do CTF (Andrade & Lousa,
2021), e influenciadores da ST e SF (varidveis estas com pouco estudo em contexto
pandémico em Portugal), e por outro, uma oportunidade tinica para explorar a tematica
do teletrabalho, pois, outrora, nunca se tinha registado um nimero tdo elevado de

teletrabalhadores (Sousa-Uva et al., 2021).



Capitulo I — Enquadramento tedrico
1. Contflito trabalho-familia

1.1. Conceito de Conflito Trabalho-Familia

Segundo Greenhaus e Beutell (1985) o conceito de CTF pode ser visto como um
modo de colisdo entre papéis, no qual as pressdes advindas do trabalho e da familia podem
ser incompativeis. Os mesmos autores referem trés diferentes fontes de CTF: a) tempo -
quando os varios papéis desempenhados sdo regulados pelo tempo, impedindo a
dedicacdo de outras atividades, emergindo preocupagdes e conflitos nas esferas do CTF;
b) tensdo — quando uma das esferas desencadeia sintomas de tensdo como como
ansiedade, fadiga e irritabilidade, dificultando o exercicio do papel relacionado a outra
esfera, principalmente quando a carreira do sujeito e as expectativas da familia ndo se
encontram em harmonia; por fim, ¢) comportamento — os conflitos podem surgir quando
existe a falta de habilidade em adequar o comportamento em funcdo as expectativas de
cada papel. Normalmente, espera-se a conciliagdo dos papéis assumidos, entretanto, as
figuras desempenhadas no ambiente profissional e familiar sdo distintas.

Podemos afirmar que existe uma bidirecionalidade neste fendmeno, onde tanto o
trabalho pode influenciar a vida familiar, como a prépria vida familiar pode ter impacto
no trabalho (Frone et al., 1992; Netemeyer et al., 1996; Frone et al., 1997; Chambel &
Barbosa, 2014). Portanto, isto quer dizer que sdo dois conceitos distintos, mas que estdo
interrelacionados (Anderson, et al., 2002; Beauregard & Henry, 2009; Greenhaus &
Beutell, 1985).

Este constructo tem na sua base a teoria dos papéis (Kahn et al., 1964), onde cada
sujeito executa diversos papéis ao longo da vida, associando expectativas a cada um deles,
contudo, nem sempre € possivel corresponder as expectativas de desempenho dos papéis.
O conflito surge face a complexidade dos papéis que faz com que seja dificil exercé-los
com sucesso. Outra conjetura do CTF € a hipdtese de escassez de recursos (Goode, 1960),
onde os individuos tém um conjunto de recursos tangiveis ou intangiveis limitados, como
o tempo, aten¢do e energia, e refere-se ao facto de que a atuacdo num dado papel,
minimiza os recursos disponiveis a execugao de outros papéis. Isto quer dizer que quanto
mais papéis um sujeito pratica, menos recursos tem disponiveis.

Neste sentido, e tendo em conta que a recolha de dados do presente estudo teve
lugar no contexto pandémico, este mostra-se altamente potencializador de CTF, na

medida em que as mudancgas inesperadas impostas a populagdo devido a Covid-19



contribuiram para que a relacdo entre o trabalho e a familia se tornasse mais ambigua

(Karakose et al., 2021).

2. Satisfacdo com o Trabalho

2.1. Conceito de Satisfacio com o Trabalho

Locke (1976) propds a defini¢do de ST, sendo esta uma avaliagdo global das
experiéncias relacionadas com o trabalho, originando um estado emocional positivo sobre
0 mesmo.

Segundo alguns autores (i.e., Sanchez-Sellero et al., 2014), que a ST ¢ um
constructo multidimensional, que abrange a avaliagdo das caracteristicas do sujeito, do
ambiente laboral ou a combinagdo de ambos, e da qual resulta uma perce¢do de que o
trabalho cumpre as expectativas da pessoa. Também Schlett e Ziegler (2014) definem a
ST como sendo o resultado da avaliacdo cognitiva e afetiva que o individuo faz acerca da
sua ocupacdo. Espelha também as atitudes de funcionarios em relagido aos varios aspetos
do trabalho, como as recompensas (salarios e beneficios), as oportunidades de
crescimento (programas de desenvolvimento, oportunidades de promocgdo), os
relacionamentos no trabalho (supervisores e colegas), as condi¢des fisicas de trabalho
(seguranca e conforto no trabalho) e da natureza do trabalho em si. Assim sendo, as causas
para a ST podem estar na origem de causas pessoais, referentes ao colaborador, ou de
causas organizacionais que estdo na base de fatores relacionados com o ambiente de
trabalho, sendo estas ltimas consideradas com maior frequéncia (Miranda, 2015).

A ST ¢ influenciada por fatores culturais, econdmicos, sociais e demograficos
(Andrade & Westover, 2020; Bashir & Gani, 2021), e ainda por caracteristicas associadas
as condigdes do trabalho, pelo envolvimento da pessoa com o seu trabalho e também por
tragos individuais (Natarajan & Nagar, 2011; Porter & Mclauchlin, 2006). Contudo, os
aspetos que sdo mais citados em estudos sdo: a satisfagdo com o salario, com os colegas
de trabalho, com a chefia, com as promog¢des e com o proprio trabalho (Saporna et al.,
2012; Siqueira, 2008). Isto significa que o entendimento da ST requer uma avaliagdo que

tenha em conta os varios elementos que a constituem (Martinez et al., 2004).



2.2. Importancia da Satisfacdo com o Trabalho

Spector (1997) realg¢a que toda a sociedade ¢ beneficiada quando as pessoas se
sentem satisfeitas com o seu trabalho. Complementarmente, a ST ¢ um dos constructos
mais estudados na area de PTO (Judge et al., 2017).

Neste sentido, a ST ¢ um tema que merece ser salientado visto que, quando
ausente, se relaciona com comportamentos indesejaveis no ambiente de trabalho, como a
rotatividade voluntaria, absenteismo e doencas ocupacionais (Barling et al., 2003;
Jackson et al., 2014). Desta forma, as alteragdes no comportamento dos individuos nas
organizagdes alteram indices de produtividade (Rocha & Wagner, 2017; Sanchez-Sellero
et al., 2014), pondo em causa o comprometimento organizacional (Folami, et al., 2014) e
causam a rotatividade (Miranda, 2015; Zopiatis, et al., 2014) e o absenteismo (Miranda,
2015). Por isso, quando existe, a ST estd associada a comportamentos positivos, como o
bom desempenho, a realizag@o profissional e a satisfagdo com a vida em geral (Barling et
al., 2003; Jackson et al., 2014). As investigagcdes de Chetty e Neeraja (2017), advertem
que a ST se reflete em resultados organizacionais, como 0 compromisso organizacional.
J& outros autores (Rocha & Wagner, 2017) mencionam que os colaboradores que estdo
satisfeitos demonstram-no com a iniciativa em falar bem da organizagdo, auxiliar os
colegas e excedendo as expectativas e responsabilidades, uma vez que objetivam
recompensar as suas experiéncias consideradas positivas.

Face a todas estas vantagens, e cada vez mais no mundo atual, torna-se pertinente,
por parte das organizagdes, o estabelecimento de medidas a estimulem a ST, visto que
dados afirmam que a pandemia da Covid-19 esta realmente a afeta-la (Cotofan et al. 2021;

Mahmoud et al., 2021).

3. Satisfacdo Familiar:

3.1. Conceito de Satisfacio Familiar

De acordo com Olson e Wilson (1982), a SF pode ser dividida em dois fatores:
coesdo ¢ adaptabilidade. A coesdo é caracterizada como a ligagdo emocional que os
membros familiares t€m uns com os outros e avalia o nivel de separagdo e ligacdo entre
os mesmos. Tépicos como a alianga, tempo, limites, espaco, amigos, tomada de decisdo,
interesses e tempos livres encontram-se neste dominio (Reis, 2011). No que concerne a
adaptabilidade, esta caracteriza-se com aspetos como o controlo, assertividade, disciplina,

papéis, e normas relacionais e capacidade de negociacdo. Apresenta-se como a



capacidade que o sistema familiar tem para mudar a estrutura de poder, os papéis e as
regras relacionais, de maneira a responder a casos de stress (Reis, 2011). Deste modo,
estdo melhor adaptadas e coesas as familias com maior satisfacdo e sdo propensas a um
maior leque de recursos e de estratégias de coping, o que por sua vez, faz com que

vivenciem niveis de stress mais reduzidos (Reis, 2011).

Outros autores (Barraca & Lopez-Yarto, 1999; Villarrubia et al., 2005) referem
que a troca prolongada de interagdes, verbais ou fisicas, que o individuo dispde com o
resto dos membros familiar, produz SF. Diferentes sentimentos pairam quando se esta
com a familia, sendo por isso que cada membro da familia, pode apresentar diferentes
niveis de satisfacdo. Pode-se entdo afirmar que a SF provém do enaltecimento do estado
espirito que ¢ ativado pela familia e que ¢ baseado nas experiéncias positivas ou negativas
que se vivem no seio familiar (Quintanilla et al., 2013). Quando as intera¢des sdo
positivas para um individuo em causa, significa que o seu nivel de satisfagdo podera
originar um juizo otimista e favoravel da sua familia. Por outro lado, quando negativas,
revela-se entdo a insatisfacdo (Barraca & Lopez-Yarto, 1999; Rodriguez & Sénchez,
2006). Esta condi¢do de insatisfacdo esta relacionada com ambientes familiares em que
os niveis de frustragdo, magoa, desilusdo e agressdo, sejam mais elevados, e,
consequentemente, leva a uma menor coesdo e mais conflitos, dificuldades de
comunicac¢do, maior isolamento e redes de apoio bastante reduzidas (Quintanilla, et al.,
2013).

Em suma, pode-se dizer que se trata de um processo ciclico, onde a existéncia de
variaveis como comunicag¢ao, locus de controlo e o tipo de relagdo entre os membros que
fazem parte da familia, surgem nos niveis mais elevados de SF, emergindo uma percec¢éo
de funcionamento conveniente, onde se considera também o apoio familiar (Figueroa et

al., 2011).

3.2. Importancia da Satisfacdo Familiar

Estudos afirmam que a SF ¢ uma importante area de estudo, na medida em que se
relaciona com a saude e qualidade de vida, com a satisfacdo com a vida e com um
conjunto amplo de medidas do bem-estar da familia (Bradburn, 1969; Poff et al., 2010).
Também uma investigagdo com a finalidade de estudar varidveis como a SF, bem-estar
psicoldgico e o sentido de vida, numa amostra de 62 estudantes de Madrid mostrou que a

SF se correlaciona positivamente com as outras variaveis mencionadas acima, o que



permite aferir que as pessoas com niveis de SF elevados percecionam altos niveis de
sentido com a vida e que também apresentam um nivel de bem-estar psicoldgico favoravel
(Villarrubia, et al., 2005). Da mesma forma, uma meta-analise realizada por Hodge e
colaboradores (2017), demonstrou que o lazer familiar (nomeadamente o tempo livre para
realizar atividades em familia, denominado por “tempo em familia”) ¢ um elemento
crucial para a qualidade de vida da familia, incluindo a SF (Agate et al., 2009).

Neste sentido, o funcionamento harmonioso entre os membros familiares permite
a aquisicdo de comportamentos ¢ atitudes favoraveis, que, devido a este tipo de vivéncia,
faz com que a probabilidade da gestdo das adversidades dos varios contextos da vida seja
feita de forma mais eficaz. Contudo, perante um cenario pandémico, as familias sdo
verdadeiramente desafiadas onde, mais do que nunca, devem enaltecer as caracteristicas
da SF, isto €, a coesdo e adaptabilidade, se ndo, correm o grave risco de se tornaram
disfuncionais (Agate et al., 2009; Rudolph & Zacher, 2021).

E necessario salvaguardar os valores da SF, na medida em que, durante a
pandemia da Covid-19, as exigéncias familiares salientaram-se, devido a aquisi¢do de
novas rotinas dos membros familiares, e consecutiva adapta¢do as mesmas (Rudolph &
Zacher, 2021). Ainda no decurso na pandemia da Covid-19, estudos encontraram
associacdes positivas entre a SF e os indices gerais de qualidade de vida (Sacre et al.,
2020). Da mesma forma, as caracteristicas que se associam positivamente a satisfacdo
durante a pandemia sdo as qualidades da resiliéncia familiar (atitude positiva,
flexibilidade, capacidade de resolucdo de problemas, recursos sociais, efc) (Ramadhana,

2020).

4. CTF e as suas relacdes com SF e ST

Um dos maiores desafios que os individuos enfrentam nas suas vidas ¢ a
conjugacdo simultinea dos papéis familiar e profissional (Sousa et al., 2020). Esta
situacdo deve-se pelo aumento de exigéncias, quer do ponto de vista do trabalho, como
horéarios alargados, niveis de formagdo cada vez mais elevados, necessidade de
atualizagdo profissional constante (Paredes & Andrade, 2019); quer do ponto de vista
familiar, como a intensificacdo das tarefas domésticas, cuidado dos filhos e/ou outros
membros que sejam dependentes (Yang et al., 2020), tornando-se mais vulneravel para o
desencadeamento de conflito entre os dois dominios (Sousa et al., 2020). A complexidade

desta situacdo acresce face a pandemia com: distanciamento social, perda de empregos



para alguns (Beer, 2020; Tozzi, 2020), inseguranca face ao emprego (Blustein et al.,
2020), erosdo das barreiras casa e trabalho (Fisher et al., 2020) e preocupagdo aumentada
com a saude e com a familia (Prime et al., 2020), e que influenciaram o desenvolvimento
do CTF (Vaziri et al.,, 2020), ¢ que provavelmente se diferenciou perante na sua

bidirecionalidade e satisfagdes interdominios.

Em concordancia, a meta-analise de Amstad e colaboradores (2011) permitiu
aferir consequéncias do CTF, onde obtiveram como resultados relacionados ao trabalho:
baixos niveis de ST, esgotamento, inten¢do de rotatividade e aumento dos niveis de
absenteismo), e a familia (niveis baixos de satisfacdo conjugal e SF) e ainda referentes a
saude (depressdo, ansiedade e tensdo psicoldgica). Direcionado a ST, a investigacdo de
Ford e colaboradores (2007), ao explorar 120 estudos, comprovou que o CTF influenciava
negativamente a SF e ST, e outros autores (Rahman et al., 2018; Nayeri et al., 2018;
Vieira et al., 2018) afirmam que uma das consequéncias do CTF € mesmo uma menor
ST. Também a meta-analise de Allen e colaboradores (2000) demonstrou que o CTF
influencia negativamente a ST e 0 compromisso organizacional. Em relacdo com a SF, se
esta apresentar niveis positivos, existe uma maior satisfacdo global onde se espera que
exista uma auséncia do CTF (Figueroa et al., 2011). Este ultimo estudo mostra ainda que
quanto maior a percecdo de satisfagdo e apoio familiar, menor a probabilidade de se
desenrolar CTF entre os colaboradores. Contudo, e de forma inversa, o estudo de Pimenta

e Ribeiro (2014) indica que o CTF nio serviu para explicar a SF.

5. Teoria da Conservacao de Recursos
A Teoria da Conservacdo dos Recursos (COR, Hobfoll, 2002), doravante
designada por TCR, explica 0 modo como os individuos enfrentam o stress e como esta

reacdo interfere no seu bem-estar e consequente satisfagao.

Neste seguimento, os recursos sdo os meios assumidos pela pessoa em jeito de
enfrentamento ao stress, apresentados sob a forma de objetos, caracteristicas pessoais,
condi¢des sociais, psicoldgicas e fisicas, que sdo reconhecidos pela prdpria pessoa

(Hobfoll, 2002).

O stress ocorre quando existe uma ameaca de perda de recursos, pois os sujeitos
véem-se obrigados a utilizd-los de modo a adversar os stressores ou, quando estes sdo

efetivamente suprimidos, ¢ uma situacdo que faz com que os sujeitos sejam for¢ados a
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um investimento significativo tendo em vista a recuperagdo dos mesmos (Hobfoll, 2002),
o que significa que quando os recursos sdo utilizados num dominio, ficam indisponiveis
para serem gastos noutros dominios (Edwards & Rothbard 2000; Mansour & Tremblay,
2016). Esta logica da lugar a espiral de perdas, onde aqueles que demonstram perda de
recursos, consecutivamente apresentam uma maior vulnerabilidade de perda, onde as
perdas iniciais preconizam perdas futuras, € também uma menor competéncia para os
obter, caracterizando-se por apresentar uma postura defensiva de modo a proteger os
recursos que lhe restam (Hobfoll, 2001). E de salientar que as circunstancias e o contexto
onde os individuos se encontram também podem ser influenciadores da perda de recursos

pessoais, pois estes sdo limitados (Hobfoll, 2011).

Por conseguinte, a TCR integra o principio da primazia da perda de recursos,
consistindo que a perda de recursos ¢ mais acentuada do que a obtengdo de recursos
(Hobfoll, 2001), que, por outras palavras, na mesma quantidade de perdas e de ganhos,
as perdas sdo significativamente mais sentidas (Hobfoll, 2001), que se traduzem em

respostas disfuncionais (Taylor, cit. por Hobfoll, 2001).

O Modelo de Recursos Trabalho-Casa de Ten Brummelhuis e Bakker (2012)
aplicou a TCR para explicar a interface Trabalho-Familia, designando as exigéncias
contextuais como os stressores que estdo na origem do conflito entre as esferas, trabalho
e casa. Para estes autores, os recursos pessoais s@o a fonte de conexdo dos dominios
trabalho e casa, portanto, o conflito trabalho-casa surge na medida em que as exigéncias
contextuais da esfera do trabalho (ou da familia) afetam os recursos pessoais, diminuindo
a qualidade dos mesmos em serem novamente empregues, influenciando assim a

dinamica familiar, e vice-versa.

Assim, ao transpor a TCR para este estudo, a emergéncia do CTF explica-se pela
perda de recursos pessoais (como o tempo, aten¢do, e energia) e que, devido a espiral de
perdas, impossibilita os individuos a sentirem-se satisfeitos com o trabalho e com a
familia, pois, uma vez que dado dominio ¢ afetado pelo stress, os recursos pessoais sdo
utilizados para o combater, afetando negativamente o outro dominio, na medida em que,
quando empregues numa area ficam indisponiveis para serem utilizados noutra. Para
ilustrar esta afirmagao, toma-se como exemplo, no sentido CFT, o facto de os filhos terem
aulas a0 mesmo tempo que os pais que estdo no seu horario expediente de trabalho
(Karakose et al., 2021; Sousa-Uva et al., 2021) faz com que os pais tenham de interromper

e/ou adiar o seu trabalho para prestar apoio a necessidade dos filhos face a lecionagdo. O
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exemplo no sentido inverso do conflito, CTF, ¢ pelo facto de que os trabalhadores em
regime de teletrabalho sentirem que tém de trabalhar mais horas de forma a compensar a
perda de produtividade, o que dificulta a gestdo do tempo e horario, comprometendo as

tarefas domésticas e o tempo de dedicacdo com os filhos (Tavares et al., 2020).

De acordo com o estudo de Amstad e colaboradores (2011), existem conceitos que
se devem ter em consideracdo e que sdo explicativos para as hipdteses do presente estudo.
O conceito “cross domain” enuncia que, independentemente de qual seja o dominio
antecedente (onde se a origina o conflito), o outro dominio ¢ prontamente prejudicado.
Frone (2003) reitera que o aumento da preocupacdo ou a reducdo de energia, referentes a
um determinado dominio, prejudica a capacidade ou a vontade do préprio sujeito, em
executar as obrigacdes do outro dominio. Por outro lado, o “matching domain”, refere
que o efeito do conflito expressa-se no dominio onde este se origina. Este pressuposto
explica-se através de processos de avaliacdo, nomeadamente a atribui¢des causais, onde
0s potenciais stressores responsaveis pela tensdo, provocam reacdes emocionais
negativas, que se tendem a centralizar no dominio considerado como fonte percebida do
problema. Todavia, isto ndo significa que néo influenciara o outro dominio, mas sim, que
existe uma relagdo indireta e ndo direta. Por outras palavras, no sentido CTF, as
consequéncias sdo sentidas principalmente no dominio do trabalho, enquanto no CFT

recaem sobretudo no dominio da familia (Li et al., 2013).
Deste modo, foram delineadas as seguintes hipoteses:

H1: O conflito trabalho-familia relaciona-se negativamente com a satisfacdo

nestes dois dominios.

HI a): O conflito da familia para o trabalho relaciona-se negativamente com a

satisfacdo no trabalho.

H1 b) O conflito do trabalho para a familia relaciona-se negativamente com a

satisfacdo com a familia.

6. Teletrabalho
6.1. Conceito de Teletrabalho

O teletrabalho é um regime de trabalho que permite aos colaboradores da

organizagdo praticarem as suas atividades virtualmente, facilitado pelas TIC, que se
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tomam como exemplos, os smartphones, laptops € computadores desktop, dentre outros,
sem que estejam fisicamente presentes no seu respetivo local nas instalagcdes da
organizagdo e com os colegas de trabalho, realizando as suas tarefas e fung¢des por meio
de videoconferéncias, online chats, plataformas digitais, e-mails (Alho, 2020;
Belzunegui-Eraso & ErroGarcés, 2020; Boavida & Moniz, 2020; Galvez et al., 2018;
Galvez et al., 2019; Hau & Todescat, 2018; Lemos et al., 2020; OIT, 2021; Savi¢, 2020).

Por isso € que existem varias modalidades do teletrabalho: teletrabalho em casa,
teletrabalho movel, teletrabalho freelancer, teletrabalho em pequeno escritério ou
escritorio doméstico e o teletrabalho realizado em instalagdes fora das organizagdes
(Alho, 2020). Como exemplo disso, Savi¢ (2020) contempla que o teletrabalho pode ser
mesmo realizado, inclusive, em locais proximos da residéncia como coffee shops ou
bibliotecas. Isto significa a agilidade do teletrabalho, permitindo ser realizado em
diferentes locais (Leite et al., 2019).

Baseado na Organizagdo Internacional do trabalho (OIT), Rosenfield e Alves
(2011), afirmam que na defini¢do do teletrabalho deve-se considerar o local de trabalho,
o tipo de contrato (assalariado ou independente), competéncias requeridas (relativas ao
conteddo do trabalho) e também o horario/tempo integral, ou como outros autores
chamam, periocidade do trabalho, podendo ser parcial ou total (Aguilera et al., 2016;
Haddon & Brynin, 2005; Leite et al., 2019). Sucintamente, o teletrabalho engloba: a
distancia, a tecnologia e a organizag@o (Nunes, 2018). Tendo isto em consideragio, outros
autores (NakroSien¢ et al., 2019) refletem sobre as caracteristicas que o teletrabalho
apresenta, sendo por essa razdo a existéncia de multiplas vivéncias sentidas por quem ¢

utilizador.

Uma vez que a pandemia da Covid-19 foi a grande impulsionadora sobre a
dinamizagdo do teletrabalho, importa referir que a modalidade mais utilizada ¢ o
teletrabalho em casa (Alho, 2020) que também ¢ conhecido como telework, home office,

virtual work, telecommuting e remote work (Lemos et al., 2020; OIT, 2017; Savi¢, 2020).

6.2. Vantagens e desvantagens do Teletrabalho

A redug@o de custos que envolve o transporte de casa para o trabalho e vice-versa,
0 que por si, reduz os niveis de poluicdo, o facto de melhor articular os horarios de
trabalho com as lidas domésticas e familiares, o que pode proporcionar melhor equilibrio

entre as duas facetas, e consequentemente uma maior produtividade, um aumento na
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satisfacdo dos trabalhadores, melhor qualidade de vida familiar, sdo claras vantagens
oferecidas pela utilizag@o do teletrabalho (Barata, 2020; Lemos et al., 2020; Mogo et al.,
2020; Rocha & Amador, 2018; Savi¢, 2020). Tendo como aliada as TIC, poder trabalhar
em qualquer lugar ¢ uma perspetiva flexivel, exequivel e contemplada para muitos
trabalhadores (Rocha & Amador, 2018). De forma especial, para as pessoas portadoras
de deficiéncia, o regime de teletrabalho simplifica a conexdo ao emprego (Barata, 2020;
Mogo et al., 2020).

Por outro lado, uma das principais desvantagens do teletrabalho ¢ a sua
interferéncia com a dindmica social, o que pode conduzir que os problemas do trabalho
se envolvam no dmbito familiar, sendo o contrario possivel de acontecer também (Alho,
2020) e podem dificultar o equilibrio do trabalho e a vida pessoal (Mogo et al., 2020).

Em conjunto, o teletrabalho parece associar-se a uma tendéncia individual para o
trabalho o que pode acarretar um isolamento, quer social, quer politico, mas também um
isolamento profissional (Barata, 2020; Lemos et al., 2020; Mogo et al., 2020). De igual
modo, alguns autores também evidenciam que o aumento do nimero de horas passadas a
trabalhar € outra desvantagem do teletrabalho (Ferreira Junior., 2000; Haubrich &
Froehlich, 2020; OIT, 2017). As duavidas e dificuldades que permanecem sobre este
regime de trabalho incidem-se sobretudo na complexidade de controlar os trabalhadores
e a possivel perda do vinculo entre trabalhador e organiza¢do (Rocha & Amador, 2018).
Além disso, a autodisciplina, autonomia, organizacdo, e o prazer em trabalhar sozinho,
podem constituir-se como elementos cruciais para os individuos desempenharem com
eficiéncia o trabalho, pois nem todos os trabalhadores se adaptam ao teletrabalho
(Haubrich & Froehlich, 2020; Savi¢, 2020).

Todavia, as investigagdes realizadas antes da pandemia da Covid-19
demonstraram que os efeitos do teletrabalho sejam eles positivos ou negativos, dependem
do perfil de trabalho dos teletrabalhadores, das dimensdes da qualidade do trabalho
medidas, do apoio que ¢ prestado pelos gestores, das estruturas familiares e das
preferéncias pessoais (Charalampous et al., 2019; Sousa-Uva et al., 2021). Denota-se
também, que, devido a utilizagdo repentina do teletrabalho devido a pandemia, ndo houve
uma fase de treino e de adaptagdo, como em circunstancias antigas, com implicagdes e
desafios extraordinarios, fazendo com que os trabalhadores e os empregadores se sintam
inseguros frente aos novos delineamentos de trabalho (Figueiredo et al., 2021). Assim,
tendo em consideracdo o contexto pandémico, e baseando-se em algumas fontes (Rebelo,

2004; Redinha, 2007; OIT, 2017), Figueiredo e colaboradores (2021) apontam como
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principais riscos do uso do teletrabalho: o isolamento fisico e psiquico; perda de estatuto
e de identidade; degradagdo das competéncias, fruto do afastamento parcial do
teletrabalhador face a vida da empresa; posto de trabalho facilmente ocultavel;
dificuldades na gestdo da propria autonomia, pela falta de supervisdo no desenvolvimento
das tarefas; falta de visibilidade no trabalho, explicado pela distancia dos supervisores
que provoca um sentimento de inseguranga na prestacdo do servico; dificuldade em
encontrar um equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal; e por fim, problemas
relacionados com a saude, nomeadamente o stress, exaustdo emocional e depressao,

causados pela intensificag¢ao do trabalho.

7. A mutualidade entre o teletrabalho e a familia: um possivel CTF?

Segundo Carvalho e Chambel (2014) o teletrabalho ¢ uma modalidade de trabalho
valorizada pelos sujeitos, uma vez que se constitui uma das praticas que visa ao
favorecimento de uma esfera (e.g. familia) em prol da atenuagdo das exigéncias da outra
esfera (e.g. trabalho). Dentro desta perspetiva, o teletrabalho ¢ um recurso que tem como
intencdo o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, de forma a também responder as
necessidades da organizagdo (Beaureard et al., 2019; Tavares, 2017). Alguns autores
(Carnevale & Hatak, 2020) referem que o teletrabalho estd associado a niveis de
equilibrio trabalho-familia e consequente redu¢do de CTF, sendo que outros (Chung &
van der Horst, 2017) demonstraram que esta modalidade laboral ndo ampara a redugéo

do conflito previamente existente.

Ao permitir uma maior autonomia de como, quando e onde trabalhar, o
teletrabalho revela-se atrativo para agregados familiares com criangas pequenas, dado que
podem manusear os horarios e respetivas exigéncias, evitando algumas distragdes
(Nakrosien¢ et al., 2019). Por outro lado, perante uma situagdo de trabalho em casa, deve-
se ter em conta as possiveis variaveis que podem interferir no momento de trabalho. De
igual forma, agregados familiares que contam com a presenca dos seus filhos pequenos
durante o horario de teletrabalho, sentem uma maior pressdo e consecutivamente uma
menor satisfacdo entre casais, e, especificamente no sexo feminino, um enaltecimento

sobre as tarefas domésticas e/ou familiares (Dockery & Bawa, 2018; Thulin et al., 2019).

Juntamente, considerando a facilidade e rapidez de acesso ao trabalho a partir do
uso de dispositivos moveis digitais, o trabalho pode impermeabilizar-se de uma forma

continua e sem limites, dificultando a delimitacdo de espago e tempo de trabalho entre a
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vida profissional e familiar (Rocha & Amador, 2018). Neste sentido, os teletrabalhadores
que experienciam altos niveis de CTF, expdem o desgaste das barreiras dos dominios
profissional e familiar (Basile & Beauregard, 2016; Delanoeije et al., 2019; Reimer,
2015), sendo que este desgaste ¢ mais provavel ocorrer em agregados familiares que tém
filhos (Carnevale & Hatak, 2020; de Macédo et al., 2020). Exemplo disso € a investigacao
canadense realizada por Schieman e colaboradores (2021), durante o periodo de Setembro
de 2019 a Junho de 2020, que demonstrou que nos teletrabalhadores sem filhos, os niveis
de CTF diminuiram significativamente, contrariamente aos teletrabalhadores que tém
filhos menores que 13 anos, € que se encontram em casa no horario de trabalho, que nao

experienciaram diminuicdo do CTF.

Fazendo referéncia a TCR, o teletrabalho pode ser visto como uma exigéncia que
esgota recursos pessoais, fazendo com o individuo limite o tempo energia para se dedicar
a familia, e que, de acordo com o principio da primazia da perda de recursos, favorece o

surgimento do CTF.

8. A relacio entre teletrabalho, satisfacio com o trabalho, satisfacio familiar e
conflito trabalho-familia

Em fase de pandemia, a imposicdo do teletrabalho obrigatério influenciou as
principais areas da vida do ser humano, nomeadamente familiar e profissional. Esta
afirmagdo comprova-se pelo facto de que, o teletrabalho durante a crise da Covid-19,
afetou o bem-estar, a ST, o equilibrio da vida profissional e pessoal (Kinman et al., 2020)
e a produtividade (Papanikolaou et al., 2021). Também, e principalmente por ser a
primeira experiéncia de teletrabalho para muitos, estes, tiveram que fazer um uso
extraordinario das TIC, fora do expediente, de modo a compreender e adaptar-se o melhor
possivel ao trabalho, contribuindo para o CTF. Em geral, os teletrabalhadores viram-se
forcados em adaptar-se a nova realidade, dando lugar a longa exposi¢do de jornadas de
trabalho, fruto da inexperiéncia da gestdo das organizacdes sob esta modalidade de
trabalho (OIT 2021), e pelo facto do caracter flexivel e pratico desta modalidade, de aceitar
trabalho fora do expediente, pressionando os sujeitos a controlar as exigéncias do papel
profissional e familiar, criando CTF para alguns (Andrade & Lousa, 2021; Andrade &
Matias 2021; Chen et al., 2009). Salienta-se também que, neste periodo de adaptacio,
registou-se auséncia de suporte organizacional para os teletrabalhadores, influenciando

os seus niveis de bem-estar no dmbito da vida pessoal e profissional (Como et al. 2021).
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Em concordancia esta o estudo de Lemos e colaboradores (2020), realizado em fase de
quarentena, que objetivou analisar os impactos do teletrabalho no CTF, onde o resultado
mostra que os teletrabalhadores apresentam sobrecarga de trabalho, explicado pelas
exigéncias profissionais e pelas exigéncias familiares, nomeadamente a presenga de filhos

€m casa.

Durante o confinamento, teletrabalhadores que contaram com a presenga de filhos
ou outras pessoas dependentes em casa, mais do que nunca, fizeram um esfor¢o para
conciliar as responsabilidades profissionais e familiares (Andrade & Lousa, 2021). Ao
experienciar tensdes relacionadas com as exigéncias dos papéis familiares e profissionais,
e responder adequadamente as exigéncias de cada papel, e de maneira satisfatéria, podem
ter precisado de enfrentar aquilo que era os limites dos papéis (Andrade & Lousa, 2021;
Kreiner (2006). Neste sentido, a perda dos limites desses papéis, pode ter sido responsavel
pela emergéncia do CTF e CFT (Andrade & Lousa, 2021) e exemplo disso, serve a
compensag¢do do tempo para as suas tarefas profissionais, que ficaram suspensas devido
a realizag@o de atividades direcionadas a familia (OIT, 2021). Tal como € o estudo de
Tavares e colaboradores (2020), onde foi analisado o regime de teletrabalho, em periodo
de confinamento em Portugal, os resultados constataram que 44% dos participantes, de
forma a compensar a diminui¢do da produtividade ao longo do dia, trabalharam mais
horas, e 29,8% trabalharam durante o fim-de-semana de forma a restituir a perda de
produtividade que tiveram durante a semana, fazendo, uma vez mais, prever o aumento

de CTF.

Face a isto, é de evidenciar o fator de isolamento social, uma vez que tem grandes
impactos negativos e explicativos sobre a relagdo entre teletrabalho e ST, e que sdo
comprovados por alguns estudos (e.g., Morganson et al., 2010; Orhan et al., 2016). Por
isto, e face a realidade atual onde o fator de isolamento se torna, em muitos casos,
forcosamente obrigatério, vale evidenciar o estudo de Blaskd (2020) onde foram
examinados os dados do inquérito “Eurofound’s Living, Working and Covid-19" que
conta com uma amostra de 62.677, proveniente de varios paises da Europa, que estiveram
a trabalhar durante a pandemia, e que responderam a questdes relacionadas com o CTF.
Os resultados mostram que estdo em concordancia com outros estudos, revelando que a
pratica de teletrabalho durante a pandemia esta associada ao aumento dos niveis de CTF

e CFT. Também, o estado civil dos pais e a idade dos filhos desempenham um papel
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determinante na relagdo uma vez que CTF e CFT forma mais evidenciados entre aqueles

que tinham filhos e especialmente naqueles cujos filhos t€m menos de 12 anos de idade.

Face a tudo isto e dada a abrupta imposi¢do do teletrabalho, os dominios
profissional e familiar viram as suas respetivas satisfagdes postas em causa, na medida
em que os teletrabalhadores unem esfor¢os para evitar um trespassamento de limites, mas
como se sabe, nem sempre € possivel, especialmente quando se trata de uma realidade
como ¢ a da pandemia, como ja se comprovou num estudo (Mohring et al., 2021). Este
esforco continuo em lidar com as exigéncias dos dominios trabalho e casa, induz ao stress
(Hobfoll et al., 2002) e sem que se apercebam, os individuos véem-se presos num duelo
no qual o contexto de pandemia parece acentuar estas diretrizes, na medida em que védo

existindo novos desafios alvo de adaptacdo, quer familiar, quer profissional.

9. As diferencas entre teletrabalhadores e trabalhadores em regime presencial

As circunstancias do teletrabalho obrigatério provocaram uma mudanga no
contexto laboral, na medida em que o teletrabalho, anterior a pandemia, era raramente
aplicado, sendo que era apenas utilizado por alguns, e ndo por todos ou pela maioria dos
colaboradores de uma organizagdo (Andrade & Lousa, 2021). Esta transi¢ao foi repentina,
ndo havendo um periodo experimental que facilitasse uma adaptagdo progressiva aquele
que era um novo contexto de trabalho para muitos (Filardi et al., 2020). Todavia, pela
natureza das suas fung¢des, nem todas as profissdes permitiram a adog¢@o do teletrabalho
(e.g., os profissionais de saude), acarretando um aumento considerdvel do volume de
trabalho, lidando com o stress ao articular o trabalho com as medidas de segurancga,
apresentando maior probabilidade de contrair o proprio coronavirus, como € o caso das
profissdes que requerem o atendimento ao publico (Cotofan et al., 2021; Prochazka et al.,

2020).

O regime de trabalhar a partir de casa ¢ uma pratica que permite agilizar a
multiplicidade de exigéncias da vida (Solis, 2016). Segundo Tremblay (2002) o
teletrabalho ¢ encarado como uma modalidade de preferéncia para trabalhar, em
comparacdo ao trabalhar presencialmente, pois foram percecionadas algumas vantagens
tais como: reducdo do tempo e custos das viagens, de e para o trabalho, passar mais tempo
em casa, e, o facto de apresentarem niveis satisfatorios do balango trabalho-familia.

Adicionalmente, Madsen (2006) mostra que os teletrabalhadores percecionaram baixos
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niveis de CTF do que em comparacdo com os ndo-teletrabalhadores, e Caillier (2014)
encontrou diferengas de ST, numa amostra constituida por trabalhadores em regime de
teletrabalho e em regime de trabalho presencial, obtendo como resultado maior ST nos

teletrabalhadores.

Porém, o teletrabalhador deve contemplar algumas caracteristicas, tais como:
dispor de um espago em casa que garanta as questdes de seguranga e saude; preservar as
suas tarefas de modo a que estas salvaguardem a imagem da organizacdo; ser detentor de
competéncias ao nivel da comunicagdo, de gestdo de tempo, de organizacdo, motivacio
e autonomia do trabalho (Beauregard et al., 2019; Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés,
2020). Numa época em que o teletrabalho era uma opcdo de escolha, alguns
investigadores (Zhang et al., 2020) relataram que a presenca de filhos é um fator
determinante para a adesdo ao teletrabalho, na medida em existe maior tendéncia em optar
pelo teletrabalho, os agregados familiares que tem filhos, relativamente aos agregados
familiares sem filhos. Isto quer dizer que, o teletrabalho requer o cumprimento de
determinadas condi¢des, sendo que para alguns autores, consta-se até que a pessoa que
estd neste regime de trabalho deve apresentar tragos de personalidade adequados de modo

a que as tarefas sejam realizadas com sucesso (Salamzadeh & Kawamorita, 2017).

Contudo, e como referido anteriormente, nem sempre ¢ possivel estabelecer
limites entre os dominios trabalho-casa, quando, justamente, toda uma nova realidade da
pandemia da Covid-19, obriga a uma rapida adaptacdo a modalidade de teletrabalho,
desconhecida para muitos, podendo, em alguns casos, ndo se verificar as condi¢des
adequadas para a execu¢do do mesmo. Portanto, aqueles que mantém o seu trabalho
presencial apresentam, provavelmente, um risco mais diminuido para o desenvolvimento
de CTF, do que em comparagdo com os teletrabalhadores, visto que ndo tém de trabalhar
ao mesmo tempo do hordrio escolar dos seus filhos, conseguindo, pelo menos, nesta
situagdo, manter os limites permedveis ao CTF. Isto quer dizer que, o teletrabalho em
contexto pandémico pode ser rapidamente disseminado com a educa¢@o com os filhos,
ou até nas tarefas domésticas, contrariamente ao trabalho presencial, que ao permitir uma
distancia fisica, o trabalho ndo penetra tdo facilmente na vida familiar, permitindo uma

segmentacdo em ambas as esferas (Clark, 2000).

Em jeito de alusdo a TCR, os teletrabalhadores enfrentam exigéncias adicionais

do que em comparac¢do com os trabalhadores em regime presencial, e por isso, para eles,

18



existe uma perda de recursos mais acentuada, originando a insatisfacdo nos dominios

familiar e do trabalho.
Deste modo, surgem as seguintes hipdteses de investigagao:

H2: A modalidade de trabalho modera a relagdo entre o conflito trabalho-familia

entre a satisfagdo nestes dois dominios, de tal forma que:

H2 a): A relagdo entre conflito trabalho-familia e a satisfagdo familiar é mais forte

em teletrabalhadores em comparag@o com individuos que ndo estejam em teletrabalho.

H2 b): A relacdo entre conflito familia-trabalho e satisfagdo com o trabalho € mais
forte em teletrabalhadores em comparacdo com individuos que ndo estejam em

teletrabalho.

Capitulo IT — Metodologia
Procedimento
O presente estudo realizou-se no ambito da dissertacdo de mestrado da
Universidade Catoélica Portuguesa — Faculdade de Filosofia e Ciéncias Sociais, no Centro

Regional de Braga.

Relativamente ao procedimento de recolha de dados, este ocorreu durante os
meses de Maio a Agosto de 2021, via online. Contextualizando com a pandemia da
Covid-19, o inicio da recolha de dados coincidiu com a fase de confinamento onde o
teletrabalho era obrigatdrio, e que, ao longo das semanas, assistiu-se a um levantamento
gradual das medidas do confinamento, assim como, a obrigatoriedade do teletrabalho.
Portanto, este estudo combinou fases onde o teletrabalho era obrigatdrio, € quando ndo o

cra.

O questiondrio foi realizado na plataforma Google Forms e disponibilizado
através de um /ink que dava acesso ao mesmo. Este foi divulgado pelas redes sociais e
por correio eletronico para alguns remetentes que seriam uteis no processo de divulgacao.
Este questiondrio caracteriza-se por um passo obrigatorio, o do consentimento informado,
solicitando a participacdo voluntaria, anénima e confidencial. Também estava descrito o
objetivo geral do estudo, e foram fornecidas algumas instru¢cdes sobre o correto

preenchimento dos questionarios, apelando as respostas com sinceridade.

19



Amostra

A amostra é constituida por 212 sujeitos, dos quais 148 encontraram-se a data
(Agosto, 2021), em teletrabalho (69,8%) e os restantes 64 referiram que ja estiveram em
teletrabalho, mas a data ndo estdo (30,2%). A maioria dos participantes sdo do sexo
feminino (n = 143, 67,5%), com nacionalidade portuguesa (n = 205, 96,7%), com idades
compreendidas entre os 21 ¢ 70 anos (M = 42,35, DP = 11,557). A maioria possui a
licenciatura (Mu, = 101) e vive em Lisboa (n = 45, 21,2%), seguido de Braga (n = 43,
20,3) e Porto (n = 21, 9,9%). As profissdes citadas pelos participantes foram diversas,
sendo a mais relatada, técnico de recursos humanos (n =27, 12,7%), e gestor operacional

(n =15, 7,1%).

Relativamente ao estado civil, 53 sujeitos sdo solteiros (25%), 118 s@o casados

(55,7%), 26 em unido de facto (12,3%), 14 divorciados (6,6%) e 1 separado (0,5%).

No que concerne aos filhos, 71 sujeitos relatam ndo ter filhos (33,5%) e 141
afirmam ter (66,5%). Daqueles que t€ém, a maioria das pessoas tem 2 filhos (n = 71,
33,5%), os quais t€ém ambos mais de 18 anos de idade (n =27, 12,7%). Adicionalmente,
16 pessoas relatam ter um agregado familiar com algum tipo de incapacidade (7,5%),

sendo a propria pessoa (n =5, 2,4%), o filho (n =5, 2,4%) e a mae (n =5, 2,4%).

No tocante do teletrabalho, os dados mostram que a maioria sdo mulheres (n =
105, 70,9%), tendo a maior parte o seu agregado familiar presente em casa (n = 118,
79,7%), sendo os filhos e o companheiro/a, o caso mais comum (n = 44, 29,7%).
Conjuntamente, para aqueles que estavam em teletrabalho e que tinham filhos e/ou
dependentes em casa, foi questionado se alguma vez tiveram que suspender/interromper
o teletrabalho. Para aqueles que tém filhos com menos de 12 anos de idade, a maioria das
respostas afirmou “a maior parte das vezes/quase sempre” (n = 18, 12,2%); e para os que
tém filhos entre os 12 e os 18 anos, responderam “raramente/algumas vezes” (n = 15,
10,1%); e para os que tém dependentes relataram também “raramente/algumas vezes” (n

=6, 4,1%). Os dados podem ser consultados na Tabela 1.

Tabela 1.

Caracteristicas sociodemogrdficas da amostra (N=212)
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Variavel Resposta Frequéncia Percentagem
Regime de trabalho Teletrabalho 148 69.8
Trabalho Presencial 64 30.2
Sexo (N=212) Feminino 143 32.5
Masculino 69 67.5
Sexo dos Feminino 105 70.9
teletrabalhadores Masculino 13 9.1
(N=148)
Nacionalidade Portuguesa 205 96.7
Brasileira 5 2.4
Turca 2 9
Idade M =42.35
DP =11.557
Habilitagdes académicas  Ensino Basico 2 9
Ensino Secundario 41 19.3
Licenciatura 101 47.6
Mestrado 55 259
Doutoramento 10 4.7
Curso Profissional 1 5
Bacharelato 1 5
Pds-graduagao 1 5
Zona de Residéncia Braga 43 20.3
Porto 22 10.4
Viana Do Castelo 5 2.4
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Lisboa

Terras de Bouro
Famalicao
Pévoa Varzim
Barcelos

Vila de Prado
Odivelas
Matosinhos
Guimaraes
Tomar

Viseu

Sintra

Seixal

Setubal
Oeiras

Aveiro

Rio Maior
Amadora
Montijo
Braganca
Mafra

Vila Nova de Gaia
Cascais

Barreiro

45

21.2

1.4

24

3.8

1.4

1.4

1.4

1.4

5.7

1.4
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Almada

Leiria

Maia

Algés

Evora

Almada

Loures

Castelo de Vide
Pdvoa Santa Iria
Fatima
Mortagua
Agueda

Torres Vedras
Santarém

Beja

Faro

Vila Franca Xira
Tras-os-Montes
Paredes
Carcavelos
Benfica
Alverca
Abrantes

Tondela

23



Profissdo

Assistente Call-center
Designer

Gestor

Gestor Operacional
Professor

Técnico de Recursos

Humanos

Técnico de Contabilidade
Account Manager
Supervisor

Publicitario

Analista de sistemas
Consultor

Técnico Andlise de Risco
Técnico de Informatica
Administrativo
Comercial

Fisioterapeuta

Bancario

Auxiliar de agédo

educativa
Psicologo

Técnico de Seguranca e

Saude no Trabalho

Técnico Superior

11

12

15

10

27

12

52

1.4

5.7

7.1

4.7

12.7

6.1

1.4

5.2

4.2

1.9

5.7
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Assistente técnico
Empresario
Auditora
Financeira
Assistente Social
Educadora Infancia
Jornalista

Médico

Oficial de Justica
Jurista

Engenheiro Florestal
Metrologista
Economista
Secretaria

Técnico Exploragdo de

Redes

Geologo

Escrituraria

Quimico

Técnico

Engenheiro Eletrotécnico
Eletricista

Engenheiro

Técnico de Comunicagdo

1.9

2.8

2.8

1.4
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Engenheiro Mecanico 2 9
Engenheiro Civil 3 1.4
Diretora de Alojamento 1 5
Team Manager 1 5
Consultor Imobiliario 1 5
Técnico Estudos do 1 5
Mercado
Funcionario Publico 1 5
Militar 1 )
Managing Partner 1 5
Digital Intern 1 )
Segurador 1 .5
Ocean Product 1 5
Farmaceéutico 1 5
Orgamentista 1 5
Técnico Especialista 1 5
Engenheiro Informatico 1 5
Data Analyst 1 5
Estagiario 1 5
Técnico de Marketing 1 5
Estado Civil Solteiro 53 25.0
Casado 118 55.7
Unido de facto 26 12.3
Divorciado 14 6.6
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Separado 1 5
Existéncia de Filhos Sim 141 66.5
Niao 71 33.5
Quantos Filhos 1 58 27.4
2 71 33.5
3 10 4.7
4 2 .9
Idade dos Filhos 1 filho menor de 12 anos 27 12.7
1 filho entre os 12 ¢ 18 10 477
anos
1 filho maior de 18 anos 19 9.0
2 Filhos entre os 12-18 ¢ 1 )
1 filho menor 12
2 Filhos entre 12 e 18 e 1 1 5
filho maior de 18 anos
2 Filhos menores 12 anos 1 )
e 1 filho entre 12 ¢ 18
anos
1 Filho entre 12 e 18 e 1 12 5.7
filho menor de 12 anos
2 Filhos menores de 12 17 8.0
anos
2 Filhos entre 12 e 18 7 33
anos
2 Filhos maiores de 18 27 12.7

anos
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3 Filhos maiores de 18 4 1.9

anos

1 Filho maior de 18 anos 2 9

e 1 filho menor que 12

anos

1 Filho maior de 18 anos, 2 9

1 filho entre 12 e 18, e 1

filho menor que 12 anos

2 Filhos menores que 12, 1 5

1 filho maior 18 e 1 filho

entre 12 e 18 anos

1 Filho maior de 18 e 1 7 33

filho entre 12 ¢ 18 anos

4 Filhos maiores de 18 1 5

anos

3 Filhos menores de 12 1 5

anos
Existéncia de um membro Sim 16 7.5
do agregado familiar com ___ 195 9.0
incapacidade
Identificacdo do Filho 5 2.4
agregado familiar com Marido | 5
incapacidade

Propria Pessoa 5 24

Mae 5 2.4
Presencga de agregado em  Sim 118 79.7
casa a0 mesmo tempo que Nio 30 203

o periodo de teletrabalho

28



Identificag¢do do agregado Companheiro/a 30 20.3
que estava em casa ao Filhos/as 19 2.8
mesmo tempo que o
periodo de teletrabalho Pai e ow/Mae 13 8.8
Outros familiares 10 6.8
(Irmaos, Tios, Avds...)
Filhos e Companheiro 44 29.7
Netos 1 i
Mae e/ou Pai e Irmaos 2 1.4
Se tem filhos menor que ~ Nunca 9 6.1
12 1
anos, se alguma vez Raramente / Algumas 17 11.5
teve que
vezes
suspender/interromper o
teletrabalho para prestar Maior parte das vezes / 18 12.2
algum tipo de auxilio. Quase sempre
Sempre 3 2.0
Se tem filhos com idades  Nunca 8 54
did t
compreehdicas chtre Raramente / Algumas 15 10.1
0s12 e os 18 anos, se
vezes
alguma vez teve que
suspender/interromper o Maior parte das vezes / 4 2.7
teletrabalho para prestar ~ Quase sempre
algum tipo de auxilio.
Se tem adultos Nunca 3 2.0
dependentes, se alguma
Raramente / Algumas 6 4.1
vez teve que
vezes
suspender/interromper o
Maior parte das vezes 2 1.4

teletrabalho para prestar

algum tipo de auxilio

Notas: M — Média; DP — Desvio Padrio
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Instrumentos

Questionario Sociodemografico

O questiondrio sociodemografico, elaborado especificamente para esta
investigacdo, ¢ constituido pelas variaveis: idade, sexo biologico, nacionalidade, zona de
residéncia, profissdo, habilitagdes académicas e estado civil. Existem algumas questdes
ainda sobre o agregado familiar, como a existéncia de filhos e/ou se alguém apresenta

incapacidade ou deficiéncia, e pode ser consultado no anexo 1.

Aqueles que se encontram em regime de teletrabalho sdo convidados a responder
a questdes relacionadas com a existéncia de membros familiares no periodo de
confinamento, bem como a periocidade de suspensdo/interrup¢do do teletrabalho para
algum tipo de prestagdo de auxilio, no caso de existéncia de filhos menores de 12 anos,
na existéncia de filhos com idade maior a 12 € menor de 18 anos, bem como em casos de

adultos dependentes.

Escala de Conflito Trabalho-Familia

Neste estudo, é utilizada a escala de Conflito Trabalho-Familia de Carlson,
Kacmar e Williams (2000), adaptada para a populagdo portuguesa por Vieira, Lopez e
Matos (2014). E constituida por 18 itens com avaliagio dos mesmos numa escala tipo
likert de 1 (Discordo Fortemente) a 5 (Concordo Fortemente), sendo uma escala
bidirecional composta por 6 subescalas que medem as dimensdes: dire¢do do conflito
trabalho-familia baseado no tempo (e.g. “O meu trabalho faz com que ndo possa estar
tanto com a minha familia como gostaria’); baseado na tensdo (e.g. “Quando chego a
casa do trabalho estou frequentemente demasiado exausto(a) para participar em
atividades/responsabilidades familiares) e baseado no comportamento (e.g. “O tipo de
comportamentos que me levam a ser eficaz no trabalho ndo me ajudam a ser um(a)
melhor pai (mde) e marido/companheiro (mulher/companheira); ja na dire¢do oposta,
temos o conflito familia-trabalho baseado no tempo: (e.g. “Tenho de faltar a atividades
de trabalho devido ao tempo que tenho de dedicar a responsabilidades familiares”);
baseado na tensdo trabalho (e.g. “Devido ao stress em casa, estou muitas vezes
preocupado(a) com assuntos familiares no trabalho™); e baseado no comportamento (e.g.
“O tipo de comportamentos que sdo eficazes e necessarios para mim em casa ndo

resultariam no trabalho”).
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Os valores do alfa de Cronbach encontrados pelos autores da versao portuguesa,
foram de .85 na direcdo do CT-F, sendo que na direcdo inversa, CF-T foi de .84. Neste
estudo, o alfa de Cronbach também demonstrou boa uma boa consisténcia apresentando
como valores, na direcdo CT-F foi de .89, e .87 para o sentido CF-T. Esta escala encontra-

Se no anexo 2.

Escala de Satisfacao com o Trabalho

A escala de satisfagdo com o Trabalho, utilizada no presente estudo, previamente
adaptada para a populacdo portuguesa por Caycho-Rodriguez, Neto, Tomas, Valencia,
Ventura-Ledn, Neto, Reyes-Bossio, e Vilca (2020), originalmente desenvolvido por
Warr, Cook e Wall (1979), este instrumento ¢ composto por 16 itens, sendo eles
afirmagdes, com uma escala de avaliagdo de 1 (muito insatisfeito) a 5 (extremamente
satisfeito). O mesmo pode ser encontrado no aenxo 3, e aborda aspetos intrinsecos
relacionados com os métodos de trabalho, (e.g. O modo como a organizagdo é gerida) e
extrinsecos no ambito das condi¢des fisicas do trabalho. Quanto mais alta for a pontuagao,
mais alta serd a satisfacdo com o trabalho. Na aplicacdo a populagdo portuguesa, o alfa
de Cronbach apresentou um valor de .94 revelando uma boa consisténcia interna. O

mesmo acontece para o presente estudo, onde o alfa de Cronbach foi de .92.

Escala de Satisfacio Familiar

De forma a avaliar a Satisfagdo com a Familia, no presente estudo foi utilizada a
versdo traduzida e validada para a populagdo portuguesa de Chambel e Marques Pinto
(2008), com a versdo reduzida de 5 itens desenvolvido por Aryee, Tan e Srinivas (2005).
Esta versdo abreviada foi originalmente criada para avaliar a satisfagdo com o trabalho,
mas adaptada para o dominio familiar. Na sua generalidade, esta medida proveio
originalmente da escala Family Satisfaction dos autores Brayfield e Rothe (1951),

Este instrumento é composto por afirmagdes (e.g., Eu sinto-me bastante
satisfeito(a) com a minha vida familiar) as quais os participantes devem deve selecionar
uma resposta, que esta ordenada numa escala tipo /ikert compreendendo, (1) “discordo
muito” a (5) “concordo muito”. Desta forma, o resultado global da escala ¢ obtido pela
média da soma dos itens. Esta escala encontra-se no anexo 4.

Em termos de fiabilidade, a versdo portuguesa desta escala tem um alfa de

Cronbach de 0.88, sendo que neste estudo apresenta-se como .90.
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Analise dos dados

Para o tratamento estatistico dos dados foi utilizado o programa /BM Statistical
Package for the Social Sciences (IBM-SPSS-versdo 25.0) e a ferramenta computacional
Process (Hayes, 2012). Todas as medidas utilizadas neste estudo estavam adaptados a
populagdo portuguesa, e, de forma avaliar a fidelidade das mesmas, procedeu-se ao
calculo do alfa de Cronbach, obtendo os valores aceitaveis para este estudo. Realizou-se
a caracterizagdo da amostra quanto a preseng¢a ou ndo de teletrabalho, género, idade,
nacionalidade, habilitacdes académicas, zona de residéncia, profissdo, estado civil,
existéncia de filhos e, se sim, quantos tém e respetiva idade, existéncia de um membro do
agregado familiar com algum tipo de incapacidade, e se sim, a sua identificacdo. Para
aqueles que se encontravam em teletrabalho, se tinham presenga de membros do agregado
familiar em casa ao mesmo que tinha de executar o teletrabalho, e identificagdo dos
mesmos, como também, as vezes que tiveram de interromper o teletrabalho para prestar
auxilio, nomeadamente a quem tinha filhos menores que 12 anos, ou/e filhos entre os 12

e 18 anos, ou/e aos adultos dependentes.

Utilizando a ferramenta do SPSS Process foi realizado o teste de hipdteses, onde
utilizando o Modelo 1, foram analisadas as moderagdes definidas que estdo de acordo
com os objetivos de estudo. Assim, averiguou-se o tamanho, direcdo, e significancia
estatistica dos efeitos de moderacdo da modalidade de trabalho, em especifico, do

teletrabalho, na relagdo entre o CTF e ST e SF.

Resultados

A tabela 2 contempla a média (M) e o desvio-padrao (DP) das variaveis: sexo, a
idade, presenca de filhos e de teletrabalho, bem como o CTF, CFT, ST e SF. No que
concerne ao CTF e CFT, as respostas dos participantes parecem indicar que ambas as
dire¢des sdo sentidas com frequéncia reduzida (M = 2,87; DP =.86) e (M=2,21; DP=.75),
respetivamente. A respeito da ST, a mesma pode ser considerada como um valor
moderadamente elevado (M=3,60; DP =.74, onde 3 equivale a nd3o concordo nem
discordo, mas posiciona-se mais proximo do 4 — concordo), e na SF, a média das respostas

¢ elevada (M=4,18; DP =.79).

Ademais, como se pode comprovar, existe uma relacdo estatisticamente

significativa e positiva entre o teletrabalho e a ST (r =.13, p <.05). Igualmente acontece
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com o CTF e a ST, apresentando uma relagao estatisticamente significativa e negativa (»
= -31, p <.001), registando-se também no sentido inverso do conflito, ou seja, o CFT

com a SF (r=-.22, p =<.001).

Assim, tal como sugerido através das hipoteses deste estudo, quanto menor CTF,
maior ¢ a ST, o mesmo acontece para o CFT que quanto menor ¢, mais elevada é a SF.
Estas correlagdes conferem um maior suporte ao conceito de matching domain, uma vez
que refere que o efeito do conflito expressa-se no dominio onde este se origina.
Adicionalmente também se verifica que, quem esta na modalidade de teletrabalho, mais

elevada é a ST.

Tabela 2.

Meédia, Desvio-Padrao (DP) e Correlagdes (r) entre as Variaveis em Estudo

M DP r
CTF CFT ST SF

Sexo 67 470 .037 .010 118 .048
Idade 423 11.5 .044 -.001 -.002 .010
Filhos 1.33 473 -.034 -.014 .009 -.125
Teletrabalho .698 460 -111 -.116 A37* .032
CTF 2.87 .865 - - -310%* -.121
CFT 2.21 156 - - -.128 -.226%*
ST 3.60 745 - - - -
SF 4.18 795 - - - -

Nota: N =212. *p <.05; **p <.001

No que respeita as hipoteses estabelecidas, a hipotese 1a, admite que o CFT se
relaciona negativamente com a ST. Como ¢ possivel verificar na tabela 3, existe uma
relacdo negativa estatisticamente significativa (B =-.13, p <.05), querendo isto dizer que,
quanto mais elevados os niveis de CFT, menores s3o os da ST, confirmando-se assim,

esta mesma hipotese. Relativamente a hipdtese 1b, onde o CTF se relaciona
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negativamente com a SF, a mesma ndo se comprova, por ndo se verificar relagdes

estatisticamente significativas (B =-.11, p =.079).

Por outro lado, a tabela 3, demonstra outros resultados significativos como € o
caso da relacdo entre CTF e ST (B =.25, p <.001) e do CFT com a SF (B =-.25, p <.001).
Todos estes resultados indicam que o conflito com origem na familia é o que apresenta
mais repercussdes negativas em ambas as satisfagdes, pois tanto com a SF e ST, as

relacdes foram estatisticamente significativas.

Tabela 3.

Relagoes entre conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho com a satisfagcdo
nos dois dominios em causa.

ST (R?=.1219; p <.001)

B SE t P

CTF -.25 .05 -4.51 .000%*

SF (R?=.0337;p = .129)

B SE t p

CTF -.11 .06 -1.76 .079

ST (R%=.0570; p < .05)

B SE t p

CFT -.13 .06 -1.99 047*

SF (R =.0853; p <.001)

B SE t p

CFT -25 .07 -3.61 .000**

Nota: N = 212. *p <.05; **p <.001. CTF = Conflito Trabalho-Familia. CFT = Conflito Familia-Trabalho. ST =
Satisfagdo com o Trabalho. SF = Satisfacdo com a Familia. B = coeficiente de regressdo ndo-estandardizado.

No que concerne a hipdtese 2a, onde ¢ mencionada que a relagdo entre o CTF e a

SF € mais forte em teletrabalhadores em comparagdo com individuos que néo estejam em
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teletrabalho, como se pode comprovar na Tabela 4, esta ndo se confirma, uma vez que
ndo existe um efeito significativo na moderagio (B = -.06, p =.659), o que quer dizer que,
o teletrabalho ndo modera esta relacdo. A ultima hipdtese (H2b) expde que a relagdo entre
CFT e ST ¢ mais forte em teletrabalhadores em compara¢do com individuos que nao
estejam em teletrabalho. Como se pode averiguar, existe uma relagdo negativa
estatisticamente significativa (B = -.32, p =.019), resultado esse que leva a validagdo da

hipdtese 2b. Esta interacdo significativa € ilustrada na figura 1.

Adicionalmente, a tabela 4 indica uma outra associa¢do negativa significativa,
encontrada entre CFT e SF (B =-.28, p =.051), a qual é exemplificada na figura 2, e, que,
em conjunto com os resultados entre CTF e SF, assim como os de CTF e ST (B=-.23,p
=.061), levam a afirmar que, mais uma vez, ¢ o conflito com origem na familia que
concebe efeitos negativos em ambas as satisfacdes, especialmente sentido pelos

teletrabalhadores.

Tabela 4.

Andlise de moderacdo entre as variaveis em estudo.

Teletrabalho
B SE t p
CTF e ST -23 1247 -1.8809 061
CTF e SF -.06 1395 -.4409 .659
CFT e SF -.28 1461 -1.9625 051*
CFTe ST -32 1391 -2.3524 .019%*

Nota: N =212. O teletrabalho foi codificado como variavel dummy (0 = pessoas em trabalho presencial e 1 = pessoas
em teletrabalho).*p <.05; **p <.001

A partir da figura 1, é possivel verificar que, quando existe alto CFT, os
teletrabalhadores diferenciam-se dos trabalhadores presenciais, por demonstrarem niveis
mais baixos de ST. Isto significa que o teletrabalho parece aumentar o impacto de CFT,

pois em condi¢des de altos niveis de CFT, a ST é mais baixa do que em comparagido com
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a modalidade presencial. Na situagdo contraria, ou seja, em baixo CFT, ¢ na mesma o

regime de teletrabalho que perceciona niveis mais altos de ST.

SATISFACAO TRABALHO
(O8]
|

2 Trabalhadores Presenciais
Teletrabalhadores
1
Baixo CFT Alto CFT

Figura 1 — Grdfico representativo das modalidades de trabalho que moderam as rela¢oes entre CFT e ST.

Pode ser observado, através da figura 2, que CFT e a SF sdo sentidos de forma
diferente face aos teletrabalhadores e trabalhadores em regime presencial. Estes
resultados sdo semelhantes aos da Figura 1, indicando que os teletrabalhadores, em
comparacdo com os trabalhadores em regime presencial, expressam niveis mais baixos
de SF quando existe elevado CFT. Assim, pode-se inferir que a modalidade de
teletrabalho parece aumentar o impacto de CFT, pois em condi¢des de altos niveis de
CFT, a SF ¢ significativamente mais baixa do que se estivesse em modalidade presencial.
O mesmo acontece em momento de baixo CFT, onde os teletrabalhadores se destacam
por percecionarem niveis significativamente mais altos de SF, do que aqueles que estdo

em regime presencial.

N \ —
4 \-

. 4

SATISFACAO FAMILIAR
(8]
|

2 —o— Trabalhadores Presenciais
—l— Teletrabalhadores

Baixo CFT Alto CFT

Figura 2 — Grdfico representativo das modalidades de trabalho que moderam as relagdes entre CFT e SF.
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Discussao

O presente estudo analisou a relagdo entre os dois tipos de direcao de conflito entre
o trabalho e a familia (i.e., CTF e CFT) e a satisfacdo nos dominios de trabalho e familiar
(i.e., ST e SF) numa amostra de trabalhadores com vérias profissdes e dos quais, alguns
estavam em teletrabalho e outros em regime de trabalho presencial, devido a pandemia
Covid-19. Indo mais além, como também analisou o papel moderador da modalidade de

trabalho (i.e., regime presencial versus teletrabalho) nas relagcdes supracitadas.

De uma forma geral, os niveis de CTF traduziram-se em valores baixos, o que se
pode afirmar que este aspeto ndo € sentido de forma intensa nesta amostra, contrariando
estudos onde as circunstancias da pandemia fez aumentar o CTF para muitos (Vaziri et
al., 2020). Quanto aos niveis de satisfacdo, tanto a ST e a SF revelaram niveis apropriados,
especialmente no que toca a SF, aspeto que € concordante com outros autores ao informar
que tanto a ST e a SF aumentaram os seus niveis ao longo da pandemia (Madeira et al.,
2021; Rudolph & Zacher, 2021). Vale a pena salientar que em Portugal houve dois
confinamentos gerais, sendo que a recolha de dados para este estudo, coincidiu com o
ultimo. Como ¢ referido num estudo (Rudolph & Zacher, 2021), concretamente entre os
meses de Abril e Setembro de 2020, remetendo-se assim aos dados do primeiro
confinamento, os niveis de SF, em fases iniciais da pandemia, provavelmente eram mais
baixos, pois as familias viram-se for¢osamente obrigadas a adaptar-se a nova realidade,
desconhecida para todos, e que com o tempo, conseguiram dar resposta as exigéncias
familiares, usufruindo da aprendizagem de novas rotinas, bem como o bem-estar familiar,
aumentando gradualmente os niveis de SF. O que parece ser congruente com o presente
estudo, pois ambos os niveis de satisfacdo sdo favoraveis como também os do conflito,
que pelo seu valor reduzido, ndo apresentam caracter nocivo para a amostra. Contudo, na
sua avaliagdo conjunta com CTF e CFT, vemos que na presenga destas variaveis, as

respetivas satisfagdes vém os seus valores influenciados.

Como se pode comprovar, os resultados mostram que quanto maior o CFT, menor
¢ a ST, tal como acontece com a SF, ou seja, quanto maior o CFT, menor a SF. Por outro
lado, o CTF e a SF ndo revelou ser uma relagdo estatisticamente significativa, o que faz
descartar a H1b. Esta situagdo pode ser explicada pela TCR, uma vez que quando os
recursos sdo utilizados num dominio, ficam indisponiveis para serem utilizados noutro
(Hobfoll, 2002). Ou seja, de acordo com esta teoria, sendo o trabalho ou a familia, o alvo
principal da tensdo, o que por si s6 pode comprometer os proprios niveis de satisfacdo, os

37



recursos do individuo sdo prontamente empregues de modo a combaté-la, fazendo com
que se esgotem e que ndo sejam aplicados no dominio do trabalho, resultando na
diminui¢o das suas respetivas satisfacdes. Estes niveis reduzidos de satisfagdo, quer com
o trabalho, quer com a familia, traduzem-se, por um lado, nas respostas disfuncionais
(Taylor, cit. Por Hobfoll, 2001), subjacentes ao principio da primazia da perda de
recursos, € por outro lado, a logica da espiral de perdas, na medida em que, uma vez que
existiu perdas iniciais de recursos, os sujeitos parecem apresentar maior vulnerabilidade
de perdas futuras (Hobfoll, 2001). Desta forma, é sustentado o resultado da diminui¢ao
de satisfacdo em ambos os dominios, pois uma vez que ja existe um stressor, existe um

desgaste de recursos.

Este conjunto de resultados, relembrando que também existe uma relagdo
significativa entre o CTF e ST, denunciam que o conflito com origem na familia é o que
tem mais impacto negativo, pois afeta ambas as satisfagdes. Por outras palavras, mesmo
que o conflito se origine na familia, o trabalho também € afetado, na medida em que a sua
respetiva satisfacdo ficou igualmente comprometida. Assim, é suportado o fenémeno
cross-domain que embora contrarie os resultados do estudo de Amstad e colaboradores
(2011), pois estes conferem maior credibilidade ao matching-domain, é um resultado
concordante com o de outros estudos anteriores (Frone et al., 1992; Li et al., 2013;
Selvarajan et al., 2013; Xia et al., 2018). Destaca-se ainda uma meta-analise que salienta
o cross-domain (Ford et al., 2007), onde foi demonstrado que a SF ¢ explicada pelas
variaveis no dominio do trabalho, incluindo o proprio CTF, como também uma
quantidade consideravel de variagdo da ST ¢é explicada pelas variaveis do dominio

familiar.

Contudo, podemos afirmar que este resultado era espectavel porque grande parte
da amostra se encontra em teletrabalho, e portanto, neste caso, a familia poderia interferir
mais. Assim, de acordo com a perspetiva da TCR (Hobfoll, 2001), confirma-se que, para
os teletrabalhadores, as exigéncias familiares esgotam os recursos pessoais, fazendo com
que o individuo limite o tempo, a aten¢do e a energia que seria util para se dedicar ao
teletrabalho, e que, de acordo com o principio da primazia da perda de recursos, favorece
o CFT e consecutiva diminui¢do da satisfagdo em ambas as esferas.

Adicionalmente, esta mesma teoria evidencia que as circunstancias € o contexto
onde os sujeitos se encontram, também podem ser influenciadores de perda de recursos.

Ora, estamos perante um estudo onde a amostra se encontrou entre um periodo de
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confinamento geral, € um inicio do levantamento de algumas medidas, combinando fases
onde o teletrabalho era obrigatorio e quando ndo o era, mas sobretudo, que por detras
destas contingéncias, continuavam a contar com a presenca da pandemia da Covid-19.
Do mesmo modo, a maior parte dos sujeitos afirmou ter agregado presente em casa, ao
mesmo tempo que o periodo de teletrabalho, sendo os filhos € 0 companheiro/a, o caso
mais comum. Nomeadamente para aqueles que tém filhos menores de 12 anos, relataram
que tiveram de interromper o teletrabalho, a maior parte das vezes, para prestar algum
tipo de auxilio, aspeto este que é concordante com alguns autores (Habib & Conrford,
1996), que referem que trabalhadores com filhos pequenos apresentam maior dificuldade
em trabalhar a partir de casa, sendo um motivo para muitos, para ndo aderir ao teletrabalho
(em circunstancias anteriores a pandemia). Este facto pode ser explicado, que, por for¢a
da pandemia, que levou os seus filhos a ter aulas online, os pais viram-se a desempenhar
novos encargos (Qian e Fuller 2020), ao disponibilizar-se e esforgarem-se de maneira
assidua e constante para acompanhar os seus filhos com as aulas, o que muitas vezes
poderia significar que tiveram que optar pelo acompanhamento dos filhos, em detrimento
das suas tarefas de trabalho (Schieman et al., 2021). Identicamente, a ocorréncia do
conflito é mais comum entre casais com filhos do que sem filhos, mais concretamente
com os filhos tém menos de 18 anos de idade (Baxter & Alexander, 2008; Greenhaus &
Beutell, 1985; Gordon & Whelan-Berry, 2004). Além do mais, nesta amostra de
teletrabalho (N=148), a maioria sdo do sexo feminino, e é conhecida a associacdo para
serem responsaveis pelas tarefas domésticas. O facto de ser mae, ter de cuidar de filhos
pequenos, e também da sua casa, € evidenciada na literatura como uma conjetura que
contribui para o conflito (Greenhaus & Beutell, 1985; Gordon & Whelan-Berry, 2004;
Lee et al., 2014; De Melo & Thomé, 2018).

Todos estes fatores mostram-se potencialmente causadores de perda de recursos,
e responsaveis pelo CFT ser mais sentido nos teletrabalhadores do que nos trabalhadores
de regime presencial, pois tiveram efetivamente de desempenhar mais papéis, e quanto
mais papéis um sujeito desempenha, mais esgota os recursos que tem disponiveis
(Carvalho & Chambel, 2016), € como sdo mais os papéis a executar no dominio familiar,
valida-se o facto que a familia dispde de mais elementos para ser a base do conflito,
compreendendo assim a diminuic¢do da satisfagdo nos dominios. Todavia, uma vez que os
resultados deste estudo destacam o conflito com origem na familia, vem contradizer que

o CTF ¢ mais incidente que o CFT na maioria das pessoas (Andrade et al., 2017;
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Greenhaus & Beutell, 1985; Matias et al., 2011), mas mostra-se de acordo com outros
(Allen & Finkelstein, 2014; Simon et al., 2021), sendo este ultimo o mais recente, ¢ onde
demonstrou que o CFT foi mais sentido em profissionais que tém filhos, e maior sentida
pelas mulheres com filhos do que homens com filhos e mulheres sem filhos. Esta situacdo
pode ser clarificada a luz do desempenho de varios papéis no dominio familiar, tal como
descrito acima, como também pelo stress familiar vivenciado pelos participantes da
amostra, que pode ndo ter haver necessariamente com a pandemia, mas que talvez esta o
tenha impactado, uma vez que o stress familiar ¢ um processo que ocorre ao longo do
tempo € ndo como um unico evento ou situacdo pelo qual as familias atravessam (Boss,
2002 ; Walker, 1985). E por fim, da mesma maneira, pelo enaltecimento de determinado
papel em relagc@o aos outros (Super, 1982), isto €, a saliéncia do papel familiar. Denota-
se que perante as diferentes fases da vida, sdo assumidas diferentes saliéncias face aos
multiplos papéis vivenciados, sendo exemplo os individuos na fase da adultez avancada,
acima dos 45 anos, que atribuem maior importancia a familia do que ao trabalho
(Goldstein & Goldstein, 1990), aspeto que esta proximo com a média de idades da nossa

amostra em estudo (M=42,35; DP = 11,557).

Como se pode ver nos graficos das moderagdes, numa situacdo de baixo CFT os
teletrabalhadores t€ém muito mais satisfagdo em ambos os dominios, o que significa que
o teletrabalho ¢ conveniente, mas devem ser tomadas medidas para que seja uma pratica
saudavel. E um indicio de que provavelmente numa situagio nio pandémica (i.e., sem
tantas interferéncias familiares em virtude de outros elementos da familia estarem em

casa) o teletrabalho ¢ uma boa pratica.

Limitacdes e Sugestdes para Estudos Futuros

Este estudo apresenta limitagcdes que devem ser mencionadas. A primeira € a
natureza transversal do estudo, que apenas permitiu obter informag@o sobre a natureza
positiva ou negativa das relagcdes entre as variaveis e a sua significancia. Portanto, seria
vantajoso realizar estudos longitudinais onde as varidveis sdo avaliadas em diferentes
momentos ao longo do tempo e, de forma especial, no contexto deste estudo, iria permitir
uma visdo alargada nédo s6 da pratica do teletrabalho, mas também das relagdes entre o

CTF, ST e SF, em momentos considerados de crise.
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No que concerne ao questiondrio sociodemografico, o termo “adulto dependente”
podera ter sido mal interpretado pelos participantes, demonstrado pela forma como houve
mais gente a responder ao campo que se referia a existéncia de adultos dependentes a
interromper o teletrabalho do que na questdo da existéncia de adultos dependentes no
agregado familiar. O termo deveria ter sido devidamente caracterizado. Isto pode ser
explicado pelo facto de ndo existir uma questdo relacionada com filhos maiores de 18
anos a interromper o teletrabalho, pois provavelmente alguns dos participantes
associaram filhos com mais de 18 anos ao termo adultos dependentes. Isto por si s
acarreta outra limitagdo, pois ndo se avaliou se os filhos maiores de 18 anos
interromperam o teletrabalho dos pais e se estes tiveram que suspender ou interromper
para prestar algum tipo de auxilio. Portanto, apesar de o periodo de confinamento da
Covid-19 ndo ter existido nenhuma vez mais em Portugal até a data, sugere-se que estudos
futuros explorem as diferencas relativas ao CTF em teletrabalhadores com filhos menores
que 18 e mais do que 18 anos, contribuindo para uma literatura mais recente sobre o

assunto.

Em referéncia ainda ao questionario sociodemografico, a falta de uma pergunta a
respeito do teletrabalho como: “costuma fazer mais horas do que seria habitual?/ Sente
que tem de fazer mais horas do que se estivesse em trabalho presencial?”, € um fato que
pode ser explorado em futuros estudos, pois contribui para uma analise mais completa,
na compreensdo das diferencas entre teletrabalhadores e trabalhadores em regime
presencial, pois existem evidéncias de que o teletrabalhador tém necessidade de fazer
mais horas, devido as interferéncias dos elementos do agregado familiar, para compensar
o tempo perdido de trabalho (Delanoeije et al., 2019). Portanto, seria interessante perceber
se os teletrabalhadores conseguem gerir os seus horarios, de modo a que ndo tenham de
fazer horas fora do expediente, de modo a compensar o seu trabalho, e que impacto isso
tem no CTF. Além do mais, dadas as circunstancias do contexto, para grande parte das
pessoas, esta foi a primeira experiéncia de teletrabalho, o que se revela uma clara
limitacdo, este aspeto poderia ter sido controlado, uma vez ¢ expectdvel que para as
pessoas que ndo tinham experiéncia de teletrabalho o esfor¢co extra para aprender e se

adaptarem a esta realidade devera ser maior (Andrade & Lousa, 2021).

Apesar do presente estudo ter incluido a relagdo entre o dominio profissional e
familiar, ndo incluiu nenhum dominio, fora do profissional, para além do familiar. Desta

forma, seria interessante que estudos futuros procurassem estudar o papel do conflito
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trabalho-vida pessoal (Keeney et al., 2013), pois a pandemia da Covid-19 impactou a vida

do ser humano em todos os sentidos.

Por fim, o facto da amostra ndo apresentar o mesmo numero de teletrabalhadores
(N=148) e trabalhadores em regime presencial (N=64), aspeto que poderia ser mais
consistente no que concerne a diferenca da modalidade de trabalho, ndo permite fazer

uma generalizac¢do dos resultados.

Implicagdes praticas

O presente estudo apresenta implica¢des para futuras pesquisas, enunciando que,
num momento de crise, devem ser alvo de interven¢do, os trabalhadores com criancas
pequenas, de forma a diminuir potenciais stressores relacionados com a familia, para
proporcionar algum nivel de bem-estar da familia (Rudolph & Zacher, 2021). Desta
forma, o bem-estar da familia é essencial para que o dominio do trabalho seja
salvaguardado, pois, como se pode constatar com os resultados do presente estudo, ¢ a
familia que interfere no trabalho e onde esta situacdo compromete os respetivos niveis de

satisfacdo, sendo sentida principalmente nos teletrabalhadores.

Considera-se que as organiza¢des devem desenvolver estratégias que permitam as
pessoas manter um equilibrio entre o bem-estar do proprio trabalhador com a sua
produtividade (Golden & Gajendran, 2019), principalmente numa época onde se assume
o teletrabalho como uma tendéncia no futuro do trabalho (Gongalves et al., 2021; Santana
& Cobo 2020). Assim, as estratégias passam por assegurar uma maior autonomia e
flexibilidade do horario de trabalho, com o intuito de evitar a sobrecarga, ao selecionar
as tarefas prioritarias, definindo prazos para a conclusdo das mesmas e objetivos realistas
em que, com o auxilio de plataformas que permitem o acesso e partilha da informagao,
poupando a interrup¢do inoportuna de colegas de trabalho e/ou chefias (Andrade &
Lousa, 2021; Masuda et al., 2017; Van der Lippe & Lippényi, 2019). A utilizagao das
plataformas revela-se um envolvimento benéfico, na medida em que diminui o impacto
do uso da tecnologia relacionada com o trabalho fora do hordrio do expediente,
proporcionando uma percecdo de uma melhor gestdo das fronteiras trabalho-familia
(Piszczek 2017). Contudo, os gestores de pessoas devem unir esfor¢cos para que o uso
destas plataformas ndo favorega o isolamento social, nem diminua o sentimento de apoio

dos colegas nem a coesdo organizacional, pois estes aspetos sdo fundamentais para a
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reducgdo dos niveis de CTF (Andrade & Lousa, 2021). Assim, seria sensato a criagdo de
um acordo mutuo entre o trabalhador e a organizacdo, adequando as necessidades
individuais de cada sujeito, contribuindo para uma cultura de confianga entre chefias e
colaboradores, aspeto benéfico para ambos os lados (Allen et al., 2015; de Vries et al.,

2019; Golden & Gajendran 2019; Mesmer-Magnus & Viswesvaran 2009).

Assim, como o teletrabalho tem grandes impactos quer no CFT e
consequentemente na SF e na ST, a melhor forma de moderar estas variaveis seria
conciliar os dias em regime de teletrabalho com os dias de regime presencial, e, desta
maneira, atingir-se-iam niveis mais satisfatdrios de ST e de SF, conforme sugerem alguns

autores (Powell & Craig, 2015).
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Anexo 1:

Questionario sociodemografico

Dados Pessoais de Identificacao:

1. Idade:

2. Sexo bioldgico: F |:| M |:|
3. Nacionalidade

4. Zona de residéncia:

5. Profissao:

6. Habilitagdes académicas:

[ ] Sem escolaridade [] Ensino secundario
[ ] Ensino bésico [ ] Mestrado
[ ] Licenciatura [ ] Doutoramento

[] Outro - Quais?

7. Estado civil:
Solteiro D Casado D Divorciado[ | Separado |:| Unido de facto |:| Viuvo

8. Tem filhos? Sim [ |  Nao| |

8.1. Quantos filhos tem?

8.2. Que 1dades tém os seus filhos?

9. Alguém do seu agregado familiar, apresenta incapacidade ou deficiéncia?

Sim|[ |  Nao[ |

65



9.1. Se sim, qual 0 membro familiar?

Caracterizacao do Agregado Familiar e do Regime de Teletrabalho:

1. Existem elementos do agregado familiar que tém estado consigo em casa durante o

confinamento?

[ ] Sim [ ] Nao

1.1. Se sim, indique a opg¢do/opg¢des mais indicada/s:

[ ] Companheiro/a
[ ] Filhos/as [ ] Amigos/as

|:| Outros familiares (tios, avos, irmaos) |:| Pai e/ou Mae

2. Se tem filhos com idade menor ou igual a 12 anos, alguma vez teve que

suspender/interromper o seu trabalho (teletrabalho)?

|:| Nunca

[ ] Raramente / Algumas vezes

|:| Maior parte das vezes / Quase sempre

[ ] Sempre.

2.1. Se tem filhos com idade maior a 12 anos e menor de 18 anos, alguma vez teve de

suspender/interromper o seu trabalho (teletrabalho) para prestar qualquer tipo de auxilio?

|:| Nunca

[ ] Raramente / Algumas vezes

|:| Maior parte das vezes / Quase sempre

[ ] Sempre
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2.2. Se tem adultos dependentes, alguma vez teve de suspender/interromper o seu

trabalho (teletrabalho) para prestar qualquer tipo de auxilio?

|:| Nunca

|:| Raramente / Algumas vezes

[ ] Maior parte das vezes / Quase sempre

[ ] Sempre
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Anexo 2:

Escala de Conflito Trabalho Familia:

Relativamanta a conciliagio de papéis e responsabilidadas nos dominios do Trabalho & da Familia, keia cada
uma das afirmagies seguinies & assinale a resposta que melhor a caracteriza, de acordo com as alternativas
que s& Seguaimc

Discordo Nio concordo Concordo
fortemente Diacondn nem discordo Comcandn fortementa
@ @ @ @ @

1. O meu trabalho faz com que ndo possa estar tanto com a minha familia como a3 & ®
gostaria.
2. 0 tempo que tenho de dedicar &0 meu trabalho ndo parmile dedicar-me de igual D& @ @ @
modo a atividades a responsabilidades da casa.
3. Tenho de faltar a atividades familiares devido ao tempo que tenhode dedicarac (D @ & @ &
trabalha.
4. Quando chego a casa do trabalho estou frequentemante demasiado exaustopara () & @ @ &
participar em afividades/responsabilidades familiares.
5. Muitas vezes quando chego a casa do trabalho estou tio esgotado D& & ®
emocionalmente que isso impede de me dedicar & minha familia.
6. Denvido a lodas as pressdes no trabalho, por vezes guando chego a casa astou me @ e
demasiado stressado para fazer as coisas que me dao prazer.
7. 0 modo como resohio problemas no meu frabalho ndo é eficaz na resolugdo de D& & ®
problemas em casa.
8. O tipo de comporiameantos gue 530 eficazes 8 Necassanos para mim no trabalhao D& @ @ @
ndo resullariam am casa.
9. O tipo de comportamentos que mea levam a ser eficaz no trabalho ndo me ajudam m & o & ®
a ser um melhor pai @ marido/companhaira.
10. O tempo que dedico a responsabilidades familiares interfere muitas vezes com D& & ®
as minhas responsabilidades no trabalho.
11. O tempo que passo com a minha familia faz com gue muitas vezes ndo tenha me @ e
fempo para participar em atividades de trabalho que poderiam ser Otais para a
minha camaira.
12. Tenho de faltar a atividades de trabalho devido ao lempo que lenho dededicara (D @ & @ &
responsabilidades familiares.
13. Devido ao stress em casa, estow muitas vezes preocupado com assuntos D& & ®
familiares no trabalha.
14 . Porgque esiou muilas vezes stressado com responsabilidades familiares, tenho D& @ @ @
dificuldadas em concentrar-me no meu frabalho.
15. Muitas vezes, a tensio e a ansiedade da minha vida familiar diminvemaminha O @& & @ &
capacidade para desempenhar o mau trabalho.
16. O tipo de compaortamentos que resultam para mim am casa ndo parecem ser D T O - I
eficazes no rabalha.
17. O tipo de comportamentos que s8o eficazes e necessdrios para mim em casa me D E
ndo rasultariam no trabalho.
18. O modo como resolvo problemas em casa ndo parece ser 8o Otil no irabalhao. D& & G

68



Anexo 3:
Escala de Satisfacdo com o Trabalho:

Os itens que se seguem dizem respeito a aspetos relacionados com o seu trabalho.
Assim, ao selecionar uma resposta, sabe-se 0 quanto estd satisfeito ou insatisfeito com

algumas caracteristicas do seu trabalho.

2 ©
K g2
1. As Condigoes fisicas de trabalho. 1 2 3 4 5
2. A liberdade para escolher o modo como 1 2 3 4 5
trabalho.
3. Os colegas de trabalho. 1 2 3 4 5
4. O reconhecimento pelo trabalho que fago. 1 2 3 4 5
5. O superior hirerarquico imediato. 1 2 3 4 5
6. A responsabilidade que me ¢ atribuida. 1 2 3 4 5
7. O vencimento e outras renumeragoes 1 2 3 4 5
recebidas.
8. A oportunidade para utilizar os meus 1 2 3 4 5

conhecimentos e competéncias.

9. As relagdes das chefias com os empregados da | 1 2 3 4 5
organizagao.
10. A oportunidade ser promovido e ter uma 1 2 3 4 5

carreira na organizagao.

11. O modo como a organizagdo € gerida. 1 2 3 4 5
12. A atencdo dada as sugestdes que faco. 1 2 3 4 5
13. Horario de trabalho. 1 2 3 4 5
14. Variabilidade de tarefas que fazem parte da 1 2 3 4 5
minha fungéo.

15. Seguranca de emprego. 1 2 3 4 5
16. Stress no trabalho. 1 2 3 4 5
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Anexo 4:

Escala de Satisfacio Familiar

Agora gostariamos de saber o seu grau de satisfagdo com a sua vida familiar. Pense de um modo geral como se

SF

sente com a sua vida familiar e assinale o quanto concorda com cada uma das afirmagdes.

Discordo] Discordo Nio Concordo | Concardo
Muito discordo Muito |
mem II
concorda

1. Eu sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha vida i 5 5 A .
familiar
2. Eu encontro uma verdadeira satisfacio na minha
familia. ; 2 A K -
3. Eu considero que a minha familia € melhor do que a i 3 3 4 :
média das familias.
4. A maior parte dos dias, estou entusiasmado(a) com a ; % § i i
minha familia.
5. Raramente estou aborrecido(a) com a minha familia. 1 2 3 4 5
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