ISCCe

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Os efeitos do teletrabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Marta Maria Fernandes Cid

Mestrado em Gestao

Orientador:

Prof. Doutor Joao José da Silva Pissarra, Professor Auxiliar Convidado,

ISCTE-IUL Business School, Departamento de Recursos
Humanos e Comportamento Organizacional

Outubro, 2021



IScCe

BUSINESS
SCHOOL

Departamento de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional

Os efeitos do teletrabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Marta Maria Fernandes Cid

Mestrado em Gestao

Orientador:

Prof. Doutor Jo3do José da Silva Pissarra, Professor Auxiliar Convidado,

ISCTE-IUL Business School, Departamento de Recursos
Humanos e Comportamento Organizacional

Outubro, 2021



Agradecimentos

Com a concretizacdo da presente dissertacao, assinalo assim o fim de mais uma etapa
bastante importante na minha vida que s6 foi conseguida gracas ao apoio incondicional
de todos aqueles que me sdo mais proximos e que, de alguma forma, ajudaram a concluir

este percurso na minha vida académica.

Primeiramente, quero agradecer a minha familia, aos meus pais e a minha irm4, pelo
apoio incondicional, pela paciéncia e compreensdo ao longo destes meses de trabalho.
Muitas vezes acreditaram mais em mim do que eu mesma e, por isso, sem vocés nada

disto tinha sido possivel.

Agradeco também a minha tia Fatima e a minha amiga Sdo por toda a ajuda e

orientacdes que me deram durante esta dissertacéo.

Agradeco também a minha tia Joaquina por todas as palavras amigas e pela confianca

que foi sempre transmitindo.

Agradeco as minhas amigas e colegas com as quais partilhei estes momentos, a Ana
Marta, a Mariana e a Flavia por todos os desabafos e angustias que ouviram no dias menos
bons e pelas palavras amigas e encorajadoras que recebi. Agrade¢o aos meus amigos, ao
Guilherme, a Marina, a Margarida G., a Margarida M., a Raquel, a Joana e a Ana Marta
por ndo terem desistido de mim mesmo quando andei mais desaparecida durante este

periodo e por terem sempre puxado por mim.

Agradeco especialmente ao meu orientador, Professor Doutor Jodo José Pissarra, por
todos os ensinamentos, apoio, disponibilidade e orientacdes prestadas ao longo destes
meses de trabalho. Sei que tive muitas davidas, incertezas e momentos menos bons, mas

esteve sempre presente sem nunca me ter deixado fraquejar e com palavras de incentivo.

A todos,

Um enorme obrigada!



Esta pagina foi intencionalmente deixada em branco.



Resumo

O desenvolvimento das tecnologias de informacao e comunicacéo (TIC) permitiu que o
teletrabalho seja uma forma de trabalho a par de outras mais convencionais. Torna-se
fundamental compreender quais os seus efeitos nos colaboradores no que diz respeito ao
conflito entre a vida pessoal e profissional. Em particular do impacto da percecao das
vantagens do teletrabalho, da satisfacdo face ao trabalho e do suporte organizacional

percebido no conflito trabalho-familia.

Realizou-se um estudo de natureza quantitativa, com 463 inquiridos, sendo 283
mulheres e 180 homens. A média de idades foi de 43 anos para o sexo feminino e 44 anos
para 0 sexo masculino. Cerca de 74% dos participantes trabalhavam integralmente em

teletrabalho.

Este estudo permitiu concluir que a percentagem de horas, meses em teletrabalho e o
suporte organizacional sdo preditores da percecdo das vantagens do teletrabalho e o
suporte organizacional é preditor do conflito trabalho-familia, concluindo que, quanto

maior o suporte organizacional, menor tende a ser o conflito trabalho-familia.

Apurou-se que a percecao das vantagens do teletrabalho € um fator de mediacdo da
relacdo com o suporte organizacional e com o conflito entre a vida pessoal e profissional.
Verificou-se que, quer o conflito trabalho-familia, quer a preocupacéo da empresa com o
equilibrio trabalho-familia sdo mediadores da relacdo com o suporte organizacional e a

satisfacdo face ao trabalho.

Desta forma, é fundamental que as organizacdes e superiores face a este novo regime
laboral invistam em novas préticas de trabalho que promovam o suporte organizacional e

que consigam arranjar novas formas de lideranca.

Palavras-chave: teletrabalho, conflito trabalho-familia, vantagens do teletrabalho,

satisfacdo face ao trabalho, suporte organizacional.

JEL: MO0, M54, 015
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Abstract

The development of information and communication technologies (ICTs) has allowed
telework to be a form of work alongside other forms of conventional work. This way, it
Is essential to understand what effects telework has on employees regarding the work-life
conflict. In particular, the impact of the perception of the advantages of teleworking, job

satisfaction and organizational support perceived in the work-life conflict.

A quantitative study was carried out, with 463 respondents, 283 women and 180 men.
The average age was 43 years old for females and 44 years old for males. About 74% of

the participants worked full-time in a telecommuting regime.

This study allowed us to conclude that the percentage of hours, months in telework
and organizational support are predictors of the perception of the advantages of
teleworking and that organizational support is a predictor of work-life conflict,
concluding that the greater the organizational support, the lower tends to be the work-life

conflict.

It was found that the perception of the advantages of teleworking is a mediating factor
in the relationship with organizational support and with the work-life conflict. It was also
shown in our study that both the conflict between personal and professional life and the
company’s concern with work-life balance mediate the relationship with organizational

support and job satisfaction.

For these reasons, it is essential that organizations and superiors, once faced with this
new work regime, invest in new practices that promote organizational support and that

superiors manage to find new forms of leadership.

Keywords: telework, work-life conflict, advantages of teleworking, job satisfaction,

organizational support.

JEL: MO0, M54, 015
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Capitulo |

1. Introducéo

Nas Ultimas décadas, os avancos no desenvolvimento das tecnologias de informacéo e de
comunicacdo (TIC) tém contribuido para mudancas dentro das organizacdes (Ipsen,
Veldhoven, Kirchner e Hansen, 2021) e para aparecimento de novos e inovadores
métodos e sistemas de trabalho, conseguindo possibilitar e promover uma maior
flexibilidade no que diz respeito ao local e sequéncia temporal de realizacao das tarefas
(Eurofound, 2020; Perry, Rubino e Hunter, 2018; Thompson, Payne e Taylor, 2015).

O teletrabalho é um termo utilizado para caracterizar formas de trabalhar fora dos
modos tradicionais (Hook, Court, Savacool e Sorrell, 2020; Morganson, Major, Oborn,
Verive e Heelan, 2010). Neste sentido, Kurland e Bailey (1999) consideram que existe
quatro tipos de teletrabalho: o work-at-home, que corresponde ao trabalho realizado em
casa; os satellite offices, local diferente da sede onde os colaboradores podem trabalhar;
os neighborhood work centres, espagos/centros partilhados por vérias organizagdes e, 0
mobile working, que corresponde ao trabalho que envolva grande mobilidade do

colaborador.

O teletrabalho tem vindo a ganhar adeptos pelas inUmeras vantagens que estéo
associadas. Alguns autores destacam vantagens como a menor interferéncia dos colegas,
maior flexibilidade, menor nimero de viagens e menos perdas de tempo, uma melhor
oportunidade de gerir o tempo (Tremblay e Thomsin, 2012), maior produtividade (Boell,
Cecez-Kecmanovic e Campbell, 2016), conciliacdo da vida pessoal e profissional
(Belzunegui-Eraso & Erro-Garcés, 2020; Ipsen et al., 2021), entre outras. H& também
desvantagens associadas ao teletrabalho como auséncias de fronteiras ou limites entre o
trabalho e a vida familiar (Kotera e Vione, 2020), incertezas de trabalho, falta de
ferramentas necessarias, falta de lideranca visivel (Ipsen et al., 2021), maior isolamento
e soliddo (Bentley, Teo, McLoad, Tan, Bosua e Gloet, 2016), menor visibilidade (Algrari,
2017), entre outras.



De acordo com Perry et al. (2018), apesar da popularidade do teletrabalho continuar
a aumentar, ainda existem duvidas e incertezas persistentes sobre como o teletrabalho

influencia o bem-estar dos colaboradores.

Neste sentido, existem discussdes recentes sobre se o teletrabalho contribui para
acentuar o conflito/equilibrio entre a vida pessoal e profissional ou, pelo contrario,
reduzem a tenséo e interferéncia (Maruyama, Hopkinson e James, 2009). A busca pela
conciliagdo do trabalho e da vida familiar € um dos grandes fatores para explicar o
interesse por estas novas modalidades de trabalho (Tremblay & Thomsin, 2012) e, desta
forma, o teletrabalho esta a ser cada vez mais utilizado nas organiza¢es com o objetivo
de ajudar os colaboradores a diminuir o conflito trabalho-familia conseguindo assim,
equilibrar e conciliar melhor as suas vidas (Lautsch, Kossek e Eaton, 2009).

O local de trabalho tem uma posicéo central e crucial na vida dos colaboradores.
Neste sentido, as relacGes entre colegas, subordinados e superiores sdo fatores
fundamentais que ajudam a moldar as experiéncias de trabalho vividas pelos
colaboradores (Collins, Hislop e Cartwright, 2016). Assim, o suporte organizacional
torna-se um fator importante relacionado com as questdes relativas ao equilibrio e ao
conflito entre a vida pessoal e profissional (Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent e Alegre,
2016). Por essa razdo, o suporte e 0 apoio dos superiores e da organizagdo sao elementares
para 0 bem-estar dos colaboradores e para a satisfacdo face ao trabalho (NakroSiené,

Bucitiniené e Gostautaité, 2019).

A satisfacdo no trabalho é determinada pelas interacdes sociais no trabalho, onde
estdo incluidas as amizades, a comunicacéo e partilha de informacdes (Bentley et al.,
2016), sendo que ¢ classificada conforme as pessoas gostem ou ndo do seu trabalho e
como se sentem nele (Chung, Kamri e Mathew, 2018). Com o regime de teletrabalho é
importante avaliar se os colaboradores expressam sentimentos e emocdes de satisfacdo

face ao trabalho.

O tema do teletrabalho esta cada vez mais presente, em particular na fase de
pandemia, que obrigou as pessoas a trabalhar remotamente durante o lockdown,
provocando mudancgas na dinamica de trabalho e na vida familiar (Carvalho, Santos,
Ribeiro e Chambel, 2021). Assim, surge o interesse em compreender os efeitos do

teletrabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional, analisando variaveis como

2



a percecdo das vantagens do teletrabalho, o suporte organizacional, a preocupacdo da
empresa e do supervisor com o equilibrio trabalho-familia e a satisfacdo dos
colaboradores face ao trabalho.

Deste modo, formulamos quatro hipéteses para compreender melhor os efeitos do

teletrabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Esta dissertacdo esté dividida em cinco capitulos, sendo que o capitulo | corresponde
a introducdo. O capitulo Il é composto pela revisdo da literatura, tendo como pontos
principais o tema do teletrabalho com o conceito, as modalidades e as vantagens.
Seguidamente, apresentamos o capitulo 111 com a metodologia, onde estd englobada a
natureza do estudo realizado, as caracteristicas da amostra e, quais os procedimentos,
medidas e instrumentos adotados. O capitulo IV diz respeito aos resultados obtidos ao
estudo, incluindo a analise das variaveis e os testes de hipotese elaborados. O capitulo V
apresenta as conclusdes do estudo, onde estdo incluidas as conclusGes gerais da
investigacao, as limitacOes, as implicagOes para a gestéo e as sugestdes para investigacoes
futuras. No final, encontram-se as referéncias bibliograficas e os anexos referentes ao

apuramento dos resultados do estudo.
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Capitulo Il

2. Revisao da literatura
2.1 Teletrabalho

2.1.1 Conceito e evolucao

O conceito de teletrabalho emergiu nos anos 70 do século XX, nos Estados Unidos da
Ameérica, como um novo modo alternativo ao trabalho convencional (Lépez-lgual e
Rodriguez-Modrofio, 2020) tendo a sua denominagao proposta por Jack Nilles (1975),
posteriormente generalizada para categorizar multiplas formas de trabalho. Na década de
1970, estimulado pela crise do petroleo, surgiu a ideia de que as pessoas podiam comecar
a trabalhar a partir de casa contribuindo assim, para uma reducédo de problemas de transito
e congestionamentos, levando também a reducdes nos consumos de energia (Allen,
Golden e Shockley, 2015; Nilles, 1976). Na prética, a ideia do teletrabalho consistia em
transferir o trabalho para a residéncia dos trabalhadores e evitar as deslocacdes para o
local de trabalho (Allen et al., 2015).

Ao longo dos anos, o conceito de telecommuting tem vindo a obter outras
denominagdes como remote working, agile working, anywhere working, telework,
distributed work, virtual work, flexible work, distance work (Allen et al., 2015; Bentley

et al., 2016; Golden, 2021) ganhando relevancia no contexto contemporaneo.

Devido a existéncia de véarias denominagdes para 0 mesmo conceito, ndo had uma
definicdo consensual e Gnica para o conceito de teletrabalho (Allen et al., 2015; Shin, El
Sawy, Liu Sheng e Higa, 2000). Assim, este pode ser amplamente definido como trabalho
realizado fora das instalagcdes da organizacdo com o auxilio das tecnologias de informacéo
e comunicacgdo (Aguilera, Lethiais, Rallet e Proulhac, 2016; Ismail, Hamsa e Mohamed,
2016), podendo ser executado em qualquer local ou hora de forma parcial ou em tempo
integral de trabalho (Messenger e Gschwind, 2016) conseguindo assim, reduzir as viagens
relacionadas com o trabalho (Salomon e Salomon, 1984; Shin et al., 2000; Zhang,
Moeckel, Moreno, Shuai e Gao, 2020).

Com base na pesquisa anual de trabalho e educacdo da Gallup, Jones (2015),

observou uma tendéncia crescente para o regime de teletrabalho. Em 1995, a percentagem

5



de colaboradores que trabalhavam a distancia era de 9% e, em 2015, a propor¢éo cresceu

para 37%, tendo estabilizado nos ultimos anos, nos Estados Unidos (Picu e Dinu, 2016).

O ntmero médio de trabalhadores em regime de teletrabalho nos Estados Membros
da Unido Europeia €, notoriamente, inferior ao nimero reportado pelos Estados Unidos,
chegando aos 17% em 2015, variando de 7% em Italia a 37% na Dinamarca e, segundo o
Eurofound and the International Labour Office (2017), Portugal encontra-se no vigésimo
segundo lugar com uma percentagem de apenas 11% de colaboradores em teletrabalho.
Admitimos que apos o periodo pandémico a informacédo estatistica seja bem diferente em
todo 0 mundo, uma vez que a pandemia e as medidas de distanciamento social forcaram
a uma mudanca para o teletrabalho obrigatério na maioria dos paises em todo o mundo
(Carvalho et al., 2021).

Com a implementacdo de um regime de teletrabalho, os trabalhadores passam a ter
uma maior flexibilidade no trabalho e no horério tornando-se, desta forma, uma
oportunidade para melhorarem o trabalho, a conciliagdo entre a vida familiar e social,
ganhando autonomia e tempo para realizar atividades de lazer (Kossek, Thompson e
Lautsch, 2015; Solis, 2017; Sullivan e Lewis, 2001).

Este novo modo de trabalho cresce de forma acelerada em todo o mundo, fruto dos
avancos das tecnologias de informacéo e de comunicagdo (Golden, 2021) como a internet,
as redes e plataformas digitais, os telemdveis e os computadores que permitiram
trabalhador num outro espaco sem ser nas instalacdes convencionais das organizagdes
(Eurofound, 2020; L6pez-Igual e Rodriguez-Modrofio, 2020).

O teletrabalho comecou a ser aceite e adotado por varias organizacdes desde a década
de 60 do século passado, sendo que atualmente é considerado um instrumento na
generalidades das organizacdes e, em particular, nas que pretendem inovar nos seus

processos e praticas de gestdo (Karia e Asaari, 2016).

2.1.2 Evolucdo e tipos de modalidade de teletrabalho

Antes do aparecimento das tecnologias era quase impossivel algumas profissGes e

trabalhos serem realizados fora das instalagbes das organizagdes. Com 0s



desenvolvimentos nas tecnologias de informacao e de comunicagdo, o aparecimento do
mundo digital e a globalizagdo (LOpez-lgual e Rodriguez-Modrofio, 2020), inUmeras
tarefas podem ser realizadas com recursos a computadores portateis, a telemoveis
conectados a internet, permitindo transferir algum trabalho de escritorio tradicional ou
uma parte dele, para longe das empresas e instalacdes fisicas de trabalho, para as casas

dos colaboradores ou outros sitios remotos (Messenger e Gschwind, 2016).

Salomon e Salomon (1984), consideraram a existéncia de trés tipos de teletrabalho:
0 home-based/work-at-home (teletrabalho em casa), os satellite offices (escritdrios
satélite) e os neighborhood work centres (centros partilhados), sendo estes dois Ultimos

estagios intermédios de descentralizagdo da organizagdo (Nilles, 1976).

Por sua vez, Kurland e Bailey (1999) distinguiram um quarto tipo de teletrabalho, o
mobile working (trabalho movel). Considerando-o um tipo de teletrabalho normalmente
utilizado por colaboradores que trabalham pelo menos 10 horas por semana fora das
instalagOes principais da organizacdo e fora de casa (Gareis, 2003), ou seja, realizam
tarefas em deslocacgdes de trabalho, utilizando as tecnologias para trabalhar a partir de
hotéis, avides, comboio ou de outro local onde se encontrem (Aguilera et al., 2016). Neste
tipo de mobilidade encontramos profissionais como vendedores, reporteres, gerentes de

marketing ou qualquer outro trabalho que realize viagens de trabalho.

No caso do teletrabalho em satellite offices, os colaboradores ndo se encontram a
trabalhar em casa ou na sede da empresa. As empresas possuem um local diferente da
sede, totalmente equipado com equipamentos e materiais para uso dos funcionarios e/ou
clientes, habitualmente mais perto das casas dos colaboradores evitando assim, longas
deslocacGes no tréansito das grandes cidades (Kurland e Bailey, 1999).

Por outro lado, existe também o teletrabalho em centros partilhados (neighborhood
work centres) que, apesar de ser quase idéntico aos satellite offices, tém a grande
diferenca de serem centros em que ndo sdo de uso exclusivo de uma sé empresa, sendo
que, neste caso, varias empresas partilham um espaco de trabalho com equipamentos e
salas proprias. Estas modalidades de teletrabalho tém como objetivo primordial diminuir
e evitar as deslocacOes de e para o local de trabalho, possibilitando aos colaboradores
trabalharem num escritério mais conveniente sem ser em casa (home-based) (Kurland e
Bailey, 1999).



Em contraste, o teletrabalho em casa (home-based) caracteriza-se por ser realizado
em casa ao invés do trabalho no escritorio ou em centros de trabalho partilhados (Gareis,
2003). Nesta modalidade, os funcionarios ndo precisam de trabalhar todos os dias em
casa, podem optar por fazé-lo alguns dias nos escritérios, sendo que a empresa fornece 0s
equipamentos e meios necessarios para que o colaborador consiga ter meios suficientes

para desempenhar o seu trabalho (Kurland e Bailey, 1999).

Nesta modalidade, os colaboradores podem trabalhar a tempo inteiro em casa (home-
based full-time), ou podem optar por trabalhar parcialmente em casa (part-time),
contribuindo assim para uma maior flexibilidade de horéarios e de execucédo de tarefas e

uma diminuig&o do isolamento profissional (Gareis, 2003; Kurland e Bailey, 1999).

No comeco, o teletrabalho restringia-se apenas ao trabalho a ser realizado em casa
(home-based) e, com os avangos nas tecnologias de informacdo e de comunicacéo, foi
possivel alargar o conceito para um leque alargado de novas modalidades de trabalho
(Kurland & Bailey, 1999; Pérez-Pérez, Martinez-Sanchez e De-Luis-Carnicer, 2003).
Assim, o trabalho que antes era apenas realizado nos escritdrios e em casa, hoje pode ser

realizado a partir de qualquer local e a qualquer hora.

2.1.3 Vantagens e desvantagens para os colaboradores, organizagéo e a sociedade

Atualmente, o teletrabalho transformou-se num modo de trabalho atil para o
desenvolvimento de negocios e para melhorar a qualidade de vida dos colaboradores
(Azarbouyeh e Jalali Naini, 2014). Assim, o conceito de teletrabalho ganhou forca nas
ultimas décadas e, no seu estudo, encontramos resultados mistos do efeito da sua adocéo,
quer para os individuos, quer para a organizagdo ou para a sociedade (Park e Cho, 2020;
Pérez-Pérez et al., 2003).

Cada vez mais os colaboradores veem o regime de teletrabalho como uma forma para
conseguir equilibrar o trabalho e a familia (Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés, 2020;
Eurofound and the International Labour Office, 2017) conseguindo, desta forma, terem

mais tempo para a familia e para atividades de lazer (Nakrosiené et al., 2019).



O teletrabalho facilita também a flexibilidade de horarios de trabalho (Belzunegui-
Eraso e Erro-Garcés, 2020), concedendo ao trabalhador liberdade para trabalhar de acordo
com os seus ciclos de produtividade (Boell et al., 2016), promove uma maior autonomia
aos colaboradores para programarem as suas tarefas, quer familiares, quer profissionais
(Hill, Ferris e Martinson, 2003). Possibilita também uma maior satisfacdo no trabalho
(Gajendran e Harrison, 2007), contribui para uma maior produtividade dos colaboradores
(Boell et al., 2016; Fonner e Roloff, 2010), contribui para uma melhor organizacédo do
trabalho e promove um desenvolvimento pessoal e profissional (Tremblay e Thomsin,
2012).

Para além de reduzir os tempos de viagens, com o teletrabalho é possivel reduzir-se
as despesas diretas, como os gastos relacionados com a alimentagdo, roupa e viagens
(Salomon e Salomon, 1984) e, este regime torna-se vantajoso para os colaboradores visto
que pode possibilitar a reducdo de niveis de stress causados no ambiente da empresa

(Vesala e Tuomivaara, 2015).

Em contraste, a implementacdo do teletrabalho pode trazer desvantagens para 0S
colaboradores. Segundo Golden (2021), os colaboradores em teletrabalho executam as
tarefas laborais num ambiente que anteriormente era dedicado a familia, tendo assim,
dificuldades em criar fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal (Basile e Beauregard,
2016), o que leva a sobrecargas de funcdes e a um aumento de horas de trabalho causando
pressdes, frustracdo, ansiedade e stress nos colaboradores (Ammons e Markham, 2004;
Mirchandani, 2000). Uma outra desvantagem apontada na literatura é o facto do
teletrabalho conduzir a um maior isolamento profissional e a um menor
comprometimento com a organizacdo (Bentley et al., 2016; Vries, Tummers e Bekkers,
2019; Wheatley, 2012).

Muitas vezes, o regime de teletrabalho ¢ um desafio para a supervisdo dos
colaboradores que ndo se encontram a trabalhar no escritorio (Eurofound and the
International Labour Office, 2017) e, segundo Solis (2017), a supervisao excessiva pode
reduzir o interesse dos trabalhadores em regime de teletrabalho de se adaptarem e a

enfrentarem novas situagdes de forma independente.

Uma vez que o teletrabalho envolve uma menor visibilidade aos olhos dos colegas,

gestores e supervisores, a pratica de teletrabalho, segundo Algrari (2017), leva a uma
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estagnacdo de carreira, impedindo hipoteses de progressdo da mesma. Kossek et al.
(2015) referem que os colaboradores em regime de teletrabalho sentem presséo,
necessidade de estarem sempre ativos e de estarem sempre disponiveis para que os chefes

ndo pensem que ndo se encontram a trabalhar.

Ao nivel da organizacéo, € possivel encontrar-se vantagens na adocao do teletrabalho,
por exemplo, reduzindo os custos da dimensdo do escritorio, dos lugares de
estacionamento ou custos adicionais para cobrir as despesas de viagens (Salomon e
Salomon, 1984). Para Pérez, Sanchez e De-Luis-Carnicer (2002), o teletrabalho contribui
para uma reducao do espaco dos escritorios, promove um aumento de produtividade e

contribui para a reducdo do absentismo.

Para Kossek et al. (2015), o teletrabalho é visto como uma ferramenta que pode ser
usada para o recrutamento e para a retencdo de uma forca de trabalho de alta qualidade
(Kurland e Bailey, 1999). Para Bentley et al. (2016) o teletrabalho influencia
positivamente a satisfacdo no trabalho e que, para as organizacOes beneficiarem de uma
forma positiva do teletrabalho, devem dar um apoio constante aos seus colaboradores em

situacdo de teletrabalho.

No que se refere a desvantagens do teletrabalho séo, igualmente, apontadas algumas.
Pérez et al. (2002) apresentam desvantagens como 0 acesso a tecnologia, a socializagdo
organizacional, a motivacdo, o controlo ou a propria arquitetura organizacional. Para além
disto, a reducdo de oportunidades de interacBes sociais pode levar a um isolamento no
trabalho, provocando impedimentos e dificuldades no trabalho em equipa e insatisfacdo
no mesmo (Boell et al., 2016; Park e Cho, 2020). Isto torna-se num grande desafio para
0s gestores dada a dificuldade em conseguirem observar, avaliar e controlar o
desempenho, a produtividade e 0 comprometimento dos seus funcionarios (Boell et al.,
2016; Kurland e Bailey, 1999). Assim, os gestores terdo que desenvolver capacidades e
habilidades de lideranca para conseguirem motivar e supervisionar os seus colaboradores
que trabalham em regime de teletrabalho (Kossek et al., 2015). Ao nivel das organizacoes,
estas podem também sentir dificuldade em transmitir a sua cultura para os colaboradores
que estdo a trabalhar fora dos escritério bem como, dificuldades em estabelecer diretrizes

claras de politicas de teletrabalho (Kurland e Bailey, 1999).
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Uma das grandes vantagens do teletrabalho para a sociedade reside no facto de
contribuir para a reducdo dos impactos ambientais (Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés,
2020), na reducdo do congestionamento e diminuigdo da poluicdo do ar relacionada com
0s automoveis (Salomon e Salomon, 1984). O teletrabalho pode também contribuir para
um melhor envolvimento na comunidade em que os colaboradores estdo inseridos
(Kurland e Bailey, 1999).

Por outro lado, uma desvantagem apontada ao nivel da sociedade € que o teletrabalho
pode causar uma diminuicdo da capacidade de uma pessoa interagir com outros de uma
forma pessoal, intima e até humana. Passado algum tempo, essa degradacao pode mudar

a natureza das relagdes sociais (Kurland e Bailey, 1999).

2.2 Equilibrio entre a vida pessoal e profissional

O debate sobre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional surgiu como um topico
relevante para a compreensao da ligacdo a organizacéo ou a diferentes efeitos sobre o seu
bem-estar ou desempenho (Allen, 2013; Wepfer, Brauchili, Jenny, H&mming e Bauer,
2015). A busca por esse equilibrio tem sido vista como algo imperativo a nivel
empresarial e social, construindo uma cultura organizacional que estimule a vontade dos
colaboradores de permanecerem na organizacao (Carlson, Grzywaccz e Zirnuska, 2009;

Mory, Angeles, Linares, Eleta e Agarwala, 2011).

Na literatura encontramos um amplo debate sobre a defini¢do e concecéo clara do
que é entendido ser o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Identificamos varias
definicdes e propostas ilustrativas da amplitude, complexidade e dindmica do fenémeno
(Kalliath e Brough, 2008; Maertz e Boyar, 2011).

O conceito de equilibrio entre a vida pessoal e profissional entende a conciliagdo entre
o trabalho e as tarefas pessoais, sendo possivel ser caracterizado como “uma avaliagdo
geral entre funcbes de compatibilidade entre papeis profissionais e familiares” (Wepfer
et al., 2015, p.3) e, para Pattusamy e Jacob (2017), o conceito pode ser definido como “a
medida em que a eficicia e a satisfagdo do colaborador nos seus papéis familiares e
profissionais sdo compativeis com as prioridades do papel na vida do individuo em

determinado momento” (p.194).
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Segundo a Constituigdo da Republica Portuguesa, no artigo n°59, 1 b), “todos os
trabalhadores sem distin¢éo de idade, sexo, raca, cidadania, territorio e origem, religido,
convicgoes politicas ou ideoldgicas, tém direito a organizacdo do trabalho em condiges
socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a
conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar” (Constituicdo da Republica
Portuguesa, 2019).

2.2.1 A influéncia do teletrabalho no equilibrio da vida pessoal e profissional

Com a introducéo do teletrabalho como uma modalidade de trabalho, a investigacdo tem
analisado o seu contributo para um equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(Delanoeije, Verbruggen e Germeys, 2019; Gajendran e Harrison, 2007; Morganson et
al., 2010).

O equilibrio entre a vida pessoal e profissional foi reconhecido como um dos
impulsionadores fundamentais do teletrabalho, sendo que ha impactos positivos e
negativos (Zhang et al., 2020).

Segundo Song e Gao (2019), o equilibrio entre a vida pessoal e profissional € o
principal mecanismo pelo qual teletrabalhar pode interferir com o bem-estar dos
colaboradores e, 0 seu efeito positivo recai nos colaboradores que trabalham em casa mais
intensamente, por longos periodos e que tém mais responsabilidades familiares. Para
Vilhelmson e Thulin (2016) e Ter Hoeven e Van Zoonen (2015) a razdo crucial para 0s
colaboradores trabalharem a distancia é o facto de conseguirem aumentar o equilibrio
entre a vida familiar e a profissional e terem trabalhos compativeis com este regime de
trabalho.

Com o teletrabalho, os colaboradores poupam tempo em deslocagdes para o local de
trabalho contribuindo assim, para um equilibrio do trabalho e da vida familiar (Park e
Cho, 2020). A flexibilidade do teletrabalho e a autonomia de trabalho permitem também
que os colaboradores possam sincronizar e conciliar o trabalho diario com a vida pessoal,
fortalecendo as relagdes familiares e tendo uma maior liberdade na gestdo de tempo
(Gajendran e Harrison, 2007; Morganson et al., 2010; Solis, 2017; Sullivan, 2012).
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O resultado do estudo de Miller (2017) confirmou o efeito positivo do teletrabalho na
vida pessoal e profissional dos colaboradores, uma vez que estes tinham um apoio
constante dos lideres e gestores (através da flexibilidade, incentivos para o0s
colaboradores, foco no bem-estar) para conseguirem manter o equilibrio entre estas duas
esferas, tendo afirmado que a familia permitia que conseguissem trabalhar e serem
produtivos no tempo e espaco de trabalho. No estudo de Lindén e Oljemark (2018),
verificou-se que o teletrabalho é benéfico para o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, levando a reducbes de absentismo por licenca médica e a aumentos de
produtividade e satisfacdo no trabalho sendo que, a satisfacdo no teletrabalho, segundo
Denstadli, Julsrud e Christiansen (2017), é fulcral para a satisfacdo com o equilibrio entre
o trabalho e a familia.

No que diz respeito ao género, os estudos concluiram que esta modalidade de trabalho
permite que as mulheres consigam equilibrar melhor as suas vidas profissionais e
familiares em relagdo aos homens (Eurofound and the International Labour Office, 2017),
acabando por trabalhar menos horas mas contribuirem mais para as tarefas de casa, ja os
homens tendem a trabalhar 0 mesmo e a contribuirem pouco para as tarefas familiares
(Wheatley, 2012).

A frequéncia do teletrabalho é relevante uma vez que os teletrabalhadores que
trabalham mais horas em casa conseguem equilibrar melhor a vida pessoal e profissional
(Sullivan, 2012) e, passar mais de metade da semana a trabalhar em casa proporciona uma
maior flexibilidade e permite auxiliar no equilibrio entre a vida pessoal e profissional,

deixando assim os colaboradores mais satisfeitos (Fonner e Roloff, 2010).

Por outro lado, o teletrabalho prejudica o equilibrio entre a vida pessoal e profissional

dos colaboradores (Zhang et al., 2020). Por exemplo, Glass e Noonan (2016),
descobriram que os colaboradores em teletrabalho trabalhavam em média mais de trés
horas semanais do que os colegas do escritorio, sem receberem por essas horas extra,
acabando por demonstrar que € dificil equilibrar a vida pessoal e profissional. O
teletrabalho pode contribuir para uma diminuicdo do equilibrio entre o trabalho e a
familia, quando as tarefas relacionadas com a familia interferem com o tempo atil de
trabalho, uma vez que as fronteiras entre ambos tendem a desaparecer, contribuindo para
quadros de workaholism, stress, ansiedade e frustagcdo (Boell et al., 2016; Delanoeije et
al., 2019; Golden, 2021; Kurland e Bailey, 1999). No caso de trabalhadores com filhos,
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h&d uma diminuicdo de bem-estar dos trabalhadores, um aumento do conflito entre o
trabalho e a familia, uma reducéo do equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
acabando por trazer aos colaboradores menos felicidade e mais stress (Song e Gao, 2019).
Hoje em dia, ainda existem organizacdes que ndo tém politicas e orientacdes claras sobre
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional em contexto de teletrabalho, provocando
aos colaboradores dificuldade em se desligar do trabalho, causando situacGes de stress
acrescidas (McDowall e Kinman, 2017).

O trabalho e a familia sdo, sem duvida, fontes incontestaveis da valorizacdo da vida
humana e, segundo Greenhaus e Beutell (1985), existe um conflito entre o trabalho em
casa e a familia, devido a gestdo do tempo, uma vez que cumprir com o trabalho pode
tornar dificil o cumprimento da vida familiar, provocando assim, uma tensdo entre a vida
familiar e o trabalho. Dentro desta linha de pensamento, Lapierre, Steenbergen, Peeters e
Kluwer (2016) acrescentam que o conflito pode existir de duas formas diferentes, uma
em que as obrigagdes do trabalho interferem com as obriga¢des familiares e a outra em
que as obrigacdes familiares intormetem-se no tempo de trabalho.

Em suma, com base na literatura, é possivel afirmar que, embora com a pratica de
teletrabalho haja tendencialmente um melhor equilibrio na vida profissional e pessoal
(Denstadli et al., 2017; Lindén e Oljemark, 2018; Miller, 2017; Solis, 2017; Vilhelmson
e Thulin, 2016), alguns estudos encontraram evidéncias de efeitos negativos do equilibrio,
como mais stress, menos felicidade, trabalhar mais horas e falta de orientacdes claras (T.
Allen et al., 2015; Glass e Noonan, 2016; McDowall e Kinman, 2017; Song e Gao, 2019).

2.3 Suporte organizacional

O suporte organizacional percebido (POS) corresponde ao grau em que os colaboradores
consideram que as suas organizac¢dos estimam e valorizam as suas contribuicOes e se
preocupam e cuidam dos bem-estar dos colaboradores (Eisenberger, Cummings, Armeli
e Lynch, 1997) e, muitas vezes, é distinguido com recompensas como o salario,
enriquecimento do trabalho, praticas organizacionais e promogdes (Kim, O"Neill e Jeong,
2004).

O suporte do supervisor e da organizacdo € um dos determinantes essenciais da
interdependéncia e das relagdes no local de trabalho (Ahmed, Ismail, Amin, Ramzan e
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Islam, 2013) e, € considerado ser um fator fundamental relacionado com o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional, uma vez que o equilibrio tem implicagbes nos

comportamentos, bem-estar e atitudes dos colaboradores (Mas-Machuca et al., 2016).

Os colaboradores precisam de ter 0 apoio dos superviores e da organizacdo de forma
a se sentirem valorizados e apoiados a darem o seu melhor contributo para a organizagéo
(Glinduz, 2014). Este suporte dos superiores influencia positivamente a percecédo dos
funcionarios sobre o suporte organizacionl (Ahmed et al., 2013).

Se 0s supervisores apoiarem e acreditarem nos colaboradores, sera mais facil para
estes conciliarem a sua vida pessoal e profisional (Mas-Machuca et al., 2016). Desta
forma, o suporte dos supervisores em situacdes de teletrabalho reduz o stress e aumenta
a satisfacdo no trabalho por parte dos colaboradores (Bentley et al., 2016). Assim, 0
suporte organizacional € visto como algo necessario para se obter resultados positivos do
teletrabalho visto que, uma melhoria na confianca e na qualidade de relacdo com o
supervisor e 0s colegas, levara a um aumento de satisfacdo no trabalho (Gajendran e
Harrison, 2007; Nakrosiené et al., 2019).

Por outro lado, os colaboradores em teletrabalho tém menor visibilidade e menos
suporte organizacional (Cooper & Kurland, 2002), uma vez que acabam por ter um menor

apoio dos colegas de trabalho e, em especial, dos supervisores (Lapierre et al., 2016).

Assim, sentimentos como isolamento social, falta de interagdes sociais, falta de
contacto cara-a-cara entre colaboradores e supervisores e falta de politicas claras, podem
levar a que os colaboradores ndo se sintam apoiados e valorizados pelos supervisores e
pela organizacéo (Bentley et al., 2016; Boell et al., 2016; Eurofound and the International
Labour Office, 2017; Park e Cho, 2020; Tremblay e Thomsin, 2012).

2.4 Satisfacéo no trabalho

A satisfacdo no trabalho € determinada pelas interagGes sociais no local de trabalho, onde
se inclui as amizades, a comunicacdo e a partilha de informac6es, pelas percecoes
individuais das funcdes, pelas gratificacdes, pelas condi¢des de trabalho entre outras
(Bentley et al., 2016). Esta pode ser classificada conforme as pessoas gostem ou néo do
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seu trabalho e esta relacionada com um maior comprometimento organizacional, maior
produtividade, menor absentismos e uma maior satisfacdo com a vida (Chung et al.,
2018).

Com o regime de teletrabalho, existem menos interacdes entre teletrabalhadores e
colegas de escritério, 0 que pode levar a uma repercussao negativa da satisfacdo no
trabalho, conduzindo a situagcbes de isolamento profissional e diminuicdo do
comprometimento no trabalho. Deste modo, Bentley et al. (2016), acreditam que é crucial
0 apoio organizacional de forma a aumentar a satisfacdo dos trabalhadores remotos e o

seu bem-estar.

Para Gajendran e Harrison (2007), o teletrabalho tem efeitos positivos,
nomeadamente no que diz respeito a satisfacdo no trabalho e acrescenta ainda que o
teletrabalho pode influenciar indiretamente resultados individuais dos colaboradores,
aumentando a satisfacdo e diminuindo o conflito entre a vida pessoal e profissional. Da
mesma forma, os beneficios do teletrabalho ajudam a explicar a satisfacdo dos
trabalhadores em regime de teletrabalho, uma vez que, os teletrabalhadores permanecem

mais satisfeitos do que os colegas no escritdrio (Fonner e Roloff, 2010).

O teletrabalho ndo vem de agora e, por isso, ha empresas que introduziram o modelo
de teletrabalho no passado, como forma de aumentar a motivacao e a satisfacdo dos seus
colaboradores por meio de uma facilitacdo no equilibrio entre o trabalho e a familia, da
flexibilidade nos horarios de trabalho e de um aumento de competitividade, tentando
diminuir a rotatividade de colaboradores e o0 absentismo na organizacdo (Eurofound and
the International Labour Office, 2017). Da mesma forma, outras organizagdes chegaram
a conclusdo que a satisfacdo dos colaboradores em regime de teletrabalho levou a um
aumento do equilibrio entre a vida pessoal e profissional para 83% dos colaboradores
(Eurofound and the International Labour Office, 2017).

Grande parte dos estudos consideram o efeito do conflito trabalho-familia na
satisfagdo face ao trabalho como uma relagéo direta (Adams, King e King, 1996) e, assim,
é essencial que as organizac@es percebam a importancia do equilibrio entre a vida pessoal
e profissional dos colaboradores para aumentarem a satisfacdo no local de trabalho
(Chung et al., 2018; Mas-Machuca et al., 2016).
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Por outro lado, o teletrabalho também pode levar a uma insatisfacdo no trabalho

devido a reducédo de oportunidades de interacBes sociais entre colegas, a falta de suporte

organizacional, a um isolamento social e a uma reducdo na qualidade e frequéncia de
troca de informagdes (Bentley et al., 2016; Boell et al., 2016; Park e Cho, 2020; Tremblay

e Thomsin, 2012).

2.5 Modelo de Investigacao

Deste modo, com a presente dissertacdo pretendo validar quatro hipdteses:

H:1: A percentagem de horas, 0s meses de experiéncia em teletrabalho e o suporte

organizacional sdo preditores da percecdo das vantagens do teletrabalho.

Percentagem de
horas

Meses em
teletrabalho

Percecao das
vantagens

Suporte
Organizacional

Figura 2. 1 - Modelo de investigagdo da Hipotese 1

H:2: A percentagem de horas, 0s meses de experiéncia em teletrabalho e o suporte

organizacional sdo preditores do conflito entre a vida pessoal e profissional.

Percentagem de
horas

Meses em
teletrabalho

Conflito trabalho-
familia

Suporte
Organizacional

Figura 2. 2 - Modelo de investigagdo da Hipdtese 2
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H:3: A percecdo das vantagens do teletrabalno medeia o efeito do suporte

organizacional no conflito entre o trabalho e a vida familiar.

Percecao das
vantagens

Suporte .| Conflito
Organizacional trabalho-familia

Figura 2. 3 - Modelo de investigagdo da Hipdtese 3

H:4: O conflito entre a vida pessoal e profissional e a preocupacéo da empresa e do
superior com o equilibrio trabalho-familia medeiam o efeito do suporte organizacional na

satisfacdo face ao trabalho.

Conflito trabalho-
familia

Suporte Satisfacao no
Organizacional trabalho

A 4

Preocupacgao da
empresa com o
equilibrio

Figura 2. 4 - Modelo de investigagdo da Hipotese 4
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Capitulo 111

3. Metodologia

3.1 Natureza do Estudo

O estudo realizado é de natureza quantitativa e correlacional. As principais variaveis do
estudo sdo: a frequéncia de teletrabalho, a percecdo das vantagens do teletrabalho, o
conflito entre a vida pessoal e profissional, a satisfagdo face ao trabalho, o suporte
organizacional e a preocupacéo da empresa e do supervisor em relacéo ao equilibrio entre

o trabalho-familia.

3.2 Caracterizagdo da amostra

Os dados foram recolhidos numa amostra de conveniéncia, na qual os participantes
exerciam a sua atividade em regime de teletrabalho total ou parcial. Os dados foram

recolhidos num periodo de confinamento em que o teletrabalho passou a ser obrigatdrio.

Participaram 463 pessoas sendo que, 61% (283) sdo do sexo feminino e 39% (180)

sdo sexo masculino (Figura 3.1).

BFeminino [@Masculino

Figura 3. 1 - Distribuigcdo por género
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A media das idades é de 43 anos, sendo que o sexo feminino tem uma idade média
de 43 anos, compreendida entre 0s 20 e 0s 65 anos e, 0 sexo masculino, tem uma idade
média de 44 anos, compreendida entre os 21 e 68 anos.

Relativamente a percentagem de horas que os participantes realizam em teletrabalho,
3,5% (17) dos participantes relataram trabalhar até 45% do seu horario de trabalho em
regime de teletrabalho, 9,9% (46) dos participantes afirmaram dividir metade das horas
de trabalho em casa e a outra metade no escritorio, 12,1% (56) dos participantes
afirmaram trabalhar entre 60% a 98% do seu horario de trabalho em teletrabalho e 74,3%

(344) dos participantes afirmaram trabalhar a tempo inteiro em regime de teletrabalho.

O sexo feminino realiza cerca de 90,28% das horas de trabalho em teletrabalho e o
sexo masculino realiza 89,66% das horas de trabalho em teletrabalho sendo que, os
participantes no geral realizam 90,04% de horas de trabalho em regime de teletrabalho
(Figura 3.2).

90,28

90,04

89,66

% média de horas Total % Média de horas Feminino % Média de horas Masculino

Figura 3. 2 - Percentagem de horas em teletrabalho
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Em relacdo as habilitacbes académicas, 44% (205) dos participantes possui
habitacGes ao nivel da licenciatura, sendo que desses, 28,7% (133) sdo do sexo feminino
e 15,6% (72) sdo do sexo masculino. Outro dado importante da amostra € que 26,6% dos
participantes possui habilitacbes ao nivel do mestrado, sendo que desses, 18,1% (89) sdo
do sexo feminino e 8,4% (39) sdo do sexo masculino (Figura 3.3). Quanto aos restantes
participantes, 13,8% (64) possuem habilitaces ao nivel do secundério ou inferior, 11%
(51) possui habilitacfes ao nivel de pds-graduacéo e 4,3% (20) dos participantes possuem
doutoramento (Figura 3.4).

28,7%
18,1%
15,6%
8,6% 8,4%
6,9%
4,8% 4,1%
. 2,4% 1,9%
0,2% 0,2% .
o =
32 ciclo Secundario  Licenciatura Pds-graduagdo Mestrado Doutoramento
H Feminino M Masculino

Figura 3. 3 - Distribui¢do por habilitagbes académicas por género

3¢ ciclo @Secundério [@Licenciatura [(JPds-graduacio [@Mestrado [@Doutoramento

Figura 3. 4 - Distribui¢do por habilitagbes académicas
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Referente ao contrato de trabalho, 54% (252) possui um contrato de trabalho sem
termo, 25% (116) possui um contrato a termo certo, 11% (51) possui um contrato a termo
incerto, apenas 7% (34) possui um contrato de prestacdo de servigos e 2% (10) possui

outro tipo de contrato de trabalho (Figura 3.5).

54%

25%

11%

7%
u H =
|

Atermo certo Atermo incerto Sem termo Prestacdo de Outro
servigos

Figura 3. 5 - Distribuig¢do por contrato de trabalho

No que diz respeito ao setor de atividade dos inquiridos, 45% (208) insere-se nas
areas de gestdo, economia e similares; 25% (117) na area de informatica, 12% (56) na

area do ensino, 6% (29) na area da saude e 11% (52) noutras areas (Figura 3.6).

WEnsino @ Informética [@Saude [EJGestio [@Outro

Figura 3. 6 - Distribuigdo por setor de atividade
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Relativamente ao agregado familiar dos inquiridos, 16% (72) possui apenas uma
pessoa, 24% (112) possui duas pessoas no agregado familiar, 25% (114) possui trés
pessoas no agregado familiar, 29% (136) possui um agregado familiar composto por
quatro pessoas e, apenas 6% (29) possui cinco ou mais pessoas no agregado familiar
(Figura 3.7).

29%

24% 25%
16%
I )

1 pessoa 2 pessoas 3 pessoas 4 pessoas 5 ou mais

Figura 3. 7 - Distribui¢do por agregado familiar

Em relacdo a ter filhos, 62% (287) da amostra afirmaram ter filhos e 38% (176)
afirmaram ndo ter filhos. Em relacdo ao numero de filhos dos inquiridos, 37% (172) do
sexo feminino afirmaram ter filhos e 25% (115) do sexo masculino afirmou ter filhos
(Figura 3.8).

37%

I 25%

Feminino Masculino

B Feminino B Masculino

Figura 3. 8 - Distribuigdo de filhos
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Relativamente a idade dos filhos dos inquiridos, 138 participantes disseram que
tinham pelo menos 1 filho com idade inferior a 12 anos, 107 participantes referiram ter
pelo menos um filho com idade compreendida entre 0s 12 e 0s 18 anos e 151 participantes

afirmaram ter pelos menos um filho com idade superior aos 18 anos (Figura 3.9).

151
138
I |

idade <12 idade [12,18] idade > 18

Figura 3. 9 - Distribuigdo por idade de filhos

Em relacdo a distancia de casa ao trabalho, 28% (131) dos participantes afirmou que
residia até 8km do seu local de trabalho, 28% (131) residia entre os 9km e os 15km, 22%
(104) afirmou residir entre os 16km e os 25km e, 21% (97) dos participantes, referiu que

vivia a mais de 26km do local de trabalho (Figura 3.10).

28% 28%
22%
I |
Km <8 Km [9,15] Km [16,25] Km > 26

Figura 3. 10 - Distribuigéio por km de casa ao local de trabalho
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3.3 Procedimentos

Os dados foram recolhidos através da aplicacdo de um questionario online (Anexo A).
Primeiramente, o questionario foi elaborado em Word, tendo em conta a informacao
sociodemogréfica necesséria, as medidas da percecdo das vantagens do teletrabalho, do
conflito trabalho-familia, da satisfagdo face ao trabalho, do suporte organizacional e da
preocupacdo da empresa com o equilibrio trabalho-familia, com recurso a informacao

recolhida na literatura.

Numa segunda fase, uma vez que as escalas originais encontravam-se em inglés, foi
solicitado a 3 pessoas que fizessem as tradugcbes de inglés para portugués e
posteriormente, pedido a outras 3 pessoas que traduzissem para a lingua inicial (inglés).

Este método foi efetuado de forma a alcancar coeréncia na versao final utilizada.

Posteriormente, o questionario foi lido e respondido por 18 pessoas, com o objetivo
de detetar e corrigir eventuais erros, gralhas ou dificuldades na interpretagdo dos itens

apresentados.

Apds a revisdo e a conclusdo da versdo final do questionario, 0 mesmo foi colocado
na plataforma Qualtrics de forma a ser partilhado nas diferentes redes sociais (LinkedIn,
Facebook, Instagram). Este questionario esteve disponivel para resposta de 22 de
fevereiro de 2021 até 26 de marco do mesmo ano, numa altura de confinamento e de

teletrabalho obrigatorio.

3.4 Instrumentos e medidas

O questionario aplicado integrou itens relativos a caracterizacdo sociodemografica e por
quatro subescalas: percecao das vantagens do teletrabalho, conflito entre trabalho-familia,
satisfacdo face ao trabalho, suporte organizacional e preocupagdo da empresa e dos

supervisores em relacéo ao equilibrio entre trabalho-familia.

No inicio do questionario, estavam presentes instru¢des gerais onde garantiam que a
participacdo era estritamente voluntaria, que os resultados seriam exclusivamente para
fins de investigacdo, que o questionario era confidencial e andnimo e que os participantes

deveriam estar em regime de teletrabalho.
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De seguida, foram colocadas diversas questdes sociodemograficas como o género, a
idade, as habilitacGes académicas, a profissdo, o agregado familiar e o nimero de filhos,
bem como a percentagem de horas de trabalho que realiza em teletrabalho e nos Gltimos
12 meses quanto tempo esteve neste regime, tendo como objetivo caracterizar a amostra

em estudo, para melhor compreenséo do perfil dos participantes.

De forma a apurar a percecdo das vantagens do teletrabalho dos participantes
inquiridos, foram utilizados 5 itens, dois itens retirados e adaptados da escala
de Nakrosiené et al. (2019) (e.g. Consigo planear melhor o meu trabalho quando trabalho
a partir de casa) e trés itens adicionados de elaboracgéo propria relacionados com o tempo
em deslocacdes, dinheiro e flexibilidade de horario (e.g. Com o teletrabalho nédo
desperdico tempo em deslocagOes para o local de trabalho; Com o teletrabalho consigo
poupar dinheiro referente a custos de deslocagdes para o trabalho; O teletrabalho contribui
para uma flexibilidade no horario de trabalho). A escala, tipo Likert ancorada em cinco
pontos, entre 1 “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo Totalmente”. A consisténcia

interna da escala, medida através do alfa de Cronbach, foi de 0,628.

Para avaliar o conflito entre o trabalho e a vida familiar dos participantes inquiridos,
foi utilizada uma versédo portuguesa, de Carvalho (2016), da escala adaptada de Carlson,
Kacmar e Williams (2000), constituida por 15 itens (e.g. No final do dia de trabalho, estou
demasiado cansado fisicamente para participar em atividades familiares; O meu trabalho
permite-me ter tempo para cumprir com as minhas responsabilidades familiares; A tensao
e a ansiedade provocadas pelo meu trabalho interferem com a minha vida familiar),
ancorados em cinco pontos, a variar entre 1 “Quase nunca” e 5 “Quase sempre”. A

consisténcia interna da escala, medida através do alfa de Cronbach, foi de 0,923.

De forma a percecionar qual a satisfacdo face ao trabalho dos participantes inquiridos,
foi utilizada uma escala de Valcour (2007) composta por 5 itens, numa escala tipo Likert
de cinco pontos, entre 1 “Muito Insatisfeito” e 5 “Muito Satisfeito”. A consisténcia interna
da escala, medida através do alfa de Cronbach, foi de 0,949. Para medir a satisfagdo com
a oportunidade de trabalhar em casa, foi utilizada uma escala de Nakrosiené et al. (2019)
de 1 item, ancorada em cinco pontos, entre 1 “Discordo Totalmente” e 5 “Concordo

Totalmente”.
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O suporte organizacional percebido pelos participantes foi avaliado com recurso a
escala de Eisenberger et al. (1997), composta por 6 itens, ancorada em sete pontos, entre
1 “Discordo Totalmente” e 7 “Concordo Totalmente”. A consisténcia interna da escala,

medida através do alfa de Cronbach, foi de 0,912.

Para avaliar o grau de preocupacdo da empresa e dos supervisores em relacdo a
promocao de equilibrio entre trabalho-familia dos participantes inquiridos, foi utilizada
uma escala de Mas-Machuca et al. (2016), composta por 2 itens, numa escala tipo Likert
de quatro pontos, entre 1 “Definitivamente Verdadeiro” e 4 “Definitivamente Falso”. A

consisténcia interna da escala, medida através do alfa de Cronbach, foi de 0,839.
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Esta pagina foi intencionalmente deixada em branco.
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Capitulo IV

4. Resultados

4.1 Analise Descritiva das variaveis

Iniciamos a analise dos dados, calculando a matriz de correlagbes entre as principais

variaveis em estudo, conforme a Tabela 4.1.

Tabela 4.1 - Estatistica Descritiva e Correlagbes das varidveis

M DP 1 2 3 4 5 6 7
1. % Horas 90,0432  19,80091
2. Meses Tel. 4,27 1,163 ,228%*
3. Vantagens 39629 067510  15gsx  13e*x (g =0,628)
4.CTF 25204  0,73609 005 033 -,201%* (@=0,923)
5. EquiSE 28575  0,68549 -,021 ,090 ,248%* -,369** (a=0,839)
6. Suporte 50900  1,19067 -,025 ,076 ,110% -,225%* ,641%* (a=0,912)
7. Satisfacdo 35339  0,93736 ,028 ,003 AB3%* -,703%* ,385%* ,191%* (a=0,949)

Nota: *p<0.05; **p<0.01

Nota: % Horas — Percentagem de horas em teletrabalho

Meses Tel. — Meses a trabalhar em teletrabalho
CTF - Conflito Trabalho-Familia

EquiSE — Preocupacdo da empresa com o equilibrio

Na Tabela 4.1 podemos observar uma associagéo positiva, fraca entre a percentagem

de horas em teletrabalho e 0s meses que se esta em regime de teletrabalho (r=0,228,

p<0,01) e a percecdo das vantagens do teletrabalho (r=0,158, p<0,01). A varidvel meses

em regime de teletrabalho releva uma associacdo positiva, fraca com as vantagens do
teletrabalho (r=0,136, p<0,01).

A percecdo das vantagens do teletrabalho emerge associada positivamente e

moderadamente com a satisfagdo no trabalho (r=0,463, p<0,01) e fraca entre a

preocupacdo da empresa com o equilibrio (r=0,248, p<0,01) e o suporte organizacional

(r=0,110, p<0,05). O conflito entre o trabalho e a vida familiar tem uma associagéo
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negativa moderada com a preocupacéo da empresa com o equilibrio (r=-0,369, p<0,01) e
com o suporte organizacional (r=-0,225, p<0,01) e, tem uma correlagcdo negativa forte
com a satisfacdo no trabalho (r=-0,703, p<0,01). Desta forma, podemos concluir que a
preocupacdo da empresa com o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, o suporte
organizacional e a satisfacdo face ao trabalho correlacionam-se de forma negativa com o
conflito entre o trabalho e a vida familiar, o que quer dizer que quanto maior o conflito
entre o trabalho e a vida familiar, menor ser& o preocupacéo da empresa com o equilibrio

entre a vida pessoal e profissional, o suporte organizacional e a satisfacdo no trabalho.

Podemos também observar uma associagao positiva entre a preocupacao da empresa
com o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e o suporte organizacional (r=0,641;
p<0,01) e a satisfagédo no trabalho (r=0,385; p<0,01). O suporte organizacional tem uma

associacdo positiva, fraca com a satisfacdo face ao trabalho (r=0,191; p<0,01).

Pela anélise da tabela podemos constatar que os inquiridos nos ultimos meses tém
trabalhado muitas horas em teletrabalho (M=90,0432), tém um nivel de satisfacdo face
ao trabalho moderadamente alto (M=3,5339) e um nivel de suporte organizacional alto
(M=5,0900) o que se traduz em niveis de conflito entre o trabalho e a vida familiar baixos,
estando moderadamente satisfeitos (CTF — M=2,5204).

4.2 Resultado dos Testes de Hipoteses

O estudo procura destacar os efeitos do teletrabalho num conjunto alargado de variaveis,

com o objetivo de entender os seus efeitos no conflito entre a vida pessoal e profissional.

H:1: A percentagem de horas, os meses de experiéncia em teletrabalho e o suporte

organizacional sdo preditores da perce¢do das vantagens do teletrabalho.

Primeiramente, procedeu-se a realizagéo e analise de uma regressao linear multipla,
tratando as variaveis percentagem de horas (%Horas), meses em teletrabalho (MesesT) e
suporte organizacional (Supt) como variaveis independentes e, a percecdo das vantagens

de teletrabalho (Vant), como a variavel dependente.

Os resultados da regressao multipla indicam que as variaveis preditoras explicam

apenas 4,6% da variancia da variavel dependente (RZ: 0,046), p<0,05) (Anexo E — Parte

1, Tabela 29 e 30). Apesar das trés variaveis explicarem apenas 4,6%, o modelo é
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estatisticamente significativo (p<0,05), todas apresentam P positivo, o que quer dizer que
quantas mais horas em teletrabalho, mais meses em teletrabalho e quanto maior o suporte
organizacional, maior tende a ser a percecdo das vantagens do teletrabalho (%Horas —
=0,139, p=0,003; MesesT — =0,096, p=0,041; Supt — p=0,106, p=0,021) (Anexo E —
Parte 1, Tabela 31).

H:2: A percentagem de horas, os meses de experiéncia em teletrabalho e o suporte
organizacional sdo preditores do conflito a vida pessoal e profissional.

Realizamos uma regressao linear multipla, tratando as variaveis percentagem de
horas (%Horas), meses em teletrabalho (MesesT) e suporte organizacional (Supt) como
variaveis independentes e, o conflito entre o trabalho e a vida familiar (CTF), como a
variavel dependente.

Os resultados da regressdo multipla indicam que as variaveis explicam apenas 5,3%

da variancia da variavel dependente (RZ: 0,053, p<0,05) (Anexo E — Parte 2, Tabela 32
e 33). Apesar das trés variaveis explicarem apenas 5,3%, o modelo é estatisticamente
significativo (p<0,05) mas, apenas o suporte organizacional é preditor do conflito entre o
trabalho e a vida familiar, apresentando 3 negativo, o que quer dizer que quanto maior o
suporte organizacional, menor tende a ser o conflito entre o trabalho e a vida familiar
(Supt — B=-0,230, p=0,001) (Anexo E — Parte 2, Tabela 34).

H:3: A percecdo das vantagens do teletrabalho medeia o efeito do suporte

organizacional no conflito entre a vida pessoal e profissional.

A hipotese (H:3) foi testada com recurso 8 MACRO PROCESS (versdo 3.5) para o
SPSS (Hayes, 2018), aplicando o Modelo 4 (mediacdo simples), com recurso a técnica de

bootstrap de 5000 amostras.

O modelo testado relevou-se significativo para o estudo (R2:0,0120;
F(1,461)=5,5993; p<0,01), uma vez que a variavel suporte organizacional tem efeitos
diretos sobre o conflito entre a vida pessoal e profissional (coef=-0,1209, p=0,0001, CI=]-
0,1743; -0,0676[) e, o suporte organizacional tem efeitos diretos sobre a percecdo das
vantagens de teletrabalho (coef=0,0621, p=0,0184, CI=]0,0105; 0,1137[) (Anexo E —
Parte 3, Tabela 35).
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E possivel observar também que a percecdo das vantagens do teletrabalho tem um
efeito direto sobre o conflito entre a vida pessoal e profissional (coef=-0,2942, p=0,0001,
Cl=]-0,3884; -0,2001[) (Anexo E — Parte 3, Tabela 35).

Observamos que a percecao das vantagens do teletrabalho tem um efeito indireto
negativo sobre o conflito entre a vida pessoal e profissional (effect=-0,0183, BootLLCl=-
0,0377, BootULCI=-0,0012) (Anexo E — Parte 3, Tabela 35), relevando esta variavel ser
mediadora da relacéo entre o suporte organizacional e o conflito entre a vida pessoal e

profissional.
Assim, podemos aceitar, validar a nossa H:3.

H:4: O conflito entre a vida pessoal e profissional e a preocupacao da empresa com
0 equilibrio trabalho-familia medeiam o efeito do suporte organizacional na

satisfacéo face ao trabalho.

O modelo testado relevou-se significativo para o estudo (R2:0,0507;
F(1,461)=24,6264; p<0,01). A variavel suporte organizacional ndo tem efeitos diretos
sobre a satisfacdo face ao trabalho (coef=-0,0653, p=0,0503, CI=]-0,1306; 0,0001]) €, o
suporte organizacional tem efeitos diretos sobre o conflito entre a vida pessoal e
profissional (coef=-0,1392, p=0,0001, C1=]-0,1943; -0,0841[) (Anexo E — Parte 4, Tabela
36).

E possivel observar também que o conflito entre a vida pessoal e profissional tem
um efeito direto sobre a satisfagcdo face ao trabalho (coef=-0,8261, p=0,0001, Cl=]-
0,9134; -0,7388[) (Anexo E — Parte 4, Tabela 36).

Verificamos também que o suporte organizacional tem efeitos diretos sobre a
preocupacdo da empresa e do superior com o equilibrio trabalho-familia (coef=0,3688,
p=0,0001, CI=]0,3283; 0,4092[) e, a preocupacdo da empresa e do superior com 0
equilibrio trabalho-familia tem efeitos diretos com a satisfacdo face ao trabalho
(coef=0,2722, p=0,0001, CI=]0,1532; 0,3912[) (Anexo E — Parte 4, Tabela 36).

Podemos observar efeitos totais do suporte organizacional na satisfacdo face ao
trabalho (effect=0,1501, p=0,0001, CI=]0,0794; 0,2208]) (Anexo E — Parte 4, Tabela 36).
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Observamos que o conflito entre a vida pessoal e profissional tem um efeito indireto
positivo sobre a satisfacdo face ao trabalho (effect=0,1150, BootLLCI=0,0635,
BootULCI=0,1659) e, a preocupacdo da empresa e do superior com o equilibrio trabalho-
familia tem também um efeito indireto positivo sobre a satisfacdo face ao trabalho
(effect=0,1004, CI=]0,0516; 0,1507[) (Anexo E — Parte 4, Tabela 36), revelando estas
variaveis serem mediadoras da relagdo entre o suporte organizacional e a satisfagdo face

ao trabalho.

Assim, podemos aceitar, validar a nossa H:4.

4.3 Discussao dos Resultados

Esta investigacdo foi elaborada com o objetivo final de perceber se as perce¢des das
vantagens do teletrabalho, a satisfacdo face ao trabalho, o suporte organizacional e a
preocupacdo da empresa e do supervisor tinham efeitos no conflito entre a vida pessoal e

profissional.

Como foi possivel verificar através da hipotese 1, quantas mais horas em teletrabalho,
mais meses em teletrabalho e quanto maior o suporte organizacional percebido pelos
inquiridos, maior tende a ser a percecao das vantagens do teletrabalho. Isto significa que,
quanto mais tempo a trabalhar em regime de teletrabalho, mais vantagens s&o
percecionadas pelas pessoas. Estes resultados véo de encontro com a literatura uma vez
que Gajendran e Harrison (2007) concluiram que o teletrabalho de alta intensidade
acentuou os efeitos benéficos desta modalidade de trabalho. O teletrabalho é um regime
de trabalho que promove a qualidade de vida dos colaboradores (Azarbouyeh & Jalali
Naini, 2014), trazendo vantagens como a flexibilidade nos horarios (Belzunegui-Eraso &
Erro-Garcés, 2020), uma maior liberdade e autonomia de acordo com as suas horas de
maior rendimento e reducéo de stress constante (Boell et al., 2016; Gajendran & Harrison,
2007; Park & Cho, 2020).

Vérios estudos concluiram que o suporte organizacional é um fator positivamente
associado ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, relacionado com as atitudes,
bem-estar e comportamentos dos colaboradores (Mas-Machuca et al., 2016). Maruyama

et al. (2009) concluiram ainda que, permitir que os colaboradores tenham flexibilidade
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no horéario para o trabalho e obrigacdes familiares, € importante para um teletrabalho

eficaz onde os colaboradores conseguem conciliar as suas vidas pessoais e profissionais.

No que se refere & hipotese 2, que equacionava se a percentagem de horas, 0s meses
de experiéncia em teletrabalho e o suporte organizacional sdo preditores do conflito entre
a vida pessoal e profissional, concluiu-se ser o suporte organizacional um preditor do
conflito entre a vida familiar e profissional, querendo isto dizer que, quando maior o
suporte organizacional, menor serd o conflito percecionado entre a vida pessoal e
profissional. Logo havera um maior equilibrio entre o trabalho e a vida familiar. Ter um
bom suporte organizacional ajuda os colaboradores a sentirem-se mais apoiados e
motivados para o trabalho uma vez que o suporte, por parte da organizacao, € essencial
para a interdependéncia das relagbes de trabalho, sendo fundamental para diminuir o
conflito entre a vida pessoal e profissional, aumentando assim o equilibrio trabalho-
familia (Ahmed et al., 2013; Mas-Machuca et al., 2016).

Os resultados de Park e Cho (2020) concluiram que a supervisdo, o apoio de gestao
e a experiéncia em supervisdo no teletrabalho afetaram positivamente o impacto
organizacional percebido no teletrabalho. Quando existe um bom suporte do supervisor e
da organizacdo, existe uma melhor partilha de conhecimentos e informacao (Yang, Rijin
e Sanders, 2020). Por outro lado, estudos concluem que a falta de suporte organizacional
e supervisdo do superior contribuem para aumentos de stress, falta de confianca, falta de
apoio e de visibilidade e conflitos entre a vida pessoal e profissional (Bentley et al., 2016;
Lapierre et al., 2016; Nakrosiené et al., 2019).

Relativamente a hipdtese 3, a percecdo das vantagens do teletrabalho medeia o efeito
do suporte organizacional no conflito entre o trabalho e a vida familiar, esta hipétese foi
corroborada nos resultados da nossa amostra. Como ja foi abordado anteriormente,
guanto maior o suporte organizacional, menor tende a ser o conflito entre a vida pessoal
e a vida profissional, levando assim a um equilibrio entre o trabalho-familia, onde a
percecdo de vantagens também contribui para este efeito. Gajendran e Harrison (2007)
demonstraram que o teletrabalho estd positivamente associado a qualidade da relacéo
entre os colaboradores, 0s superiores e a organizagdo. Desta forma, autores defendem que
se torna importante criar uma sincronizagao entre as obrigacdes de trabalho e da vida

familiar, promovendo uma maior satisfagdo e um menor stress, com o objetivo de

34



diminuir o conflito, aumentando assim o equilibrio entre a vida pessoal e a vida

profissional.

Os resultados obtidos apoiam ainda a hipotese 4, o conflito entre a vida pessoal e
profissional e a preocupacdo da empresa e do superior com o equilibrio trabalho-familia
medeiam o efeito do suporte organizacional na satisfacao face ao trabalho. Verificou-se
que a preocupacgdo da empresa e do superior com o equilibrio e o conflito entre a vida
pessoal e profissional tém efeitos na relacdo do suporte organizacional com a satisfacao
no trabalho. De acordo com o estudo do Eurofound and the International Labour Office
(2017), a satisfacdo face ao teletrabalho levou a um aumento do equilibrio entre a vida
pessoal e profissional para 83% dos colaboradores. Deste modo, autores concluiram que
a satisfacdo no trabalho aumentara quando os gestores, superiores e organizacdo
perceberem a importancia do equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Mas-Machuca
etal., 2016).

Neste sentido, quando o trabalho interfere na vida familiar, os colaboradores
percecionam uma menor satisfacdo nos seus trabalhos, isto porque o trabalho baseado em
tensdes e as tensdes familiares foram encontradas como uma das causas para niveis baixos
de satisfacédo face ao trabalho (Chung et al., 2018). Assim, Bentley et al. (2016), afirmam
que o apoio organizacional é fundamental para manter as interacGes entre as pessoas,
reduzir o isolamento dos colaboradores, aumentar 0 comprometimento e aumentar a

satisfacdo dos trabalhadores em regime de teletrabalho.
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Capitulo V

5. Conclusoes

5.1 Conclusoes gerais

O estudo teve como principal objetivo compreender quais os efeitos do teletrabalho que

contribuem para o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

O teletrabalho é uma modalidade de trabalho flexivel cada vez mais importante
sendo, muitas vezes, vista como uma forma de ajudar os colaboradores a equilibrarem
melhor as vidas pessoais e profissionais (Lautsch et al., 2009), reduzindo, deste modo, o

conflito entre ambos.

A percentagem de horas, 0os meses em teletrabalho e o suporte organizacional
relevaram ser preditores da percecdo das vantagens do teletrabalho. Desta forma as
pessoas percecionam uma maior flexibilidade, maior autonomia, maior produtividade,
reduzem os tempos de deslocacédo, proporcionando uma melhor organizacédo do trabalho
e um maior desenvolvimento pessoal e profissional (Belzunegui-Eraso e Erro-Garcés,
2020; Boell et al., 2016; Tremblay e Thomsin, 2012).

O suporte organizacional revelou ser um fator fundamental no conflito entre a vida
pessoal e profissional visto que o equilibrio entre o trabalho e a vida familiar tem
implicacdes nas atitudes, bem-estar e comportamentos dos individuos (Mas-Machuca et
al., 2016). Quanto maior o suporte organizacional percebido pelos colaboradores, menor
é o sentimento de solidao e de isolamento e maior serd o bem-estar e a satisfacdo face ao
trabalho (Bentley et al., 2016).

A percecao das vantagens do teletrabalho relevou ser mediadora da relagdo do suporte
organizacional com o conflito entre o a vida pessoal e profissional. Foi possivel concluir
também que o conflito entre o trabalho-familia e a preocupacéo da empresa e do superior
com o equilibrio trabalho-familia revelaram ser mediadores do efeito do suporte

organizacional na satisfacdo face ao trabalho.

5.2 LimitacGes do estudo

Este estudo apresenta algumas limitacGes que devem ser tidas em consideracao.
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A primeira limitacdo refere-se a natureza do presente estudo, visto que nos estudos
de cariz quantitativo, uma amostra por conveniéncia ndo permite que os resultados

obtidos sejam generalizaveis para a populagdo ativa.

A segunda limitacdo advém ao periodo temporal em que o estudo foi realizado, mais
concretamente, o periodo de pandemia e, consequentemente, do confinamento
obrigatorio. Assim, o contexto pandémico podera ter enviesado algumas respostas, pois
a maioria da amostra encontrava-se em teletrabalho a tempo inteiro. No quadro em que o
receio de despedimentos era grande, a expectativa de continuidade no trabalho poderé ter

favorecido sentimentos positivos na relacdo com a sua organizacao.

A terceira limitagdo prende-se com o meio de recolha de informagéo. Uma vez que o
questionario foi apenas aplicado em formato online, podemos ter restringido as respostas
a participantes mais jovens e mais qualificados levando, assim, a um possivel

enviesamento nos resultados obtidos.

A quarta limitacdo assenta na auséncia de recompensa na conclusdo do
preenchimento do inquérito, o que podera ter levado a que os participantes ndo tivessem

tanta atencdo e que nao tivessem respondido com muito detalhe.

A quinta limitacdo, diz respeito a extensdo do questionario. Uma vez que 0 mesmo
era um pouco longo, podera ter provocado aos inquiridos um efeito de saturacdo e
enfartamento e, consequentemente, terem deixado o questionario a meio da sua

realizacao.

A sexta limitacdo refere-se ao facto de todas as métricas serem recolhidas por
medidas subjetivas, onde o grau de subjetividade dos inquiridos pode néo ter consisténcia

e/ou consonancia com situagdes objetivas.

5.3 Impactos para a gestao

Com o aparecimento das novas tecnologias de informacéo e de comunicacdo, do acesso
a internet em qualquer lugar do mundo e da globalizagéo, trabalhar no escritorio deixou

de ser a Unica opgao para os colaboradores.
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Com a elaboracéo do estudo é possivel perceber que o tema ndo é apenas tedrico, mas
sim uma realidade que, se para algumas empresas ja ndo é nova, para outras é e podera
ser uma nova realidade de trabalho. Deste modo, os resultados do estudo s&o importantes
para as organizacfes que tenham em vista proporcionar esta pratica de teletrabalho e até
para organizacdes que, depois da pandemia, equacionem manter o teletrabalho, seja ele a

tempo inteiro ou a tempo parcial.

Para que a organizagdo consiga tirar melhor partido dos seus colaboradores em
teletrabalho, é necessario garantir que estes se sentem bem, estejam motivados, consigam
equilibrar a vida pessoal e profissional e tenham suporte organizacional de modo a nédo
entrarem por periodos de exaustdo, stress e/ou desmotivacdo. Assim, é fundamental que
a organizacdo defina estratégias para prevenir estes acontecimentos de forma a que os
colaboradores se sintam motivados e apoiados a darem o seu melhor, contribuindo, assim,
para aumentos de produtividade a curto e médio prazo, retencdo de colaboradores e

aumentos de engagement.

Uma das préticas para promover o suporte organizacional podera passar por realizar
encontros semanais para ajudar a combater o isolamento dos colaboradores, redistribuir
melhores as tarefas entre colegas evitando, assim, sobrecargas de trabalho e conflitos
trabalho-familia, promovendo uma melhor comunicacao e gestdo de pessoas através desta
nova forma de lideranca virtual. Uma vez que o teletrabalho pode provocar nos
colaboradores uma necessidade de estarem sempre disponiveis, é essencial a
implementacao de algum tipo de sistema de mensuracdo de horas de forma a proteger os
colaboradores. Assim, um dos papéis da gestdo de topo, das gestdes intermédias e dos
gestores de linha passara pela criagdo de mecanismos de suporte organizacional para os

colaboradores perceberem gue existe suporte dentro da organizacao.

Deste modo, a organizagéo, o departamento de recursos humanos e os chefes devem
estar atentos as variaveis adjacente ao teletrabalho, como a perce¢do das vantagens do
teletrabalho, a satisfacdo face ao trabalho, a flexibilidade e autonomia, bem como ao
suporte organizacional de modo a ajudar os colaboradores, os superiores/chefes e a

empresa a conciliarem melhor as suas vidas pessoais e profissionais.

Em suma, é expectavel que este tema assuma um relevo importante na sociedade e

nas organizacdes onde esta pratica ainda nao seja uma realidade ou para organizacdes que
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queiram reforcar o teletrabalho. Deste modo, € importante as organizacfes perceberem
isto e tentarem integrar-se melhor neste mundo cada vez mais globalizado, de forma a
ndo serem ultrapassados por concorrentes que optem por estas praticas mais flexiveis,

autonomas e conciliadoras para os colaboradores.

5.4 Investigacdo Futura

Ap0s a analise dos dados e encontradas algumas limitacdes deste estudo, € importante ter
em consideracdo alguns aspetos relevantes para futuras investigacdes sobre o tema, de

forma a acabar com algumas lacunas.

Primeiramente, o estudo ndo apresenta uma amostra representativa da populacao
ativa. Assim, seria interessante aumentar e diversificar a amostra, de forma a conseguir
perceber melhor os efeitos que o teletrabalho tem junto das pessoas comparando, por
exemplo, grupos profissionais como o da educacdo e o da satde ou o da tecnologia e o da

educacdo, em relacdo ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.

Em segundo lugar, sugiro ainda que o estudo seja novamente realizado num periodo
temporal diferente onde o teletrabalho ndo seja obrigatorio, mas sim pela vontade do

colaborador e da organizacao.

Em terceiro lugar, recomendo que se realizem estudos qualitativos, entrevistas onde
se possa de alguma forma de recolher informacdo ao vivo sobre as experiéncias de
conflito, tensdes e/ou equilibrio entre a vida pessoal e profissional, bem como a percecéao
das vantagens percebidas pelos trabalhadores em teletrabalho e sobre a satisfacéo face ao
trabalho.

Em quarto lugar, sugiro investigar mais aprofundadamente o trabalho, bem como as

praticas de trabalho que podem ser ou ndo apropriadas ao teletrabalho.

Por fim, poderia ser relevante analisar o tema construindo um modelo que tenha em
conta outras variaveis, como a motivacdo no trabalho, o nimero de filhos, a distancia do
local ao trabalho, a flexibilidade horaria, a produtividade, o sentimento de isolamento, a
exaustdo emocional, entre outros, que pudessem ser interessantes e impactantes para a

relacdo entre os efeitos do teletrabalho e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.
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Anexos

Anexo A. Questionario

Parte 1. Rosto do questionario

Ol4, 0 meu nome ¢é Marta Cid e sou aluna de Mestrado em Gestdo no ISCTE — Instituto
Universitario de Lisboa.

Estou a finalizar a minha dissertacdo de mestrado, que tem como objetivo analisar os
efeitos do teletrabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional, sob a orientacéo
do Professor Jodo José Pissarra.

O presente estudo aplica-se a pessoas que se encontrem a trabalhar em regime de
teletrabalho e todas as respostas devem ser enquadradas nessa experiéncia profissional.
A sua colaboracédo é determinante para que o meu objetivo académicos seja alcangado.
Agradeco a sua ajuda, através do preenchimento do questionario, no qual a sua
participacdo € totalmente voluntaria e as suas respostas serdo confidenciais e
anonimas. Agradeco que leia com atencdo todas as questfes e que responda de forma
sincera, lembrando-se de que n&do existem respostas certas ou erradas e que os dados
recolhidos serdo apenas para fins académicos.

O preenchimento deste questionario demora aproximadamente 10 minutos.

Caso surja alguma questdo ou comentério relativos ao questionario ndo hesite em
contactar-me através do email: mmfcd@iscte-iul.pt

Obrigada pela sua ajuda.

Encontra-se em regime de teletrabalho ou trabalhou neste regime durante um tempo
significativo?

[] Sim

[] Nao

Parte 2. Questdes Sociodemograficas
1. Género:

[] Feminino

] Masculino
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2. ldade: anos

3. Ndmero de pessoas do agregado Familiar:
[]1

]2

13

14

[] 5 ou mais

4. Tem filhos?
[] sim
|:| Nao

5. Quantos filhos tem:

1 filho 2 filhos 3 ou mais filhos

Abaixo dos 12 anos

Entre os 12 e 18 anos

Acima dos 18 anos

6. Habilitacdes Literarias:
[] 30ciclo

[] Ensino Secundario

[] Licenciatura

] Pds-graduacéo

[ Mestrado

[] Doutoramento

Parte 3. Questdes sobre o trabalho

7. Profissao:

8. Indique, aproximadamente, em km a distancia de sua casa ao local de trabalho:__ km
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9. Qual o meio de transporte que utiliza para se deslocar ao trabalho?
[] Autocarro

[] Barco

[ carro

[] comboio

] Metro

] outro:

10. Qual € o seu contrato de trabalho?
[] Contrato de trabalho a termo certo
[ Contrato de trabalho a termo incerto
[] contrato de trabalho sem termo

[] Contrato de muita curta duracdo

[] Contrato de prestacéo de servicos
[] Contrato de trabalho temporario

[] contrato de trabalho a tempo parcial

11. Qual a percentagem de horas de trabalho que realiza em teletrabalho? (indicar apenas

o valor):

12. Nos ultimos 12 meses, quanto tempo esteve em teletrabalho?
[] Menos de 1 més

[] Entre 1 més e 3 meses

[] Entre 3 meses e 6 meses

] Entre 6 meses e 9 meses

[] Entre 9 meses e 12 meses

[] Mais de 12 meses

13. As questbes seguintes sdo relativas a capacidade de se organizar em casa para

trabalhar. Por favor, responda de acordo com a escala de 1 (discordo totalmente) a 5

(concordo totalmente):

1 2 3 4
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo

5
Concordo

Totalmente
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Consigo planear melhor o meu trabalho quando trabalho a

partir de casa.

Tenho em casa um espacgo adequado para trabalhar.

14. Equipamentos de trabalho disponibilizados pela empresa?
[] Computador Portatil

L] Telemovel

] Equipamento de dados moveis

] Pagamento do telemovel ou da internet fixa

] outro:

Parte 4. Vantagens e Desvantagens do teletrabalho

15. As questdes seguintes sdo relativas a algumas vantagens e desvantagens do
teletrabalho. Por favor, responda de acordo com a escala de 1 (discordo totalmente) a
5 (concordo totalmente):

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo Concordo
Totalmente Nem Discordo Totalmente
112 [3]14]|5

Com o teletrabalho ndo desperdico tempo em deslocagfes para o

local de trabalho.

Com o teletrabalho consigo poupar dinheiro referente a custos de
deslocacg0es para o trabalho.

O teletrabalho contribui para uma flexibilidade no horério de

trabalho.

O teletrabalho € uma situacdo que implica mais gastos no consumo

de energia doméstica.

O teletrabalho conduz a um isolamento profissional, dificultando

as relagdes pessoas de trabalho e de trabalho de equipa.
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Com o teletrabalho sinto uma pressao para estar sempre ativo e
disponivel.

Parte 5. Equilibrio entre a vida pessoal e profissional
16. As questBes seguintes sdo relativas ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional
que o teletrabalho lhe proporciona. Por favor, responda de acordo com a escala de 1

(quase nunca) a 5 (quase sempre):

1 2 3 4 5
Quase Nunca Pouca Vezes Algumas vezes Muitas Vezes Quase sempre

Sinto que ndo tenho tempo suficiente para as minhas tarefas em

casa, devido ao tempo que tenho de despender no trabalho.

O stress provocado pelo trabalho faz com que passe o resto do dia

irritado.

Sinto-me “culpado” por gastar tanto tempo no trabalho e ndo ter

tempo suficiente para a minha familia.

No final do dia de trabalho, estou demasiado cansado fisicamente

para participar em atividades familiares.

O meu trabalho permite-me ter tempo para cumprir com as minhas

responsabilidades familiares.

O meu trabalho afasta-me, mais do que eu gostava, das atividades

familiares.

A tensdo e a ansiedade provocadas pelo meu trabalho interferem

com a minha vida familiar.

Tenho tanto trabalho para fazer, que ndo consigo descontrair-me

quando estou com a familia.

As exigéncias do meu trabalho tornam dificil manter o tipo de
relacdo que eu gostaria de ter com o meu marido/mulher e/ou com

0s meus filhos.

No final de um dia de trabalho estou emocionalmente tao cansado,

que ndo consigo estar disponivel para a minha familia.
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O meu trabalho retira-me tempo que eu gostaria de passar com a

minha familia/amigos.

Os meus chefes e colegas ndo gostam da frequéncia com que

demonstro preocupacdo com a minha vida pessoal.

Estou permanentemente preocupado com o meu trabalho.

O meu trabalho interfere negativamente com as minhas tarefas

familiares.

Devido a todas as pressdes do trabalho, estou demasiado stressado

para fazer as coisas de que gosto.

Parte 6. Satisfacdo com o teletrabalho

17. As questBes seguintes sdo relativas a satisfacdo que o teletrabalho Ihe proporciona.

Por favor, responda de acordo com a escala de 1 (muito insatisfeito/a) a 5 (muito

satisfeito/a):

1
Muito

Insatisfeito/a

2
Insatisfeito/a

3
Indiferente

4
Satisfeito/a

5
Muito

Satisfeito/a

A forma como divido o tempo entre o trabalho e a vida

familiar/pessoal.

A forma como divido a atencdo entre o trabalho e casa.

O quéo bem a minha vida profissional e pessoal se encaixam.

A minha capacidade de equilibrar as necessidades do trabalho

com as da minha vida familiar/pessoal.

A oportunidade em realizar bem o meu trabalho e ainda assim
cumprir adequadamente com as minhas responsabilidades

familiares.

18. No geral, sinto-me satisfeito/a com a oportunidade de trabalhar em casa:

[] Discordo totalmente

[] Discordo

] Nem concordo nem discordo

[] Concordo
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[] Concordo totalmente

19. Se Ihe fosse dada essa oportunidade, gostaria de permanecer em regime de
teletrabalho?

[ sim

[] Nao

20. Exclusivamente em teletrabalho ou preferiria um regime parcial?
[] Exclusivamente em teletrabalho

] Regime Parcial

21. Qual a frequéncia com que acharia vantajoso deslocar-se ao escritorio?
[] Uma vez por semana

[] 2 ou 3 dias por semana

] Quinzenalmente

[] Mensalmente

Parte 7. Suporte Organizacional
22. As questdes seguintes sao relativas a suporte organizacional. Por favor, responda de

acordo com a escala de 1 (concordo totalmente) a 7 (concordo totalmente):

1 2 3 4 5 6 7
Discordo | Discordo Discordo Nem Concordo | Concordo | Concordo
Totalmente Ligeiramente | Concordo | Ligeiramente Totalmente
Nem
Discordo

A empresa onde trabalho da valor a minha opinido.

A empresa onde trabalho preocupa-se com 0 meu bem

estar.

A empresa onde trabalho preza os meus objetivos e

valores.

A ajuda esta disponivel da parte da minha organizacéo

guando tenho um problema.
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A empresa onde trabalho perdoar-me-ia um pequeno

erro.

Se Ihe fosse oportuno, a empresa onde trabalho

aproveitar-se-ia de mim.

A empresa onde trabalho tem pouca consideracdo por

mim.

A empresa onde trabalho estaria disposta a ajudar-me

caso precisasse de um favor.

Parte 8. Equilibrio com o supervisor e a empresa
23. Por fim, responda a estas duas questdes. Por favor, responda de acordo com a escala

de 1 (Definitivamente falso) a 4 (Definitivamente verdadeiro):

1 2 3 4
Definitivamente Maioritariamente Maioritariamente Definitivamente
falso falso verdadeiro verdadeiro
112 (3 |4

A empresa onde trabalho facilita o equilibrio entre a vida pessoal e

profissional.

Os meus superiores enfatizam o equilibrio entre a vida pessoal e

profissional.
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Anexo B. Analise descritiva das variaveis

Tabela 1 — Distribuicéo por género

Género N valido Percentagem Percentagem Percentagem

valida acumulativa
Feminino 283 61% 61,1% 61,1%
Masculino 180 39% 38,9% 100,0%
Total 463 100% 100,0%

Tabela 2 — Distribui¢do de idades por género

Género Idade minima Idade maxima Média idades
Feminino 20 65 43
Masculino 21 68 44

Tabela 3 — Distribuicéo por idades

Idades Frequéncia  Percentagem Per\c/e,n_t agem Percentag_em
alida acumulativa
20 2 0,4% 0,4% 0,4%
21 4 0,9% 0,9% 1,3%
22 16 3,5% 3,5% 4,8%
23 24 5,2% 5,2% 9,9%
24 9 1,9% 1,9% 11,9%
25 10 2,2% 2,2% 14,0%
26 10 2,2% 2,2% 16,2%
27 7 1,5% 1,5% 17,7%
28 11 2,4% 2,4% 20,1%
29 8 1,7% 1,7% 21,8%
30 3 0,6% 0,6% 22,5%
31 5 1,1% 1,1% 23,5%
32 6 1,3% 1,3% 24,8%
33 6 1,3% 1,3% 26,1%
34 7 1,5% 1,5% 27,6%
35 8 1,7% 1,7% 29,4%
36 5 1,1% 1,1% 30,5%
37 9 1,9% 1,9% 32,4%
38 4 0,9% 0,9% 33,3%
40 8 1,7% 1,7% 35,0%
41 10 2,2% 2,2% 37,1%
42 12 2,6% 2,6% 39,7%
43 9 1,9% 1,9% 41,7%
44 11 2,4% 2,4% 44,1%
45 18 3,9% 3,9% 47,9%
46 17 3,7% 3,7% 51,6%
47 19 4,1% 4,1% 55,7%
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48 9 1,9% 1,9% 57,7%
49 12 2,6% 2,6% 60,3%
50 18 3,9% 3,9% 64,1%
51 14 3,0% 3,0% 67,2%
52 28 6,0% 6,0% 73,2%
53 21 4,5% 4,5% 77,8%
54 13 2,8% 2,8% 80,6%
55 17 3,7% 3,7% 84,2%
56 12 2,6% 2,6% 86,6%
57 6 1,3% 1,3% 88,1%
58 8 1,7% 1,7% 89,8%
59 8 1,7% 1,7% 91,6%
60 5 1,1% 1,1% 92,7%
61 10 1,2% 1,2% 94,8%
62 9 1,9% 1,9% 96,8%
63 2 0,4% 0,4% 97,2%
64 7 1,5% 1,5% 98,7%
65 3 0,6% 0,6% 99,4%
66 1 0,2% 0,2% 99,6%
67 1 0,2% 0,2% 99,8%
68 1 0,2% 0,2% 100,0%
Total 463 100,0% 100,0%

Tabela 4 — Distribuicdo de percentagem de horas em teletrabalho por género

Percentagem de horas em teletrabalho

Género Média N Desvio padréo
Feminino 90,2827 283 19,47206
Masculino 89,6667 180 20,35632
Total 90,0432 463 19,80091

Tabela 5 — Distribuicdo de percentagem de horas em teletrabalho

Percentagem

d A Percentagem Percentagem
e horasem Frequéncia Percentagem 1 .
Valida acumulativa

teletrabalho

3 1 0,2% 0,2% 0,2%

9 2 0,4% 0,4% 0,6%

20 1 0,2% 0,2% 0,9%

24 1 0,2% 0,2% 1,1%

30 1 0,2% 0,2% 1,3%

35 2 0,4% 0,4% 1,7%

40 6 1,3% 1,3% 3,0%

42 1 0,2% 0,2% 3,2%

45 2 0,4% 0,4% 3,7%

50 46 9,9% 9,9% 13,6%

60 7 1,5% 1,5% 15,1%
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65 1 0,2% 0,2% 15,3%
70 4 0,9% 0,9% 16,2%
75 7 1,5% 1,5% 17,7%
80 19 4,1% 4,1% 21,8%
85 1 0,2% 0,2% 22,0%
90 12 2,6% 2,6% 24,6%
95 4 0,9% 0,9% 25,5%
98 1 0,2% 0,2% 25,7%
100 344 74,3% 74,3% 100,0%
Total 463 100,0% 100,0%
Tabela 6 — Distribuicéo de habilitagdes académicas por género
Género Total %
Feminino  Masculino
3°ciclo 1 1 2 0,4%
Habilitagdes Secundario 22 40 62 13,4%
Académicas Licenciatura 133 72 205 44,3%
Pds-graduacao 32 19 51 11%
Mestrado 84 39 123 26,6%
Doutoramento 11 9 20 4,3%
Total 283 180 463 100%
Tabela 7 — Distribuicdo de habilitacdes académicas
Habilitacbes Frequéncia Percentagem  Percentagem  Percentagem
académicas véalida acumulativa
3° ciclo 2 0,4% 0,4% 0,4%
Secundario 62 13,4% 13,4% 13,8%
Licenciatura 205 44,3% 44,3% 58,1%
Pds-graduacao 51 11,0% 11,0% 69,1%
Mestrado 123 26,6% 26,6% 95,7%
Doutoramento 20 4,3% 4,3% 100,0%
Total 463 100,0% 100,0%
Tabela 8 — Distribuic¢éo por contrato de trabalho
Contrato de Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
trabalho véalida acumulativa
A termo certo 116 25,1% 25,1% 25,1%
A termo incerto 51 11,0% 11,0% 36,1%
Sem termo 252 54,4% 54,4% 90,5%
Muita curta duracao 3 0,6% 0,6% 91,1%
Prestacéo de servigos 34 7,3% 7,3% 98,5%
Temporario 4 0,9% 0,9% 99,4%
A tempo parcial 3 0,6% 0,6% 100,0%
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Total 463 100,0% 100,0%

Tabela 9 — Distribuicéo por setor de atividade

Setor de atividade  Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
véalida acumulativa
Ensino 56 12% 12% 12%
Informatica 118 25% 25% 38%
Saude 30 6% 6% 44%
Gestéo 207 45% 45% 89%
Outro 52 11% 11% 100%
Total 463 100% 100%
Tabela 10 — Distribui¢io por agregado familiar
Agregado Frequéncia Percentagem  Percentagem  Percentagem
familiar véalida acumulativa
1 72 15,6% 15,6% 15,6%
2 112 24,2% 24,2% 39,7%
3 114 24,6% 24,6% 64,4%
4 136 29,4% 29,4% 93,7%
5 ou mais 29 6,3% 6,3% 100,0%
Total 463 100,0% 100,0%
Tabela 11 — Distribuicao de ter filhos ou néo
Ter filhos Frequéncia Percentagem = Percentagem  Percentagem
véalida acumulativa
Sim 287 62,0% 62,0% 62,0%
Né&o 176 38,0% 38,0% 100,0%
Total 463 100,0% 100,0%
Tabela 12 — Distribuicao de ter filhos ou ndo por género
Tem filhos? Género Total %
Feminino Masculino
Sim 172 115 287 62%
N&o 111 65 176 38%
Total 283 180 465 100%
Tabela 13 — Distribuicao por filhos abaixo dos 12 anos
Filhos Frequéncia Percentagem = Percentagem  Percentagem
valida acumulativa
1 filho 87 18,8% 63% 63,0%
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2 filhos 39 8,4% 28,3% 91,3%
3 ou mais 12 2,6% 8,7% 100,0%
filhos
Total 138 29,8% 100%
Missing 325 70,2%
System
Total 463 100%
Tabela 14 — Distribuigéo por filhos entre os 12 e 18 anos
Filhos Frequéncia Percentagem  Percentagem = Percentagem
valida acumulativa
1 filho 81 17,5% 75,7% 75,7%
2 filhos 25 5,4% 23,4% 99,1%
3 ouU mais 1 0,2% 0,9% 100,0%
filhos
Total 107 23,1% 100%
Missing 365 76,9%
System
Total 463 100%
Tabela 15 — Distribuigao por filhos acima do 18 anos
Filhos Frequéncia Percentagem  Percentagem  Percentagem
valida acumulativa
1 filho 69 14,9% 45,7% 45,7%
2 filhos 71 15,3% 47,0% 92,7%
3 ou mais 11 2,4% 7,3% 100,0%
filhos
Total 151 32,6% 100%
Missing 312 67,4%
System
Total 463 100%
Tabela 16 — Distribuicao por distéancia de casa ao local de trabalho
Km Frequéncia Percentagem  Percentagem = Percentagem
véalida acumulativa
<8 131 28% 28% 28%
[9,15] 131 28% 28% 57%
[16,25] 104 22% 22% 79%
>26 97 21% 21% 100%
Total 463 100% 100%
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Anexo C. Alfas de Cronbach
Tabela 17 — Alfa de Cronbach da percecéo de vantagens do teletrabalho

Alfa de Cronbach N de itens

,628 5

Tabela 18 - Alfa de Cronbach da percecéo de vantagens do teletrabalho

Média de Varianciade Correlacdo de Alfa de
escalase o escalase o item total Cronbach se o
item for item for corrigida item for
excluido excluido excluido
Vantagem1l 15,24 8,977 434 ,569
Vantagem2 15,52 8,103 ,369 ,580
Vantagem3 16,20 7,525 ,357 ,591
VantNakro4 16,22 7,546 ,445 541
VantNakro5 16,07 7,703 ,354 591

Tabela 19 — Alfa de Cronbach do Conflito trabalho-familia

Alfa de Cronbach N de itens

,923 15

Tabela 20 — Alfa de Cronbach do Conflito trabalho-familia

Média de Varianciade Correlacdo de Alfa de
escala se 0 escala se 0 item total Cronbach se o
item for item for corrigida item for
excluido excluido excluido
Equilibriol 34,96 105,563 ,644 917
Equilibrio2 35,37 105,533 ,695 ,916
Equilibrio3 35,24 102,904 ,756 914
Equilibrio4 35,11 103,521 7162 914
Equilibrio5 34,21 135,852 -,654 ,950
Equilibrio6 35,29 103,786 794 913
Equilibrio7 35,26 103,211 778 913
Equilibrio8 35,45 102,348 ,834 911
Equilibrio9 35,62 104,123 ,795 913
Equilibriol0 35,53 103,189 ,820 912
Equilibrioll 35,22 103,725 77 913
Equilibriol2 36,30 113,988 ,401 ,924
Equilibriol3 34,81 107,642 ,590 ,919
Equilibriol4 35,55 103,079 ,837 911
Equilibriol5 35,35 103,302 ,785 913
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Tabela 21 — Alfa de Cronbach da satisfagdo no equilibrio trabalho-familia

Alfa de Cronbach N de itens
,949 5

Tabela 22 — Alfa de Cronbach da satisfacdo no equilibrio trabalho-familia

Média de Varianciade Correlacdo de Alfa de
escala se 0 escala se 0 item total Cronbach se 0
item for item for corrigida item for
excluido excluido excluido
Satisfacdol 14,18 13,854 ,880 ,934
Satisfacdo2 14,19 14,089 ,866 ,936
Satisfacdo3 14,17 14,516 ,852 ,939
Satisfacdo4 14,12 14,007 ,880 ,934
Satisfacdo5 14,02 14,720 ,822 ,944

Tabela 23 - Alfa de Cronbach do Suporte Organizacional

Alfa de Cronbach N de itens
912 6

Tabela 24 - Alfa de Cronbach do Suporte Organizacional

Meédia de Varianciade Correlacdo de Alfa de
escalase o escalase o item total Cronbach se o
item for item for corrigida item for
excluido excluido excluido
Suptl 25,50 34,948 7152 ,897
Supt2 25,58 33,634 ,842 ,883
Supt3 25,66 33,870 ,843 ,883
Supt4 25,33 35,878 ,755 ,891
Supt5 25,18 39,257 ,645 911
Supt8 25,45 38,807 ,653 910

Tabela 25 - Alfa de Cronbach Equilibrio do supervisor e da empresa

Alfa de Cronbach N de itens
,839 2
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Tabela 26 - Alfa de Cronbach Equilibrio do supervisor e da empresa

Média de Varianciade Correlacdo de Alfa de
escalase o escalase o item total Cronbach se o
item for item for corrigida item for
excluido excluido excluido
EquiSE1 2,82 ,606 7128
EquiSE2 2,89 ,484 128
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Anexo D. Analise Descritiva das Variaveis e Correlagdes

Tabela 27 — Anélise descritiva

Média Desvio Padrao N
PerH 90,0432 19,80091 463
MesesT 4,27 1,163 463
Vant 3,9629 0,67510 463
CTF 2,5204 0,73609 463
EquiSE 2,8575 ,68549 463
Supt 5,0900 1,19067 463
Satis 3,5339 0,93736 463
Tabela 28 — Matriz de Correlagdes de Pearson
1 2 3 4 5 3] 7
1.PerH Correlagdo 1 208%*  158%* 005 021 -025 028
de Pearson
Sig.
(bilateral) 000 001 1909 656 597 544
N 463 463 463 463 463 463 463
2Meses T Correlagdo g 1 136%* 033 090 076,003
de Pearson
Sig.
(bilateral) 000 003 473 052 100 944
N 463 463 463 463 463 463 463
3.Vant Correlacéo o o Y. . e o
G Pearor 158 136 1 291 248 110 463
Sig.
(bilateral) 001 003 000 000 018 000
N 463 463 463 463 463 463 463
4.CTF Correlacio 005 033 -201%* 1 -369%*% | -225%% | .703%*
de Pearson
Sig.
(bilateral) 1909 473 000 000 000 000
N 463 463 463 463 463 463 463
5.EquiSE Correlacio -,021 090 248%*% - 369%* 1 641%*  385%*
de Pearson
Sig.
(bilateral) 656 052 000 000 000 000
N 463 463 463 463 463 463 463
6.Supt Correlacao -025 076 110% - 205%%  palR 1 107%
de Pearson
Sig.
(bilateral) 597 100 018 000 000 000
N 463 463 463 463 463 463 463
7.5atis Correlagdo 028 003 AB3**  -703%%  3g5%x 191 1
de Pearson
Sig. 544 944 000 000 000 000
(bilateral)
N 463 463 463 463 463 463 463

** A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
* A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
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Anexo E. Testes de Hipdteses

Parte 1. Hipotese |

Tabela 29 — Resumo do modelo aplicado

Resumo do modelo
Modelo R R2 R? Ajustado DP

1 ,2163 ,046 ,040 ,66137
a. Preditores: (Constante), Supt, PerH, MesesT

Tabela 30 — ANOVA

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadradro F Sig.
Quadrados Médio
1 Regressao 9,790 3 3,263 7,461 ,000°
Residuo 200,771 459 437
Total 210,561 462

a. Varidvel Dependente: Vant
b. Preditores: (Constante), Supt, PerH, MesesT

Tabela 31 — Coeficientes

Coeficientes

Modelo Coeficientes nédo Coeficientes t Sig.

padronizados padronizados

B Erro Beta
Erro

1 (Constante) 2,994 ,210 14,282 ,000
PerH ,005 ,002 139 2,959 ,003
MesesT ,056 ,027 ,096 2,045 ,041
Supt ,060 ,026 ,106 2,308 ,021

a. Variavel Dependente: Vant

Parte 2. Hipotese |1

Tabela 32 — Resumo do modelo aplicado

Resumo do modelo
Modelo R R2 R2 Ajustado DP
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1 ,2313 ,053 ,047 ,71849
a. Preditores: (Constante), Supt, PerH, MesesT

Tabela 33 — ANOVA

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadradro F Sig.
Quadrados Médio
1 Regresséo 13,377 3 4,459 8,638 ,000°
Residuo 236,945 459 ,516
Total 250,322 462

a. Varidvel Dependente: CTF
b. Preditores: (Constante), Supt, PerH, MesesT

Tabela 34 — Coeficientes

Coeficientes

Modelo Coeficientes néo Coeficientes t Sig.

padronizados padronizados

B Erro Beta
Erro

1 (Constante) 3,140 ,228 13,784 ,000
PerH ,000 ,002 -,013  -,269 , 788
MesesT ,034 ,030 ,054 1,150 ,251
Supt -,142 ,028 -,230 -5,037 ,000

a. Variavel Dependente: CTF

Parte 3. Hipotese |11

Tabela 35 — Output PROCESS da H3
Run MATRIX procedure:
““““““ PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 ***#xskkkidkskikkx

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com

Model : 4
Y :CTF
X @ Supt
M : Vant

Sample
Size: 463

*hkkkhkhhkhkhkkkhhhkhkhhkhhhkhkhkhhkkhihhkhkhkkhihhirhkhkhrrhhkhkhihhhhhhkhhhhhkhhrrikhhhirhhkhihhiiiikiix

OUTCOME VARIABLE:
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Vant

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,1095 ,0120 ,4513 55993 1,0000 461,0000 ,0184

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,6467 ,1372 26,5787 ,0000 3,3771 3,9163
Supt ,0621 0262 2,3663 ,0184 0105 ,1137

*hkkkhkhhkkkkkhkhhkhkhhkkhkhhkhkhkhkhkhhhkhkhkhhhhhkhhrrhhkhkhhhrhhkhkhhhhkhkhhirhkhhhhrhkhkhhhiiiikhix

OUTCOME VARIABLE:
CTF

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,3502 1227  A774 32,1572 2,0000 460,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 4,3020 ,2246 19,1559 ,0000 13,8607 4,7433
Supt -1209 0272 -4,4525 0000 -,1743  -,0676
Vant -,2942 0479 -6,1422 ,0000 -,3884 -,2001

*hkkkhkhkkhkkkkhkhikhkkkkhkhhhkkkkkikx TOTAL EFFECT MODEL kkhkkhkkkkhkkhkkhkkkhkhhkhkkkhkiikkkkhkikx

OUTCOME VARIABLE:
CTF

Model Summary
R Rsq MSE F df1 df2 p
,2252  ,0507 5155 24,6264 11,0000 461,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 33,2290 ,1466 22,0200 ,0000 2,9408 3,5171
Supt -,1392 ,0281 -4,9625 ,0000 -,1943  -,0841

“““““ TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y ****sskaskik
Total effect of X on Y
Effect se t p LLCI ULCI
-1392 ,0281 -4,9625 ,0000 -,1943 -0841

Direct effect of X on'Y
Effect se t p LLCI ULCI
-1209 ,0272 -4,4525 0000 -,1743 -,0676

Indirect effect(s) of X on Y:
Effect BootSE BootLLCl BootULCI
Vant -,0183 ,0093 -,0377 -,0012

““““““ ** ANALYSIS NOTES AND ERRORS ***¥kkkkhkkkkddodkkkkk
Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000
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Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:
5000
------ END MATRIX -----

Parte 4. Hipo6tese 1V

Tabela 36 — Output PROCESS da H4
Run MATRIX procedure:
Fhdkkkkkkkkkkkkkx PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5.3 *#xkkkokkkkkkokkx
Written by Andrew F. Hayes, Ph.D.  www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2018). www.guilford.com/p/hayes3
*hkkkhkkkhkkkhkkhkkhkkhkkhkkhhkkhkhkhkkhkkkhkkkhkkkhkkkhkkhkkkhkkkhkkhhkkhhkhkkhkikkkhkkkhkkkhkkkhkkkhkkkhkkhkkhkhkhkkhhkkkikkikkikkik
Model : 4
Y : Satis
X : Supt
M1 : CTF
M2 : EquiSE

Sample

Size: 463
*hkkkhkkkhkkkhkkhkkhkkhkkhkkhhkkhkhkkhhkkhkkkhkkkhkkkhkkkhkkhkkhkkkhkkhhkhhkhkhkkikkkhkkkhhkkhhkkhkkhkkkhkkhkhkhhkkhkhkhkkikkkihkkiikkik
OUTCOME VARIABLE:

CTF

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,2252  ,0507 5155 24,6264 11,0000 461,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 3,2290 1466 22,0200 ,0000 2,9408 3,5171
Supt -,1392 0281 -4,9625 ,0000 -,1943 -0841

B R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R R AR S

OUTCOME VARIABLE:
EquiSE

Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,6405 4103 ,2777 320,6889 11,0000 461,0000 ,0000

Model

coeff se t p LLCI ULCI
constant 9805 ,1076 9,1095 ,0000 ,7690 1,1920
Supt ,3688  ,0206 17,9078 ,0000 ,3283  ,4092

*hkkkkhkhhkhkhkkkhkhkhkhkhhkkhhhkhkhkhhkhrhkhkhkkhihhkikhkhkrrrhhhkhhhihhhhkhhhhhkkhhirirhihhihihhkkhihhiiiikiix

OUTCOME VARIABLE:
Satis

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2 p
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,7192 5172 4270 163,8958 3,0000 459,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 51704 2169 23,8403 ,0000 4,7442 5,5966
Supt -,0653 ,0333 -1,9629 ,0503 -,1306 ,0001
CTF -8261 ,0444 -18,5902 ,0000 -9134  -,7388
EquiSE 2722 ,0605 4,4964 ,0000 ,1532 ,3912
*hkkhkkhkkhkhkhkhkhkhkhihkkihkihiihiikh TOTAL EFFECT MODEL kkhkkkhkhkkhkhkkhhkkhkhkkihkihihihhihihik *
OUTCOME VARIABLE:
Satis
Model Summary
R R-sq MSE F dfl df2 p
,1907 ,0364 ,8485 17,3936 11,0000 461,0000 ,0000
Model
coeff se t p LLCI ULCI
constant 12,7698 1881 14,7220 ,0000 2,4001 3,1396
Supt ,1501  ,0360 4,1706  ,0000 ,0794 ,2208

FxFAxRARRRxAR TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y **#dtkkxk
Total effect of Xon Y

Effect se t p LLCI ULCI

,1501 ,0360 4,1706 ,0000 ,0794 ,2208
Direct effect of X on Y

Effect se t p LLCI ULCI

-,0653 ,0333 -1,9629 ,0503 -,1306 ,0001
Indirect effect(s) of X on Y:

Effect BootSE BootLLCI BootULCI

TOTAL 2154 ,0368 ,1438 ,2885
CTF ,1150 ,0260 ,0635 ,1659
EquiSE ,1004 ,0252 ,0516 ,1507

*hkkhkkkhkkkikkkhkkkhkhkkhkhkkikhkikkhkikkk ANALYSIS NOTES AND ERRORS *hkkhkkkhkkkhkkkhkkkhkhkkikhkkkikikkk
Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence intervals:

5000
------ END MATRIX -----
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