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Resumo

Num contexto atual em que a pior fase da pandemia parece ter sido ultrapassada, a adogao de
um regime de teletrabalho foi uma das medidas que veio para ficar. Desta forma, ¢ importante
analisar as implicagdes deste regime a nivel pessoal, familiar e profissional dos individuos.
Esta investigacdo tem como objetivo analisar o efeito do conflito trabalho-familia (CTF) no
desempenho profissional, bem como de que forma esta relagdo ¢ mediada pelo engagement
experienciado pelos teletrabalhadores. Para além da intengdo de analisar esta relagdo,
pretende-se ainda compreender se esta relacdo se manifesta de diferentes formas em fungao
do género.

De forma a responder a estes objetivos, foi utilizada uma metodologia mista, através
de um questiondrio online que chegou a 920 individuos em teletrabalho e também através de
entrevistas, realizadas a individuos que experienciaram o teletrabalho durante o confinamento,
em conjunto com os seus conjuges.

Os resultados nao evidenciaram a relagdo entre o CTF e o desempenho, mas sdo
significativos no que diz respeito ao papel mediador do engagement. Nao foi possivel testar o
sexo enquanto moderador, e enquanto varidvel de controlo, o seu papel ndo foi significativo,
mas, por outro lado, foi evidente nos resultados qualitativos, provenientes das sete entrevistas
realizadas.

Estes resultados sdo essenciais para o potencial papel das organizagdes relativamente
aos niveis de conflito, engagement e desempenho experienciado pelos trabalhadores, de forma
a facilitar a conciliacdo dos dominios pessoal e profissional e, consequentemente, contribuir

para a sua saude mental e profissional.

Palavras-Chave: Teletrabalho; conflito trabalho-familia, engagement, desempenho,

diferencas de género
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Abstract

In a context in which the worst phase of the pandemic seems to have been overcome, the
adoption of telework was one of the measures that came to stay. Therefore, it is important to
analyze the implications of this professional regime at the personal, familiar and professional
levels for individuals. This investigation aims to study the effect of work-family conflict
(WFC) on professional performance and to understand how this relationship is mediated by
the engagement experienced by remote workers. In addition to the intention of analyzing this
relationship, this study also intends to understand how it affects each gender differently.

In order to respond to these goals, we used a mixed methodology, through an online
questionnaire that reached 920 remote workers and also through interviews, carried out with
individuals who experienced remote work during confinement with their partners.

The results do not show a significant relationship between WFC and performance, but
they are significant with regard to the mediating role of engagement. It was not possible to
test the variable sex as moderator, and as control variable its role was not significant, but, on
the other hand, it was evident in the qualitative results from the seven interviews conducted.

These results are essential for the potential role of organizations regarding the levels of
conflict, engagement and performance experienced by workers, in order to facilitate the
reconciliation of personal and professional domains and, consequently, contribute to their

mental and professional health.

Keywords: Telework; work-family conflict; engagement, performance; gender differences

APA Classification Code:
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Introducao
A pandemia causada pelo Coronavirus ou Covid-19 espalhou-se por todo o mundo (Kanupriya,
2020), trouxe mudangas inesperadas e perturbou varios aspetos da existéncia humana (Matthewman
& Huppatz, 2020).

A Covid-19 surgiu ainda no ano de 2019, na China. Os primeiros casos em Portugal foram
detetados a 2 de margo de 2020 (OMS, 2021), sendo que no dia 18 desse mesmo més, o pais entrou
num Estado de emergéncia - o primeiro desde o dia 25 de abril de 1974, o que resultou no fecho de
escolas, eventos culturais, lojas, restaurantes e cafés (Henriques, 2021).

Como resposta a este virus e a pandemia a ele associada, cada pais adotou diferentes regras
e métodos de contengdo. O aconselhamento passou geralmente por distanciamento e isolamento
social, bem como a utilizagdo de mascara e lavagem e desinfecdo das maos. Se por um lado a
distancia social reduziu a pressdo nos hospitais, trouxe também varias consequéncias. A
deterioragdo das interagdes interpessoais (reduzidas a videochamadas) (Kanupriya, 2020), juntou-se
a falta de atencdo médica a outros problemas de saude que ndo a Covid-19, e o declinio da saude
mental (Pfefferbaum & North, 2020). A nivel econdmico, as taxas de desemprego subiram e a
faléncia de pequenos negocios tornou-se incontrolavel (Kanupriya, 2020). Assim, a crise pandémica
colocou desafios nunca antes vistos, na saude, na sociedade e na economia ¢ teve implicagdes
profundas na forma como as pessoas vivem e trabalham. De forma a reduzir as exposigdes ao virus,
o contacto e as interagdes fisicas foram limitadas e os governos tomaram a decisdo de
impor/encorajar fortemente a ado¢do de um regime de trabalho remoto, ou seja o teletrabalho
(OCDE, 2020).

Este estudo e a sua pertinéncia surgem num contexto de crescimento acentuado da
prevaléncia do teletrabalho em Portugal e no mundo. No final do segundo trimestre de 2020, cerca
de 23,1% da populacdo portuguesa empregada trabalhava em regime de teletrabalho (Instituto
Nacional de Estatistica, 2020). Segundo o estudo realizado pela Eurofund (2020), Portugal foi o
pais no qual se registou o nivel mais baixo de equilibrio trabalho-familia e mais de 30% dos
respondentes portugueses relatou sentir-se esgotado pelo trabalho “sempre” ou “na maior parte do
tempo”.

A situagdo de teletrabalho forgada veio reverter as tendéncias em dire¢ao a uma igualdade
de género em varios dominios do trabalho, tendo sido registada, por exemplo, uma diferenca
significativa nos niveis de produtividade e na satisfagdo com o trabalho entre mulheres e homens
(Feng & Savani, 2020). Os estudos de Collins (2019) registaram uma reducdo das horas de trabalho
ou até mesmo abandono do trabalho devido as responsabilidades acrescidas de tomar conta dos
filhos, vistas como trés ou quatro vezes superiores as dos homens. O conflito trabalho-familia
(CTF), enquanto forma de conflito interpapel, tema ja ha muito estudado (Greenhaus & Beutell,
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1985), tornou-se particularmente pertinente pelo impacto que a adog¢ao forcada do teletrabalho e a
necessaria gestdo da vida familiar e profissional condensada num confinamento (Rudolph et al.,
2020). Para além das consequéncias sentidas pelos individuos a nivel pessoal e familiar, o CTF
interfere também em fatores relacionados com o trabalho, como o desempenho ¢ o engagement
(Zalewska, 2020).

O presente estudo adota uma metodologia mista, que combina uma recolha de dados
quantitativa e qualitativa. E constituido por 4 capitulos, sendo que no primeiro é composto pelo
enquadramento teorico, incluindo secgdes relativas ao teletrabalho e a cada uma das principais
variaveis do estudo: o CTF, o desempenho, o engagement ¢ as diferengas de sexo relativas a estes
temas, bem como a possivel relagdo entre elas e o respetivo modelo de analise. Depois, ¢ descrita a
metodologia utilizada, caracterizando a amostra, os instrumentos de avaliacdo e os procedimentos
do estudo. Finalmente, sdo apresentados os resultados ¢ a discussdo referente aos mesmos, bem
como apresentadas as limitacdes, sugestdes para futuras investigacdes e principais conclusdes do

estudo.
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CAPITULO 1
Revisao de Literatura

1.1. Teletrabalho

O teletrabalho ndo é, definitivamente, um novo modo de trabalho. Nos anos de 1970, este modo
flexivel de trabalho comegou a ganhar alguma popularidade enquanto alternativa ao modo
tradicional de trabalho (Ruiller et al., 2019). Ao longo dos anos, o conceito foi sendo definido das
mais variadas formas. Segundo Bentley e colegas (2016), o teletrabalho pode ser entendido como o
ato de trabalhar numa localizagdo remota ou longe dos escritérios centrais, mantendo o contacto ¢ a
comunica¢do com os colegas através de tecnologias. Este modo de trabalho pode funcionar a partir
de diversos ambientes, como escritorios-satélite, espacos publicos ou habitagdo pessoal (Donnelly
& Proctor-Thomson, 2015). A definicdo de Verbeke e colegas (2008) define o teletrabalho como a
substitui¢do das viagens relacionadas com o trabalho por comunicagao - a reutilizagdo do tempo de
commute, podendo incluir trabalho remunerado em casa, escritdrio satélite, centro de teletrabalho
ou qualquer outra estagdo de trabalho fora do escritorio principal, em pelo menos um dos dias da
semana de trabalho. A International Labour Organization (2020) define diferentes termos
relacionados com o teletrabalho: (1) o “trabalho remoto”, que se refere a situagdes em que o
trabalho ¢ parcial ou totalmente conduzido em um ou vérios locais de trabalho alternativos ao
original; (2) o “teletrabalho”, que ¢ uma subcategoria do trabalho remoto e que inclui o uso de
tecnologias de informacgdo para trabalhar e (3) o “trabalho em casa”, que € o trabalho que tem lugar
total ou parcialmente a partir da casa do trabalhador.

As condi¢des para a instalagdo do teletrabalho foram surgindo naturalmente ao longo da
historia gracas aos avangos tecnoldgicos. Primeiro com a introdug¢do dos computadores pessoais na
década de 80, depois com a vulgarizagdao dos portateis e dos telemoveis ligados a internet, e, por
fim, com a mudan¢a de uma economia industrial para uma economia de informacao, que causou o
aumento do niumero de postos de trabalho passiveis de realizagao em teletrabalho (Kizza, 2003).

A prevaléncia do teletrabalho varia fortemente consoante cada setor de trabalho,
apresentando valores mais altos em fungdes de chefia ou relacionadas com tecnologias de
informacao, ciéncia, direito, ¢ mediante as necessidades associadas a funcdo. Resumidamente, as
funcdes que exigem maior qualificacdo, que sdo exercidas maioritariamente através do computador
€ que permitem uma maior autonomia sao as func¢des, naturalmente, mais adaptaveis ao teletrabalho
(Ballario, 2020).

A previsdo de que o teletrabalho se tornaria uma forma dominante de trabalho remonta aos
anos de 1980 e ao inicio da revolucao da informagao (Toffler, 1980). Ainda assim, a incidéncia do
teletrabalho tinha vindo a aumentar muito lentamente ao longo de 10 anos antes do grande impacto
da pandemia, enquanto formato padrdo de trabalho ocasional. Alias, em 2019, apenas 5,4% da
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populacdo empregada na Europa trabalhava habitualmente em casa (Eurofund, 2020) - uma
percentagem que se manteve constante desde 2009. Ainda assim, o numero de pessoas a trabalhar
“pelo menos as vezes” a partir de casa aumentou para os 9% em 2019. Este modo de trabalho ¢
utilizado principalmente por trabalhadores independentes (tendo-se registado cerca de 30% em
2019), ainda assim, a prevaléncia de trabalhadores dependentes ndo ultrapassou os 11% neste
mesmo ano.

Portugal foi o primeiro pais do mundo a descrever juridicamente o regime de teletrabalho.
No Codigo do Trabalho, desde 2003 consta a seguinte definicao: “prestagao laboral realizada com
subordinagdo juridica, habitualmente fora da empresa e através do recurso a tecnologias de
informagdo e de comunicagdo” (Decreto-lei n°79-A/2020, de 1 de outubro), sendo exigida a
formalizag@o no contrato de trabalho para que este modo de trabalho seja permitido. Neste contrato
¢ garantida a atribuicdo de protecdo aos teletrabalhadores, regulamentadas as condi¢des de trabalho,
formagdo, seguranca, saide e direitos coletivos, € mencionado o cardter voluntdrio e reversivel
deste modo de trabalho. Portugal ¢ um dos paises em que o teletrabalho ¢ promovido como apoio
para a conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar e pessoal. Antes da pandemia, existia uma
legislacdo inscrita no codigo de trabalho na qual, resumidamente, o teletrabalho poderia ser
utilizado pelas empresas como uma das medidas implementadas para melhorar e facilitar o
equilibrio entre o trabalho e a vida (Eurofund, 2020). Apesar de ter sido registado um aumento do
numero de teletrabalhadores desde 2009 (atingindo os 6,5%), eram muito poucas as empresas que
contemplavam contratos que incluissem o teletrabalho (European Agency for Safety and Health at
Work, 2021).

O teletrabalho ird provavelmente continuar a tornar-se muito mais comum gragas a resposta
positiva das chefias e dos trabalhadores a experiéncia for¢ada pela situacdo pandémica. Cerca de
75% dos CEO portugueses acredita que o trabalho remoto veio para ficar e que a sua adogdo surge
essencialmente para seguranca dos colaboradores e clientes (Bexiga, 2020). Ainda assim, mais
teletrabalho significa limites cada vez mais confusos entre o trabalho e a vida pessoal.

Portanto, sdo varias as vantagens e desvantagens do teletrabalho para os individuos, para as
organizagdes e para a sociedade (Pérez & et al., 2003). Ressalvando que cada pessoa tem a sua
propria experiéncia condicionada por varios fatores, as vantagens passam pela possibilidade e
liberdade no planeamento do tempo (Morgan, 2004), maior autonomia (Harpaz, 2002), aumento do
tempo disponivel para a familia e para o lazer (Johnson et al., 2007), associado a redug¢do do tempo
de deslocagdo para e do trabalho (Morgan, 2004), redug¢do do stress, melhoria da produtividade
(Fonner & Roloff, 2010), aumento da satisfagdo com o trabalho (Gurstein, 2001), redugdo dos
custos de transporte (Morgan, 2004) e uma maior abertura de oportunidades de emprego para maes

com criangas, estudantes e pessoas com deficiéncia (Morgan, 2004). Para a sociedade, a redugdo do
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trafego e da poluigdo sonora e do ar ¢ notoria (Handy & Mokhtarian, 1996). No que as organizacdes
diz respeito, o aumento da produtividade do trabalhador (associado a reducdo de distragdes com os
colegas (Golden & Veiga, 2008) e a flexibilidade de poder trabalhar nos horarios em que sentirem
maior produtividade) ¢ altamente apelativo (Golden & Veiga, 2008). Contudo, e tendo em conta o
seu aumento de prevaléncia a nivel mundial, o teletrabalho também apresenta varios desafios. Para
além de reduzir ou eliminar o contacto cara-a-cara com os colegas (uma importante fonte de
interagdo social) (Wilson & Greenhill, 2004), os teletrabalhadores tém, por vezes, dificuldades em
conhecer os valores e objetivos da empresa (Madsen, 2003), e sentem-se menos apoiados e
valorizados (Cooper & Kurland, 2002). Esta baixa visibilidade resulta na redu¢ao de oportunidades
de carreira (Khalifa & Davison, 2000).

A possibilidade de trabalhar a partir de casa traz, em teoria, um aumento do equilibrio entre
o trabalho e a vida pessoal, pois existe flexibilidade para cuidar de assuntos de cariz pessoal. Ainda
assim, as constantes interrupc¢des vindas de casa e o trabalho prolongado por mais horas e mais dias
da semana tém uma influéncia negativa na tentativa de alcance do equilibrio entre o trabalho e a
vida pessoal e familiar (Johnson et al., 2007). Conciliar as obrigagdes do trabalho e da familia
tem-se tornado num dos mais importantes desafios para os teletrabalhadores, podendo impactar a
sua satisfacdo com o teletrabalho e a sua produtividade (Shaffer et al., 2011).

A eficacia do teletrabalho pode também ser afetada pela forma como o espaco fisico €
organizado (Kossek et al., 2006), sendo que o espago fisico ¢ um dos mais determinantes
“simbolos” que separa o ambiente do trabalho do ambiente familiar (Fonner & Roloff, 2010). Para
além da auséncia de transicdo de espago fisico de trabalho, o teletrabalho demarca-se também pela
auséncia de tempo de commute - o tempo dispensado nas deslocagdes entre casa-trabalho e
trabalho-casa. Para muitos, a anulacdo deste tempo no seu dia-a-dia € positiva. Ainda assim, ha
também muitas pessoas que utilizam este tempo para fazer a “transicdo” do dominio de casa para o
dominio do trabalho, e vice-versa (Morris & Venkatesh, 2010).

Devido ao surgimento da Covid-19, o teletrabalho tornou-se obrigatdrio e sem necessidade
de acordos escritos para todos os trabalhadores cuja situagdo pessoal o permitisse e para todas as
funcdes compativeis com o trabalho remoto (Andrade & Lousa, 2021). Devido ao contexto, € com o
objetivo de diminuir a possibilidade do contdgio do virus, Portugal criou um decreto-lei que atribuia
primazia a adog¢dao do regime de teletrabalho, sempre que a natureza da atividade o permitisse
(Decreto-lei n°79-A/2020, de 1 de outubro). Neste momento, em Portugal e no resto do mundo, o
trabalho remoto tornou-se crucial para a sobrevivéncia das organizagdes (Howe et al., 2022). O
desenvolvimento de respostas teve que ser urgente de forma a permitir a transicdo do trabalho
quando possivel, e o uso de plataformas de comunicagdo (como o Zoom e o Ms Teams) tornou-se

um elemento habitual no quotidiano dos teletrabalhadores (Biron et al., 2021).
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Se, geralmente, o teletrabalho ¢ visto como uma op¢ao que permite flexibilidade no lugar e
horario em que o trabalho ¢ executado, a verdade ¢ que o contexto de obrigatoriedade associado ao
confinamento for¢ou os trabalhadores a exercer fungdes a partir de casa (Anderson & Kelliher,
2020). Tornaram-se notodrias algumas vantagens do teletrabalho durante o confinamento. Para além
da contribuicao para a redugdo do risco de contragao e contagio do virus, sao de referir a poupanca
de tempo e dinheiro em deslocac¢des, maior tempo passado com a familia, e maior flexibilidade de
gestao de tempo e de refeicdes. Ainda assim, a falta de contacto com colegas, a impossibilidade de
sair de casa e a falta de condigdes ergondmicas e de espaco individual de trabalho sdo apontadas
como desvantagens fortes e limitativas (Ipsen et al., 2021).

Adicionalmente, as investiga¢cdes sobre o impacto da Covid-19 no bem-estar dos
trabalhadores multiplicaram-se. Varios estudos indicam que as pessoas experienciaram mais
problemas de saude mental durante a pandemia do que antes, € que os niveis de stress e de
ansiedade aumentaram consideravelmente (Wang et al., 2021). Por outro lado, para muitos
trabalhadores o teletrabalho durante o confinamento foi uma experiéncia maioritariamente positiva,
potenciando até a produtividade (Ipsen et al., 2021). Na verdade, ¢ de acordo com Fana e colegas
(2020), grande parte da variedade de percegdes sobre o teletrabalho e pandemia € explicada pela
composi¢do do agregado familiar e pelo sexo do trabalhador. Trabalhadores que tinham as rotinas
pessoais e familiares bem definidas viram o seu dia-a-dia mudar radicalmente, pois para além de
terem que trabalhar remotamente, também os seus filhos passaram a estar e a ter aulas em casa,
devido ao encerramento de escolas e creches (Rudolph et al., 2020; Schieman et al., 2021).
Decorrente destas restrigoes, as necessidades das criancas aumentaram e, como tal, as necessidades
familiares, o que prediz um iminente conflito entre a gestdo da vida profissional e familiar. Segundo
Kreiner (2006), ao lidar com a pressao de tentar corresponder as necessidades dos dois papéis,
ocorre uma iminente falha na gestdo dos limites de cada um deles. O estudo de Tavares e colegas
(2020) confirmou que os trabalhadores portugueses se sentiram sobrecarregados durante a fase de
confinamento e de teletrabalho obrigatorio, tendo sido “forcados” pelas circunstancias a trabalhar
para além do horario até ai regular, aumentando fortemente as experiéncias relacionadas com o

CTF.

1.2. Conflito Trabalho-Familia

De acordo com Greenhaus e Beutell (1985), o conflito trabalho-familia ¢ uma das formas de
conflito interpapel, que passa pela pressdo, desequilibrio ou incompatibilidade de papéis entre
trabalho e familia. Sempre que as exigéncias de um dos papéis esgotam 0s recursos necessarios para

responder as exigéncias do outro papel, ocorre um conflito que transborda de um dominio para o
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outro. A interferéncia do trabalho na familia ocorre, portanto, quando as obrigacdes do trabalho
interferem na qualidade de vida familiar e pessoal.

O conceito de conflito tem por base a Teoria do Conflito dos Papéis (Kahn et al., 1964) e a
Hipotese da Escassez (Hobfoll, 1989). A primeira define os papéis como um conjunto de deveres,
expectativas e obrigacdes relativas a posicdo do individuo, sendo que sempre que existe
incompatibilidade na gestdo de pressdes, dd-se o conflito (Kahn et al., 1964). A segunda defende
que os recursos de um individuo, tais como a energia, tempo ¢ aten¢do para dedicar a cada um dos
papéis da vida sdao limitados e, portanto, se demasiado utilizados num dominio, sucede uma
escassez de recursos para o outro (Hobfoll, 1989). Normalmente, a pressao de tempo cresce nao so
pela carga de trabalho, mas também pelos prazos em que o trabalho tem que ser realizado (Craig &
Powell, 2013).

Os autores Greenhaus e Beutell (1985) definem trés tipos de conflito. O primeiro, conflito
de base temporal, acontece quando a realiza¢dao de tarefas num dominio limita o tempo disponivel
para o outro dominio. Neste caso, a organiza¢do de horarios torna-se muito complicada quando os
comportamentos ¢ as exigéncias de um dos dominios ndo correspondem a utilizagdo de tempo
esperada. Em segundo lugar, o conflito de pressdo, associado ao aparecimento de tensdo emocional
causado por um dos dominios que transborda para o outro. Por exemplo, quando o cansago de um
trabalho a tempo inteiro transborda para o tempo que seria livre para passar com a familia. Por fim,
o conflito comportamental, que acontece quando as expectativas comportamentais de um dos papéis
diferem drasticamente das expectativas associadas ao outro papel. Visivel, por exemplo, pela
discrepancia de regras e de expectativas comportamentais entre o papel parental e o papel de chefia
no contexto profissional.

As interferéncias de um dominio no outro assumem um cardter bidirecional. Nao ¢é
surpreendente que o trabalho possa interferir na familia (CTF) nem que a familia possa perturbar o
desempenho no trabalho (conflito familia-trabalho — CFT). Ainda assim, a pesquisa tem
demonstrado que o trabalho tem na familia muito mais impacto que o efeito inverso (Byron, 2005;
Eagle et al., 1997). Os estudos de Boles e colegas (2001) concluiram que o CTF ndo esta limitado a
individuos casados, com ou sem filhos. Pais solteiros ou individuos solteiros podem experienciar
conflito ao tentar equilibrar o trabalho com filhos, amigos, familiares ou outros compromissos
pessoais, fora da organizagdo. Quanto mais tempo passado a trabalhar, maior o stress experienciado,
pois menor sera o tempo disponivel para outras atividades. O conflito € inevitavel, pois o trabalho e
a familia sdo “for¢as” que puxam em direcdes opostas (Shaffer et al., 2011).

O aumento do CTF tem vindo a tornar-se mais expressivo a medida que as mulheres
entraram no mercado de trabalho (significando que cada vez mais familias t€ém todos os adultos do

agregado empregados) e que o numero de divorcios cresceu exponencialmente (Nomaguchi, 2009).
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Apesar de esta evolugdo ndo ser recente, as organizagdes ndo se t€ém adaptado em resposta: nos
Estados Unidos, os individuos elegiveis a promogdes sdo os que trabalham a tempo inteiro (e
prolongado), todo o ano, praticamente sem pausas ou interrup¢des (Moen & Roehling, 2005). Na
verdade, nos paises em que o balango entre o trabalho e a familia ¢ tido como prioridade, os
impactos na sociedade sdao notérios. Por exemplo, na Finlandia e na Noruega, os niveis de CTF sao
muito inferiores aos registados em paises como Fran¢a ou Portugal (Crompton & Lyonette, 2006).

O crescimento do teletrabalho, principalmente do teletrabalho forcado durante os
confinamentos obrigatorios implementados em resposta a pandemia (referidos anteriormente), tem
também um particular efeito no CTF, pois durante esse periodo tornava-se muito complicado ter,
por exemplo, uma barreira fisica e espacial entre o trabalho e a familia, como recomendado (Kossek
et al., 2000), para além de todas as potenciais interrupgdes e necessidades familiares que surgiam
durante o dia, em horario de trabalho. Tentar corresponder a estas expectativas e simultaneamente
lidar com responsabilidades familiares cria um forte conflito (Schieman et al., 2009).

O trabalho e a familia s3o dominios muito importantes na vida, visto que o trabalho assegura
as necessidades financeiras ¢ intelectuais, ¢ que a familia responde as necessidades emocionais
(Ercan, 2009). Assim, lidar com o CTF pode causar interferéncia na satde fisica e mental (Neto et
al., 2016), com consequéncias como burnout, depressao, ansiedade e reducao de qualidade de vida e
de relagdes interpessoais familiares. No que ao trabalho diz respeito, o impacto deste conflito pode
afetar a satisfagdo com o trabalho, o desempenho, o compromisso e aumentar o absentismo e até a

probabilidade de turnover (Xhako, 2017).

1.3. Desempenho

O desempenho pode ser definido como o nivel de produtividade de um trabalhador quando
comparado com os seus colegas relativo a varios comportamentos e resultados do trabalho (Babin &
Bones, 1998). O desempenho autopercebido ¢ definido como a percepgdo do préprio individuo
sobre o seu desempenho (Charbonnier-Voirin & Roussel, 2012).

O desempenho deve ser considerado um conceito multidimensional. Num nivel mais
primario, pode distinguir-se entre o carater comportamental ou de resultado do desempenho (Roe,
1999). O carater comportamental refere-se as agcdes tomadas pelo trabalhador durante o trabalho,
desde comportamentos especificos como uma conversa de vendas com um cliente ou a montagem
das pecas de um produto. Por sua vez, o cardter de resultado refere-se ao outcome do
comportamento do trabalhador. Isto €, os comportamentos e processos mencionados anteriormente
sdo quantificados em resultados, por exemplo, através do numero de vendas efetuados ou do

nimero de produtos montados (Campbell et al., 1993).
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O impacto do teletrabalho no desempenho ndo ¢ consensual. Em vdrios estudos, ¢
encontrada uma relagdo positiva e significativa entre estes dois conceitos, explicada, por exemplo,
pelo aumento do nimero de horas de trabalho - causado (1) pelo surgimento da necessidade de
retribuir a organizagdo a flexibilidade que lhes estd a ser permitida com o teletrabalho, (2) pela
substituicdo do tempo utilizado na deslocagao entre casa e o local de trabalho por tempo de trabalho
(Kelliher & Anderson, 2010) ou (3) pela possibilidade de o trabalhador poder escolher exercer
fun¢des no hordrio em que se considera mais produtivo, resultando na maior autopercep¢ao de
desempenho (Harpaz, 2002).

O elevado desempenho ¢ um aspeto altamente relevante tanto para o individuo quanto para a
organizagdo. Demonstrar um bom desempenho ao realizar as tarefas resulta em maior satisfagao e
maior percepcdo de autoeficicia relativa ao trabalho (Bandura, 1997). Para além disso,
trabalhadores com elevado desempenho sdao tendencialmente mais promovidos, recompensados ¢
reconhecidos. As oportunidades de carreira para estes trabalhadores sdo mais elevadas, quer em
numero, quer em qualidade (Van Scotter et al., 2000).

Fatores como o envolvimento no trabalho e a lealdade dos trabalhadores sdo fortes
preditores de desempenho. Trabalhadores que tenham sentimentos de lealdade para com a
organiza¢do tendem a ser mais dedicados e produtivos e, quando envolvidos, tendem a ser mais
participativos no trabalho e nas decisdes, a sentirem maior conexao com a organizacdo € a
demonstrarem melhor desempenho (Frone et al., 1994).

Quando falamos em preditores do desempenho, ndo podemos deixar de abordar a
importancia do CTF. Este conflito tem um impacto significativo no desempenho do trabalhador, e a
no¢ao de que o CTF causa um declinio no desempenho nao ¢ recente (Allen et al., 2000; Grzywacz
et al., 2002).

A necessidade de equilibrio entre o trabalho e a familia ¢, definitivamente, um problema que
exige acdo e preocupagdo com a intensidade do conflito de forma a que ndo se torne um stressor
(Rubio et al., 2015), que pode conduzir a erosdo do desempenho ¢ a atitudes irresponsaveis € menos
positivas com o trabalho (Cohen & Liani, 2009).

As pressdes associadas ao CTF, traduzidas na dificuldade de conciliar estes dois dominios,
mutuamente incompativeis, estdo associadas a elevados niveis de stress, pior desempenho e
insatisfacdo com o trabalho (Zhang et al., 2012), bem como 0 menor compromisso organizacional e
absentismo - potencialmente causado por baixas, licencas ou atrasos (Oliveira et al., 2013),
resultando em clara e significativa interferéncia no desempenho do trabalhador.

O Modelo Exigéncias-Recursos do trabalho ou “Job Demand-Resources Model” de
Demerouti e colegas (2001) ¢ comumente utilizado para explicar teoricamente a relagdao entre os

efeitos do CTF e o desempenho. O modelo propde que as exigéncias do trabalho e os recursos do
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trabalho sdo duas categorias emergentes do trabalho que variam consoante a fungdo (Bakker &
Demerouti, 2007). As exigéncias evidenciam os aspetos impositivos do trabalho, enquanto que os
recursos reduzem o potencial negativo das exigéncias e contribuem para outcomes considerados
positivos (Demerouti et al., 2001). A sobrecarga de trabalho, a dissonancia emocional, o CTF ¢ a
percepgao de politicas organizacionais sao exemplos de exigéncias do trabalho, enquanto que o
apoio social fornecido pelo trabalho, as recompensas, a formagdo e o feedback sobre o desempenho
sdo vistos enquanto recursos. O modelo assume dois processos diferentes: o de comprometimento
da saude e o da motivacdo (Bakker & Demerouti, 2007; Llorens et al., 2006). O primeiro,
relacionado com a satde, propde que exigéncias cronicas ou fungdes mal definidas podem esgotar
os recursos emocionais e fisicos dos trabalhadores, conduzindo a exaustdo emocional ou mesmo
burnout, bem como a piores niveis de desempenho. O segundo processo, que aborda a motivacao,
indica que a presenga de recursos no trabalho, devido ao seu carater motivador, suporta € amortece
os 1mpactos das exigéncias e propicia o crescimento, desenvolvimento, desempenho e
aprendizagem profissional desde que existam recursos para permitir que essas exigéncias nao
provoquem efeitos negativos (Bakker & Demerouti, 2007; Llorens et al., 2006).

A nivel comportamental, fatores como o stress relacionado com o trabalho, uma
consequéncia associada ao CTF (Karakas & Sahin, 2017), tém um efeito negativo no desempenho
(Nouri, 2017). Para além disso, também o estudo de Kumar e colegas (2020) encontrou correlagdes
significativas e positivas entre o CTF e o burnout, especialmente nas mulheres.

O efeito de spillover, que ocorre quando um trabalhador ¢ for¢ado a levar trabalho para casa,
causa perturbacdo na vida familiar e resulta num comportamento negativo (Wayne et al., 2016).
Goggins (1991) chamou a este efeito “spillover negativo” e este fendmeno tem sido avaliado como
o tempo extra dedicado pelo trabalhador ao trabalho que resulta no aumento do CTF, stress e
burnout (Tziner et al., 2015). A elevada carga de trabalho e os conflitos trabalho-familia,
combinados com exaustdo emocional, impedem a reten¢do de trabalhadores e resultam num pior
desempenho (Qaiser et al., 2015). Partindo destes pressupostos, este estudo propde a seguinte
hipotese:

Hipétese 1: Conflito Trabalho - Familia est4d negativamente relacionado com o Desempenho.

1.4. Engagement

O termo engagement foi originalmente conceptualizado por William Khan (1990) e definido como
o aproveitamento das personalidades/caracteristicas de cada trabalhador para o desempenho das
suas fungdes, motivando a sua expressdo fisica, cognitiva e emocional durante o exercicio do seu
trabalho. Kahn (1990) sugeriu trés condigcdes psicologicas necessarias para a decisdo de

investimento do individuo no seu proprio engagement, sendo que cada uma delas pode ser
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visualizada através de uma pergunta passivel de ser feita interiormente: (1) quao significativo ¢ para
mim investir o meu esforco para este desempenho? (2) quao seguro ¢ fazé-1o? e (3) quao disponivel
estou para o fazer?.

Depois de Kahn, diferentes abordagens foram propostas, cada uma atribuindo destaque a um
aspeto diferente relacionado com o engagement no trabalho (Schaufeli, 2013). A teoria de Schaufeli
e colegas (2002) define o engagement como um “estado de mente positivo, realizador e relacionado
com o trabalho, caracterizado pelo seu vigor, dedicagdo e absor¢cdo” (pp. 74) que se relaciona
negativamente com o burnout. Na teoria, a dimensao do vigor € caracterizada pelo elevado nivel de
energia, resiliéncia mental e perseveranca demonstrada durante o trabalho. Ja a dimensdao da
dedicacao refere-se ao sentido de significancia, entusiasmo, inspiracdo e orgulho com que cada
trabalhador enfrenta os desafios. Por fim, a absor¢do ¢é caracterizada pela concentracdo total e
envolvimento profundo no trabalho (Schaufeli et al., 2002). A energia e o foco inerentes do
engagement permitem ao trabalhador trazer o seu total potencial para o trabalho, evidenciando
qualidade em cada responsabilidade que lhe ¢ atribuida (Leiter & Bakker, 2010).

De uma forma mais simples, o engagement pode ser interpretado como o esforgo aplicado
pelo trabalhador na execug¢do das suas tarefas, ou como a obrigacdo que o trabalhador sente em dar
o seu melhor nas tarefas, em resposta as condicdes e recursos oferecidos pela organizagdo, sendo
que quando esses recursos falham, a predisposi¢do passa para um estado de menor esforco
(Robertson-Smith & Markwick, 2009). Nesta perspetiva, o nivel de esfor¢o mental, fisico e
cognitivo utilizado pelo trabalhador depende diretamente das condi¢des oferecidas pela organizacao
a que pertence.

Adicionalmente, Maslach e Leiter (1998) definiram os principais preditores do engagement
como sendo as exigéncias e caracteristicas do trabalho, o reconhecimento e recompensas
associadas, o controlo, o suporte e a identificacdo dos valores pessoais com os valores da
organizagdo. Quando existe uma transferéncia positiva do dominio do trabalho para casa e de casa
para o trabalho, os niveis experienciados de engagement tendem a ser mais elevados (Montgomery
et al., 2003).

O engagement no trabalho tem ganho muita importincia na perspetiva da psicologia positiva
e tem-se tornado um fator importante para as organizagdes, sendo considerado um dos fatores chave
para o sucesso das mesmas (Albrecht & Landells, 2012). Trabalhadores com maiores niveis de
engagement t€ém mais energia para o trabalho, esforcam-se mais e abragam cada desafio com
dedicacao (Schaufeli et al., 2002). Varios estudos demonstram que trabalhadores com altos niveis
de engagement tém um melhor desempenho (Halbesleben, 2011), maior satisfacdo com o trabalho e

manifestam compromisso € comportamentos de cidadania organizacional (Shuck et al., 2011).
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A relagdo entre o engagement e o teletrabalho tem sido também analisada, sendo que, em
varios estudos, o teletrabalho aparenta ter uma relacdo positiva com o engagement (Anderson &
Kelliher, 2020). Ainda assim, outros estudos concluem que ao estar em teletrabalho, os individuos
estao fisicamente (e potencialmente psicologicamente) longe do local/espaco habitual de trabalho,
pelo que existe uma maior probabilidade de experienciarem niveis reduzidos de identificagdo
organizacional (Wiesenfeld et al., 2001).

Também numa perspetiva de CTF ¢ interessante analisar o engagement. O uso excessivo de
recursos no trabalho torna as fungdes familiares mais dificeis de cumprir. O Modelo JD-R de
Demerouti e colegas (2001), mencionado anteriormente para abordar a relagdo entre o CTF e o
desempenho, esta relacionado com grande parte da pesquisa sobre o impacto das caracteristicas do
trabalho no bem-estar, nomeadamente, no papel mediador do engagement. O modelo JD-R estipula
que os outcomes do trabalho (tais como a satisfacio com o trabalho e o engagement) sdo
influenciados pelas exigéncias e pelos recursos do trabalho. Por exemplo, o stress associado ao
conflito ¢ minimizado quando o individuo tem uma base de recursos adequada e exacerbada quando
ocorre uma alta exigéncia e uma escassez de recursos (Opie & Henn, 2013). O Modelo JD-R
perspetiva o CTF como uma exigéncia e afirma que esta negativamente correlacionado com o
engagement e positivamente correlacionado com os niveis de stress percepcionados pelos
trabalhadores (Mache et al., 2016; Zalewska, 2020). Desta forma, ¢ esperado que o CTF diminua o
engagement e, consequentemente, aumente as intengdes de furnover (Saks, 2006).

Ainda assim, alguns estudos indicam que os trabalhadores com maior engagement sentem
também maior conflito, devido aos recursos que dispensam para o trabalho (Halbesleben et al.,
2011). Adicionalmente, um trabalhador que se sinta psicologicamente em conflito devido a
interferéncia do trabalho no dominio familiar sentira menos engagement (Maslach et al., 2008).

Além disso, de acordo com a Teoria da Troca Social (Social Exchange Theory) de Blau
(1968), os trabalhadores respondem positivamente as politicas e praticas de trabalho promovidas
pela organizacdo relativas a temas sensiveis como o equilibrio entre o trabalho e a familia/vida
pessoal, sendo que os niveis de engagement podem também ser afetados pela avaliagdo que os
trabalhadores fazem das medidas e apoios disponibilizados pela entidade empregadora.

No que diz respeito a relacdo entre o engagement € o desempenho, ¢ também resultado de
varios estudos a conclusdo de que trabalhadores proativos e com elevados niveis de iniciativa
pessoal tentam fazer além daquilo que lhes ¢ exigido (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007).
Individuos que sintam maior ligagdo emocional com o trabalho tiram maior partido de todas as suas
capacidades fisicas, mentais, cognitivas € emocionais, alcancando um melhor desempenho. Isto &,

quando os trabalhadores se sentem envolvidos, gostam do seu trabalho, t€ém melhor relagdo com
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colegas e, consequentemente, se sentem mais integrados, esforcam-se mais em cada tarefa e obtém
melhores resultados (Demovsek, 2008; Schaufeli et al., 2002).

Quanto maior o engagement, maiores os niveis de predisposi¢cdo para novas experiéncias, de
criatividade (Fredrickson, 2001) e de dedicagdo a organizacdo (Organ & Paine, 1999). Estes
trabalhadores experienciam menos stress, estdo mais satisfeitos com a sua vida, ausentam-se menos
regularmente e necessitam menos dos seguros de satide ou de baixas por motivos de ordem mental
ou fisica (Harter et al., 2002).

Em 2006, um estudo conduzido por Becker e Huselid, que inquiriu 664.000 trabalhadores
em todo o mundo, revelou a existéncia de um diferencial de 52% no aumento da receita entre
organizagdes com trabalhadores com elevado engagement e baixo engagement. Outro estudo,
realizado em 2016, que inquiriu 7.939 unidades de negocio em 38 paises, demonstrou que fatores
como a satisfacdo do cliente, o lucro, o turnover e a menor quantidade de erros cometidos no
trabalho se relacionam diretamente com a satisfacdo e o engagement dos trabalhadores (Nowack,
2006). Na verdade, trabalhadores satisfeitos e com niveis elevados de engagement tendem a
exceder-se no seu desempenho, contribuindo fortemente para a rentabilidade da organizagio
(Lockwood, 2010). Para além de ser fundamental para a produtividade e rentabilidade do negocio, o
engagement torna-se fundamental para o potencial de crescimento da carreira e de competitividade
(Bin & Shmailan, 2015). Tendo em conta as informacdes tedricas debatidas, assume-se que:

Hipotese 2: O Engagement medeia positivamente a relacao entre o CTF e o Desempenho.

1.5. O papel do sexo na relacio entre o CTF e o Desempenho

A gestdo entre as necessidades familiares e profissionais demonstra-se complicada por questoes de
tempo, mas também a nivel psicoldgico, pois a ansiedade inerente a pandemia, junta-se a pressao de
corresponder as necessidades do trabalho e da familia (Schieman et al., 2021), principalmente para
as mulheres (Milliken et al., 2020), numa situagdo que Lewis e colegas (2020) consideraram “um
desastre para o feminismo”.

A situagdo de teletrabalho forgada veio reverter as tendéncias em direcao a uma igualdade
de género em vérios dominios do trabalho, tendo sido registada, por exemplo, uma diferenca
significativa nos niveis de produtividade e na satisfagdo com o trabalho entre as mulheres e homens,
algo que estava muito mais esbatido antes da pandemia (Feng & Savani, 2020). As mulheres foram
mais interrompidas (Leroy et al.,, 2021), reduziram o nimero de horas de trabalho e/ou até
abandonaram o trabalho, devido as responsabilidades acrescidas de tomar conta dos filhos, até trés

ou quatro vezes superiores as dos homens (Collins, 2019).
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Ainda assim, hd maes, principalmente de bebés e criangas mais pequenas, que valorizam a
opcdo de trabalhar a partir de casa e essa flexibilidade tem sido até associada a maiores niveis de
empregabilidade. Além disso, alguns pais que também gostavam de passar mais tempo com 0s
filhos, consideram que trabalhar a partir de casa pode facilitar a divisdo de tempo. Assim sendo,
muitos casais trabalhadores consideram o teletrabalho como uma ideia atrativa e igualitaria que
permite organizar as exigéncias do trabalho e da familia (Lyttelton et al., 2020).

A complexidade de trabalhar em casa e gerir o CTF pode resultar em menor bem-estar para
as mulheres. A nivel do trabalho, ¢ ainda registado um decréscimo de produtividade e satisfacao
com a vida a curto prazo, enquanto que, a longo prazo pode traduzir-se em menor desempenho,
satisfagdo com a carreira, com o salario e posi¢dao hierarquica inferior (Milliken et al., 2020).
Também os niveis de engagement variam frequentemente entre mulheres ¢ homens. Por norma, as
organizagdes valorizam o perfil do “trabalhador ideal”, que muitas vezes se torna mais dificil de
alcangar para o sexo feminino, devido as obrigacdes e exigéncias da vida familiar, que ainda recaem
maioritariamente sobre as mulheres (Banihani et all., 2013). Com base nestas consideragdes,
hipotetiza-se que:

Hipotese 3: O Sexo modera a relagdo principal, sendo que a relagdo entre Conflito

Trabalho-Familia e Desempenho ¢ mais forte para o sexo feminino.

Modelo de Investigacio

Desta forma, este estudo tem como principal objetivo analisar o papel mediador do engagement na
relagdo principal entre o CTF e o desempenho, e, adicionalmente, perceber se esta relacdo ¢
moderada pelo sexo. Com base neste objetivo e nas consideragdes teoricas debatidas anteriormente,

apresenta-se o seguinte modelo:

Sexo

Engagement

Conflito Trabalho-Familia Desempenho

Figura 1.1. - Modelo de Mediagdo Moderada: O papel mediador do Engagement na relacao
principal entre o CTF e o Desempenho e o papel moderador do Sexo nesta relagao.
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Considerando toda a informagao tedrica que conhecemos sobre estes temas, para além das
hipoteses e do teste do modelo apresentado, este estudo tem também o objetivo de compreender em
profundidade como ¢ que a experiéncia do teletrabalho e do CTF foi vivida, particularmente nos
momentos de confinamento. Este objetivo de compreensdo remete para o recurso a uma estratégia
qualitativa, a qual foi incluida na dissertagdo por forma a permitir o acesso as percepgoes
individuais dos participantes sobre (1) algumas tematicas mais especificas, como a organizacao do
trabalho doméstico e parental, a reutilizacdo do tempo de commute e (2) as principais vantagens e

desvantagens do teletrabalho e o seu papel no futuro do mundo do trabalho.
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CAPITULO 2
Método

2.1. Procedimento de recolha de dados

De modo a compreender mais aprofundadamente as percepcdes da populacdo portuguesa sobre o
teletrabalho, foi adotada uma metodologia mista neste estudo, combinando técnicas de recolha de
dados quantitativas e qualitativas. Na vertente quantitativa, pretendia-se realizar uma analise sobre a
influéncia do teletrabalho no conflito trabalho-familia, no engagement e no desempenho, avaliados
subjetivamente pelos respondentes. Na vertente qualitativa, pretendia-se explorar de que forma o
teletrabalho foi vivido, a um nivel mais individual, sobretudo na relagdo com o contexto pessoal e
familiar, bem como com os sentimentos relativamente ao trabalho, por parte dos entrevistados.

A metodologia mista integra, assim, dados qualitativos e quantitativos num mesmo estudo.
Este tipo de metodologia mista potencializa as forgas dos métodos qualitativos e quantitativos e
reduz as limitagdes associadas a cada um deles, proporcionando uma anélise mais abrangente e
completa do topico em estudo (Wisdom et al., 2012).

A técnica quantitativa envolveu a recolha e analise de dados numéricos (Hayes et al., 2013)
e foi administrada através de um questionario realizado no sofiware Qualtrics, divulgado online,
através das redes sociais e profissionais dos alunos que constituiram a equipa de investigacdo que
trabalhou o tema do teletrabalho e de colegas de mestrado. Todos os respondentes foram
informados, no inicio do questiondrio, do carater voluntario, anénimo e confidencial da sua
participacdo, bem como da possibilidade de interromper, a qualquer momento, o preenchimento das
respostas, que nesse caso ndo seriam gravadas. No questiondrio constavam questdes associadas a
diferentes varidveis relacionadas com o teletrabalho, bem como perguntas de teor sociodemografico
e de caracterizacdo do trabalho de cada participante. O preenchimento do questionario tinha a
duragdo prevista de 7 minutos.

Relativamente a técnica qualitativa, a escolha recaiu sobre a entrevista. A abordagem
qualitativa foi definida por Holanda (2006) como um método diferenciado que foca particularmente
o estudo dos fendémenos humanos, sendo predominantemente usada para aceder a percepgdes
pessoais sobre a realidade. No presente estudo, foram efetuadas entrevistas, com um guido do tipo
semiestruturado, realizadas por Zoom, e a amostra foi recolhida através do método ndo

probabilistico denominado “bola de neve”.

2.2 Participantes
Para o estudo quantitativo, a amostra foi constituida por um total de 920 participantes véalidos, com

idades compreendidas entre os 19 e 0s 69 anos (M = 36.31).
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A totalidade dos participantes estava a trabalhar no momento da recolha, em regime total ou
parcial de teletrabalho, sendo que a maioria era do sexo feminino (66.7%), com ensino superior
(81.7%) e sem filhos (55.3%). Estes e outros dados sociodemograficos podem ser consultados na

tabela 2.1.

Tabela 2.1. - Caracterizagdo Sociodemografica da amostra

N =920

Sexo

Feminino 614 (66.7%)

Masculino 306 (33.3%)
Nivel de Educacao

Ensino Basico ou inferior 4 (0,4%)

Ensino Secundario 164 (17.8%)

Ensino Superior 752 (81.7%)
Setor de Atividade

Banca e Servigos Financeiros 169 (18.4%)

Comércio, Retalho e Distribuigao 60 (6.5%)

Consultoria, Informatica e Ativ. Cientificas 267 (29%)

Educagao e Formacao 62 (6.7%)

Hotelaria, Restauragao e Turismo 14 (1.5%)

Industria 42 (4.6%)

Satde e Apoio Social 40 (4.3%)

Outro 266 (28.9%)
Teletrabalho total ou parcial

Sim 920 (100%)

Nao 0 (0%)
Filhos ou outros dependentes

Sim 408 (44.3%)

Nao 509 (55.3%)

M (SD)
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Idade 36.31 (11.85)

Horas de trabalho semanais 38.53 (8.89)

Os participantes foram selecionados através de um processo de amostragem nao
probabilistico por conveniéncia (Taherdoost, 2016). Os requisitos de inclusao no estudo foram
apenas os seguintes: (a) ter no minimo 18 anos e (b) estar a trabalhar, total ou parcialmente, em
regime de teletrabalho.

Quanto ao estudo qualitativo, procurou-se recolher uma amostra que demonstrasse ser
diversa em termos da idade dos respondentes, da fase de carreira, do momento profissional e setor
de atividade dos mesmos e da sua situagdo familiar (com e sem filhos). O objetivo era perceber as
realidades e a experiéncia de cada individuo com o teletrabalho, durante e ap6s o confinamento.
Antes de cada entrevista, os participantes consentiram verbalmente a participacdo ¢ a gravacio da
mesma em audio. Consequentemente, as entrevistas realizadas foram transcritas integralmente, com
o objetivo de transportar o discurso em formato dudio para formato escrito, sem perder o significado
das afirmagdes. Cada entrevista teve uma duragdo média de 43 minutos, o que correspondeu a,
aproximadamente, 9 horas de trabalho de transcrigao.

A identificacdo da amostra mostrou-se um processo complicado e moroso, devido a
dificuldade em encontrar pessoas dispostas a conceder entrevistas. Assim sendo, ao contrario do
critério de saturacdo teodrica habitualmente exigido nos estudos qualitativos, o processo de recolha
de dados foi interrompido devido aos prazos estabelecidos pela entrega desta dissertagdo. Desta
forma, a amostra final foi constituida por 7 entrevistas a individuos ativos profissionalmente, que
trabalharam em regime de teletrabalho durante o confinamento e que, neste momento, trabalham
num dos trés regimes: presencial, hibrido ou teletrabalho. A amostra consistiu em 4 individuos do

sexo feminino e 3 do sexo masculino.

2.3. Medidas

As escalas utilizadas no estudo quantitativo estdo relacionadas com o conflito trabalho-familia, o
engagement ¢ o desempenho percepcionado pelos trabalhadores associadas a tematica do
teletrabalho. Apesar do questionario conter varias dimensodes, enquadradas num estudo mais vasto
sobre o teletrabalho (e.g., ansiedade tecnoldgica, burnout, tecnostress, percepgdes sobre
exigéncia/autonomia e suporte verificadas no teletrabalho, bem como a caracterizag¢do do estado de
saude dos respondentes), apenas foram selecionadas as escalas que se enquadram com o objetivo

desta investigacao.
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2.3.1. Conflito trabalho-familia

Com base no instrumento Work-Family Conflict and Family-Work Conflict Scales (Netemeyer et al.,
1996), adaptado para a versao portuguesa por Simaes e colegas (2019), foi utilizada a subescala do
CTF para analisar esta medida, da qual constavam cinco itens (e.g., “Para cumprir adequadamente
os deveres profissionais, tenho de fazer alteracdes nas minhas atividades familiares™). Os itens eram
avaliados pelo respondente numa escala de Likert de 7 pontos, que variava entre (1) “Discordo
Totalmente” e (7) “Concordo Totalmente”. Esta escala revelou um valor de consisténcia interna

bastante satisfatorio (o = .89).

2.3.2. Engagement

A analise desta variavel foi realizada com recurso a escala do Utrecht Work Engagement Scale short
version (UWES-9) de Schaufeli e Bakker (2003). Em 2018, Sinval e colegas traduziram e
adaptaram para portugués esta mesma escala, que inclui nove itens divididos em trés fatores (vigor,
dedicacdo e absor¢ao). Neste estudo, a escala foi utilizada unidimensionalmente, de forma a avaliar
o engagement dos respondentes com o seu trabalho como um todo. Os itens (e.g., “No meu
trabalho, sinto-me cheio de energia”) foram cotados pelos respondentes através de uma escala de
Likert, de sete pontos, que refletia os niveis de frequéncia, que variavam entre (0) “Nunca” e (7)
“Todos os dias”. A consisténcia interna apresenta-se com um valor de a = .86, encontrando-se,

portanto, dentro dos valores desejaveis.

2.3.3. Desempenho

A avaliagdo subjetiva do seu proprio desempenho realizada pelos respondentes deste questiondrio
foi realizada através da utilizagdo da escala adaptada e traduzida para portugués por Rego (2009).
Esta escala contém quatro itens (e.g., “Os meus colegas consideram que sou um trabalhador
bastante produtivo”) medidos pela escala de Likert de 7 pontos, em que (1) “A afirmacdo ndo se
aplica” e (7) “A afirmacdo aplica-se completamente”. A consisténcia interna desta escala ¢ também

de um valor bastante satisfatorio (o =.93).

2.3.4. Variaveis sociodemograficas
Foram recolhidas varias informagdes sociodemograficas, entre elas o sexo, a idade, o n® de horas de
trabalho semanais e o setor de atividade.

A varidvel sexo foi incluida neste modelo como moderadora devido a importancia que as
diferengas de género tém vindo a ter na relacdo com o teletrabalho, segundo a literatura num
periodo pandémico (Milliken et al., 2020; Lewis, 2020) e também numa fase pré-pandemia

(Collins, 2019). O sexo foi codificado com uma variavel dummy (0=Feminino; 1=Masculino).
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2.3.5. Guiao de Entrevista Semiestruturado

Para a materializacio da metodologia qualitativa, foi elaborado um guido de entrevista
semiestruturado, organizado em oito secc¢des: transicdo para o teletrabalho, agregado familiar,
ajustamento da organizagdo, ajustamento do individuo, ajustamento do casal, confinamento e
tarefas domésticas, confinamento e trabalho, presente e futuro do teletrabalho (na integra no anexo
A). Cada tema era abordado com base numa ordem cronologica, de forma a realizar um paralelismo
(sempre que assim fizesse sentido) entre a fase pré-confinamento, confinamento e
poOs-confinamento.

Todas as questdes incluidas no guido partiram de uma analise prévia sobre o estado de arte
do tema (ja explanado na revisdo da literatura). Para além das perguntas sociodemograficas e de
contexto familiar e de teletrabalho, as questdes do ajustamento por parte da organizagdo
mencionaram as possiveis medidas adotadas pela organizagdo no sentido de auxiliar e melhorar a
adaptacao ao teletrabalho, seja ao nivel dos apoios materiais, da melhoria da ligagdo a internet, e
também de novos métodos de trabalho que fomentaram a ligacdo entre os colaboradores (Rudnicka
et al., 2020).

Depois, no que ao ajustamento do individuo diz respeito, as questdes procuraram perceber o
que se alterou nas suas condi¢des de trabalho, por exemplo, no horario e na organizacao das tarefas,
bem como averiguar a flexibilidade para a gestdo da vida familiar e profissional e as condi¢des
ergonomicas de trabalho (Aleta et al., 2020). Adicionalmente, foi também explorada a satisfagdo
com o trabalho, adaptada ao teletrabalho. A satisfacdo com o trabalho ¢ um fendémeno de cariz
individual, no entanto, ¢ afetada por varios fatores externos. Esses fatores passam pelas condig¢des
do trabalho, nas quais se destacam fatores como o conteido, o pagamento, a promogao, 0
reconhecimento, as condigdes e o ambiente vivenciado no trabalho. Depois, também os principais
agentes tém uma relagdo forte com a satisfagdo, tais como os colegas, subordinados, chefias e a
propria organizacao (Locke, 1976).

Relativamente ao ajustamento do casal e as tarefas domésticas durante o confinamento,
questionou-se sobre aqueles que eram os habitos de divisao de trabalho doméstico e de que forma
essa divisdo se alterou durante o confinamento e o teletrabalho (Schieman et al., 2021), bem como a
frequéncia com que as obrigacdes da casa e da familia impediam a concentragdo no trabalho
(Shieman & Badawy, 2020). No que concerne ao ajustamento do trabalho na altura do
confinamento, as questdes focaram a organiza¢ao do tempo e priorizagdo de tarefas ou possiveis
aspetos menos positivos (Schieman et al., 2021) e também as percepcdes sobre o impacto do
confinamento e do teletrabalho no seu desempenho, motivacao e engagement com o trabalho (Aleta

et al., 2020; Schieman et al., 2021), sendo ainda nesta seccdo questionada a importancia daquele
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que era o tempo de deslocacdo entre casa e o trabalho, e de que forma esse periodo diario foi ou nao
substituido por outras atividades ou rituais (Jachimowicz et al., 2021).

Por fim e numa perspetiva de reflexdo, as questdes focaram-se (1) numa analise por parte do
inquirido relativamente ao seu proprio trabalho, e.g.., ao nivel da energia, entusiasmo, inspiragao,
vontade, orgulho e do seu nivel de engagement (Schaufeli & Bakker, 2003) e (2) numa
consideracdo mais geral sobre o teletrabalho: vantagens, desvantagens, habitos que permaneceram e

percepcdes individuais face ao futuro deste regime de trabalho em Portugal e no mundo.

2.3.6. Procedimento de analise de dados qualitativos

Este estudo contém informagdo de cariz retrospectivo, com recurso a recordagdo de experiéncias
vividas durante o confinamento que elucidam a influéncia dessas mesmas experiéncias nas
perspetivas atuais e de futuro sobre o teletrabalho. Todas as entrevistas foram realizadas e
transcritas totalmente em lingua portuguesa. A analise de conteudo foi realizada com recurso a
tabelas de Excel e organizada através de duas dimensdes principais: (1) a relacdo entre o
confinamento/teletrabalho e a vida pessoal/familiar e (2) a relagdo entre o

confinamento/teletrabalho e o trabalho.
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CAPITULO 3
Resultados

3.1 Resultados Quantitativos

No tabela 3.1 sdao apresentadas as médias, desvios-padrdes e correlagcdes de cada uma das variaveis
em estudo. Através das médias apresentadas, podemos constatar que os respondentes, de uma forma
geral, consideram ter um bom desempenho no seu trabalho e um nivel de engagement também
aceitavel. A média percepcionada de conflito trabalho-familia foi alids a mais baixa entre as trés
variaveis em andlise, o que neste caso, significa que os respondentes ndo consideram ter de lidar
com um elevado nivel de conflito entre o trabalho e a familia.

Através da andlise deste mesmo quadro, percebemos que se regista uma correlacdo negativa
entre o conflito trabalho-familia e o engagement (r = -.17, p < 0,001), bem como entre o conflito
trabalho-familia e o desempenho (r = -.11, p < 0,001), sendo que ambas apresentam um efeito de
correlagdo baixo (Cohen, 1992). Por outro lado, existe uma correlacdo com valores positivos, que se

verifica entre a varidvel do desempenho e o engagement (= .46, p < 0,001) e apresenta um efeito de

nivel médio (Cohen, 1992).

Tabela 3.1 - Matriz de Médias, Desvio-Padrado e Correlacoes das variaveis em estudo

Descritivas e Correlacoes

[tens

N M DpP 1 2 3 4
Conflito Trabalho-Familia 920 3.29 1.44 -- (.89)
Desempenho 920 5.76 92 - 11%** -- (.93)
Engagement 920 4.89 1.04 - 17** A46** -- (.86)

Nota: N = Amostra; M = Média. DP = Desvio-padrdo. *p < 0,05. **p < 0,01 (os valores que se
encontram entre parénteses correspondem aos alfas de Cronbach).

Os resultados foram analisados através do software estatistico IBM SPSS Statistics versao
27 e da macro do SPSS, PROCESS (Hayes, 2017), de forma a analisar o modelo de mediacao
proposto.

Na tabela 3.2, podem ser observados os resultados relativos ao modelo de mediacdo em
estudo. Primeiro, verifica-se a auséncia de um efeito direto, ou seja, a relagdo entre o conflito
trabalho-familia e o desempenho ndo ¢ significativa, apesar de negativa (B = -.02, t = -1.123, p >

.001), ao contrario do que era esperado, ndo confirmando, desta forma, a hipotese 1.
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Em segundo lugar, podemos perceber que o conflito trabalho-familia tem um efeito negativo
e significativo no engagement (B = -.12, t = -5.093, p < .001). Adicionalmente, o quadro mostra
ainda que o engagement teve um efeito positivo e significativo no desempenho (B = .40, t = 15.145,
p < .001). Depois, podemos ainda verificar que o conflito trabalho-familia teve um efeito
significativo no desempenho, mediado pelo engagement (efeito indireto com estimativa bootstrap
de -.048), e o intervalo de confianca a 95% para o efeito indireto ndo incluia o 0 (-.07 e -.03). Estes
resultados suportam a hipdtese 2, de que o conflito trabalho-familia tem um efeito no desempenho,
através do engagement: a relagao negativa fica atenuada quando existe um aumento dos niveis de
engagement. Depois da refutacdo da primeira hipotese, este ¢ um resultado interessante, pois revela
o papel importante das varidveis relacionadas com o trabalho nesta relagdo - futuros estudos com
variaveis de moderagao.

Quanto a hipotese 3, ndo foi possivel testar o modelo de moderagao, pelo facto de haver um
desequilibrio muito grande na amostra (66.7% mulheres), pelo que se optou por incluir o sexo
enquanto varidvel de controlo no modelo de mediagdo. Da andlise, também visivel na tabela 3.2,
depreende-se que o sexo ndo tem efeito significativo na relagdo no modelo, contudo, como ja foi

referido, a amostra ¢ desequilibrada em termos de sexo dos respondentes.
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Tabela 3.2 - Resultados de Regressdo para a Mediagdo

R

Modelo 1: Variavel Mediadora no Modelo Outcome: Engagement A7

Coef. Erro-Padrao t p
Conlflito Trabalho-Familia -.12 .02 -5.09 <.001
Sexo .08 .07 1.49 >.001
Modelo 2: Variavel Outcome no Modelo Outcome: Desempenho 40

Coef. Erro-Padrao t p
Conlflito Trabalho-Familia -.02 .02 -1.12 >.001
Engagement -40 .03 15.15 <.001
Sexo -.04 .06 -.63 >.001

Bootstrapping para o efeito indireto

Efeito Erro-Padrao LI95% IC LS 95% IC

Efeito indireto do Conflito -.05 01 -.07 -.03
Trabalho-Familia no Desempenho
via Engagement

N = 920. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. LI — limite inferior; LS — limite
superior; IC — Intervalo de confianga.

3.2. Resultados Qualitativos
Perante os resultados obtidos na abordagem quantitativa e o desequilibrio da amostra em termos de
sexo dos respondentes, e perante a disponibilizacdo de informac¢ao mais em profundidade na analise
qualitativa, decidiu-se focalizar as semelhangas e diferencas entre homens e mulheres dentro das
dimensdes em andlise.

Para a realizag@o desta analise aos resultados qualitativos, mais especificamente remetidos a
fase de confinamento, foram definidas quatro dimensdes: (1) A relacdo entre o
confinamento/teletrabalho e a vida pessoal/familiar, (2) A relacdo entre o confinamento/teletrabalho
e o trabalho, (3) A reutilizagdo do tempo de commute e (4) As vantagens e desvantagens do
trabalho.

A primeira dimensdo ¢ constituida por trés subdimensdes: (1) Teletrabalho durante e apds
confinamento, (2) Ajustamento pessoal e (3) Ajustamento familiar e contexto doméstico. Por sua

vez, a segunda dimensdo ¢ também avaliada em trés subdimensdes: (1) Rotinas de trabalho, (2)
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Motivagdo no trabalho e (3) Dificuldades e desafios do teletrabalho. A terceira dimensdo, sobre o
tempo de commute, ¢ composta pela subdimensao do tempo de commute (1) antes da pandemia e
(2) durante e apds a pandemia. Por fim, a dimensdo das vantagens e desvantagens do teletrabalho,
divide-se precisamente por estas duas subdimensodes (vantagens e desvantagens) e por uma ultima,
relativa as perspetivas de futuro deste regime de trabalho. A divisdo das dimensdes e subdimensoes
mencionadas anteriormente, bem como exemplos de afirmagdes dos participantes, encontram-se no
anexo B.

Na tabela 3.3, ¢ possivel observar os 7 participantes e informagdes sociodemograficas

relevantes para o estudo.

Tabela 3.3 - Caracterizagdo dos participantes

Participante Sexo Idade Agregado Familiar Regime Atual de
trabalho

P1 Feminino 29 anos 2 adultos Hibrido

P2 Masculino 29 anos 2 adultos Teletrabalho

P3 Feminino 40 anos 2 adultos e 2 filhos menores de Presencial
idade

P4 Feminino 40 anos 2 adultos e 2 filhos menores de Presencial
1dade

P5 Masculino 40 anos 2 adultos e 2 filhos menores de Hibrido
idade

P6 Feminino 50 anos 2 adultos e 2 filhos maiores de Presencial
idade

P7 Masculino 54 anos 2 adultos e 2 filhos maiores de Presencial
idade

3.2.1. A relacio entre o confinamento/teletrabalho e a vida pessoal/familiar

Numa perspetiva de comparagdo entre o teletrabalho durante o confinamento e o teletrabalho
pos-confinamento, ¢ certo que a situagdo se altera totalmente em cada um destes momentos, € esse
sentimento ¢ comum a mulheres “Ha o teletrabalho com criancas em casa e sem criancas. Sem
criangas, totalmente pacifico, ou seja, tudo o que eu faco aqui posso fazer em casa. Com
criangas... foi um desafio muito grande.” (P3), e a homens "Ja ndo consegues seguir uma estrutura
ao longo do dia definida ou estar numa reunido com ateng¢do total, porque basta tu e a tua esposa

estarem a trabalhar em reunioes separadas e todo o caos se liberta em casa.” (P5). Nesse sentido,
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nos temas explorados de seguida, analisam-se os ajustamentos pessoais € do contexto em casa a
situacdo de teletrabalho for¢ado durante a pandemia.

No que diz respeito ao ajustamento pessoal de cada entrevistado ao confinamento e, em
particular, ao teletrabalho, tornou-se evidente que o ajuste nao foi, de facto, facil de atingir, mesmo
para quem ndo tinha filhos a seu cargo. Em primeiro lugar, porque as rotinas se alteraram
fortemente, como nos relata a P1 “O que sinto é que a rotina alterou drasticamente, porque
efetivamente passamos a estar 24h sobre 24h debaixo do mesmo teto... Ja ndo hd a coisa de
acordar, preparar, sair para o trabalho e depois voltar a casa... Nao é desmotivador, mas no fundo

)

torna-se muito rotineiro e comeg¢amos a perder certos habitos.”, e em segundo, porque apesar de
fechados em casa, as responsabilidades com o trabalho se mantiveram, como revela o P2 “O sair de
casa era uma coisa importante para mim... ir ao gindsio, ir aos treinos, voltar... de repente, deixei
de ter. Para adicionar a isso, o facto de estar em casa o dia todo a trabalhar... deu densidade e tive
que fazer ajustes”. Para os que tém filhos pequenos, e apesar de a gestdo de criangas ter sido um
fator que complicou a adaptagdo, como declara a P4 “Nesse sentido, foi bastante desafiante que
eles conseguissem compreender que estavamos num momento dificil, em que ndo podemos sair de
casa, com todas as restrigoes”, essa dificuldade também foi sentida por quem tem filhos j& adultos
e auténomos, que foi o caso da P6 “Para mim foi extremamente complicado. Foi uma questdo que
psicologicamente para mim ndo foi muito favoravel. Depois tinha outra questdo, que eram quatro
pessoas fechadas em casa, em teletrabalho.”.

Relativamente ao ajustamento familiar e ao contexto doméstico de cada entrevistado, ha
também varios pontos em comum entre homens e mulheres, nomeadamente a ado¢cdo de um espago
de trabalho improvisado e longe de reunir as condigdes ideais. As salas de jantar/refeicao
tornaram-se espago de trabalho para quase todos os entrevistados, criando problemas ergondémicos e
uma iminente impossibilidade de concentragdo/isolamento, para a P1 “Temos um escritorio onde
trabalha um no escritorio e outro na casa de jantar, por isso ndo, ndo no ponto de vista ergonomico
e ndo no ponto de vista do isolamento, porque também depende muito do sitio em que estou a
trabalhar. Eu trabalho essencialmente na casa de jantar, por isso, em termos de condigcoes isso
muda” mas também para o P2 “Houve dias em que acabamos a trabalhar no mesmo espago, e
acho que esse foi o maior desafio. Estavamos os dois em calls e quase a dar um tiro na cabega,
cada um chateado ndo so com o outro mas com os colegas uns dos outros...”. Estas complicacdes
chegaram a transformar-se em problemas de satde, mais uma vez, tanto para homens “Ao fim de
algum tempo tive que comprar uma cadeira porque comecei realmente a sentir algumas mazelas
nas costas.” (P7), como para mulheres “A nivel de ergonomia foi o caos. Mesa demasiado alta,

comecei a ficar com algumas mazelas que, semana sim, semana ndo, tentava ir a massagista.

Estava cheia de contraturas” (P3).
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Aliés, foram varios os pontos sentidos comumente por homens e mulheres. A divisdo de
tarefas manteve-se para muitos casais igual a que existia antes da pandemia, independemente do seu
carater igualitario (ou ndo), como ¢ possivel observar considerando testemunhos como o da P3
“Mas a nivel de ajuda do meu marido, é assim, ele ajuda muito na parte da alimenta¢do da propria
crianga quando ja estamos a mesa... Ele ndo cozinha, ndo ousa a cozinhar, limpar também ndo
limpa. Ajuda muito na parte dos banhos” e do P5 “Ndo se alterou com o teletrabalho e a divisdo é
relativamente simples: ela trata da roupa e eu trato da comida. Tudo o resto acabamos por dividir
um bocadinho, ou seja, as vezes vai ela adormecer os miudos, outras vezes vou eu. A mesma coisa
com as restantes tarefas.”.

Ainda assim, o peso do trabalho doméstico e de cuidado das criangas recaiu
maioritariamente sobre todas as mulheres-mades inquiridas nas entrevistas. Maioritariamente pelo
facto de os seus companheiros terem, na altura, um regime de trabalho menos flexivel, preenchido
com reunides, como nos foi relatado pela P3 “No segundo confinamento pedi ao meu marido para
sair dali (da sala). Porqué? Ele estava lad tipo corpo presente, literalmente, porque ele estd o dia
todo em reunioes.” e pela P4 “Porque no trabalho dele, esta praticamente o tempo todo em
videochamada, reunioes, pronto...”’, mas também porque, naturalmente, elas assumiram esse papel
com as criangas, novamente explicito nas intervencdes da P3 “Pronto, entdo preferi ter eu mais
uma sobrecarga de ficar com as duas criangas e trabalhar ao mesmo tempo... Ou seja, o pouco
tempo livre que teria, deixei de ter. Para uma mulher é assim.” e da P4 “Naturalmente, eu estava
muito mais focada nas criangas e tentar evitar que a televisdo fosse uma ferramenta frequente”.
Quando ja ndo havia criangas no cendario, esse papel era assumido instintivamente com as refei¢cdes
em familia, como nos ¢ relatado pela P6 “Entdo eu interrompia o meu trabalho, vinha tratar do
almogo, sentdvamos-nos todos e depois alguém, se tinha tempo, ficava a arrumar a cozinha ou
entdo arrumava eu a correr porque tinha outra reunido a seguir ao trabalho para fazer.”.

O aumento do niimero de horas dedicado a tarefas domésticas foi principalmente sentido
também pelas mulheres, devido a toda a logistica associada a estar 24 horas por dia em casa, como
descrito pela P4 “Sim, porque eram mais horas dentro de casa, mais horas a utilizar as coisas da
cozinha... o estar em casa implica mais snacks, ha mais necessidade de preparar esses mesmos
snacks, e depois toda a logistica que é necessaria... questoes da utiliza¢do das fraldas, as vezes

lencois... sestas... era tudo...” .
3.2.2. Arelacio entre o confinamento/teletrabalho e o trabalho

O contexto de confinamento e de teletrabalho ndo teve, naturalmente, efeitos apenas na gestao da

vida pessoal e familiar.
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Alias, desde logo, ha um fator comum referido por todos os sete entrevistados, alheio a
diferengas de género e de situacdo familiar: a falha de ajustamento relativa ao ntimero de horas de
trabalho. Este aumento do nimero de horas trabalhadas aconteceu por varios motivos. Ora porque
as ferramentas de trabalho estavam sempre disponiveis em casa: “O que eu senti foi que, la esta, o
computador estar sempre presente, tu comegas a encurtar momentos, a fazer o lanche da manhd e o
lanche da tarde ao computador, o almogo comega a ser mais curto, porque efetivamente ha uma
pressa para vir responder aos e-mails” (P1), ora porque se tornava dificil “desligar” do trabalho,
“Ligeiramente ou até lateralmente, visdao periférica, via sempre pelo canto do olho o computador,
portanto estavamos sempre a lembrar. A pessoa ndo conseguia desligar completamente” (P7).
Depois, o sentimento de querer mostrar servigo, visto ser impossivel demonstra-lo no espacgo de
trabalho “Pensava "como estou a trabalhar remote, vou ter que dar o litro"” ou "as pessoas ndo
sabem que estou a trabalhar e por isso tenho que estar sempre ligado", o que é um erro... acho que
todos nos sentimos isso na pele na altura” (P2), ou mesmo o sentido de “dever” para com a
organizagdo de repor as pausas realizadas durante o dia para gerir questdes familiares em casa:
“Como fazia varias interrup¢oes ao longo do dia, via a necessidade de tentar repor aquilo que ndo
fiz. Todos os dias a uma da manhd, duas da manhd, tinha que trabalhar” (P3) e “Tentava
compensar, depois, no final do dia e algumas vezes durante a noite com tempos que ndo consegui
ter para mim para trabalhar. Tentava compensar com esse tipo de tempos extra.” (P5). Também o
facto de as viagens entre casa-trabalho e trabalho-casa ja ndo serem necessarias foi visto como um
motivo para prolongar os horarios, pela P6 “O facto de estarmos em casa, enquanto que no
trabalho local presencial a pessoa pensa “ok, tenho que sair até as seis porque se ndo vou apanhar
um transito desgragado, ja so vou chegar a casa as oito”... estando em casa, ndo tenho esse
problema, portanto a hora de saida nunca era hora de saida...” e pela P4 “Comecava-se mais
cedo, acabava-se mais tarde, ja que se esta em casa... as entidades aproveitavam muito o facto de
as pessoas ndo terem que fazer o trajeto para as suas casas’.

A desmotivagdo associada aos novos e condicionados métodos de trabalho também foi
sentida por homens, como foi o caso do P2 “No inicio, senti "que fixe, agora vou estar em casa sem
ninguém me chatear" mas ao longo do tempo vais-te desgastando... gosto de fazer coisas. Nao me
apetece ficar enfiado o dia todo em reunioes para decidir uma coisa, imagino que ninguém.” € por
mulheres, visivel no discurso da P4 “O meu trabalho é direto, tenho alguns momentos de trabalho
de computador, mas maioritariamente é direto, com pessoas, a apoiar pessoas e familias. De
repente, estar limitada a um telefone ou computador... e ainda ter, as vezes, criangas...” .

As principais dificuldades sentidas pelos homens entrevistados passaram pelos desafios de
comunicacdo associados ao trabalho a distancia, por exemplo, na dificuldade em interpretar

feedback, como nos relata o P2 “Houve alturas em que eu interpretei de forma errada determinado
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feedback do projeto e isso fomentou algum atrito ou alguma irritagdo”, o que, inicialmente,
conduziu a um sentimento de menor produtividade “Talvez tenha sido um bocado afetada a
produtividade, sim. As pessoas ndo estavam ali ao lado para dar feedback de uma forma rapida,
por outro lado, comecamos a usar ferramentas que permitiam trabalho colaborativo” (P2), ¢ a
maiores dificuldades associadas a tomada de decisdo, sentidas pelo P7 “Por vezes, causava algum
constrangimento eu estar sozinho... Tornava-se mais demorado, porque eventualmente, se houvesse
uma decisdo mais radical e que estivesse ali na duvida, obrigava-me a ter que fazer uma chamada
para uma para duas pessoas.”’. Para além disso, também as interrup¢des foram frequentes ao longo
do dia e impossibilitaram a concentragdo em reunides, como nos explica o PS5 “Houve interrup¢oes
em que sim, eu estava a fazer uma apresenta¢do ou algo em que era eu a explicar para uma
audiéncia qualquer coisa e que a interrupgdo claramente afetava esse processo.”.

Para as mulheres, a pressao de apresentar resultados fez-se sentir pela falsa sensacao de mais
tempo disponivel para o trabalho, como nos descreve a P1 “Acho que com o confinamento, as
organizagoes em geral também comegaram a por mais pressdo nos colaboradores ou a dar mais
responsabilidades. Partiram do pressuposto que também tinham muito mais tempo para fazer
tudo.”, e por isso, mais uma vez, foi recorrente o prolongamento de horarios para atingir o
cumprimento de objetivos propostos pela organizacdo e acabaram por se aceitar mais
responsabilidades, como foi o caso da P6 “Na altura da pandemia, inclusivamente, voluntariei-me
para mais fungoes feita estupida, e até ao momento, elas estdo ca acrescentadas a tarefa e ndo
estou a conseguir largar.” e da P4 “Acabava por abdicar do meu tempo de final do dia para
conseguir fazé-las e pronto, realmente houve ali algumas situagoes de relatorios que tinham mesmo
que ser feitos e que os fiz. Inicialmente a pessoa diz "sim sim" e perde ali uma série de horas de
sono.”. Para além disso, a dificuldade associada a cada interrupcao para a preparagdo de refeigdes,
que foram muito mais, como descrito pela P6 “Como habitualmente fazemos apenas um jantar em
casa, a gente ndo tinha nogdo. Era pequeno-almoco, lanche da manhd, um cafezinho pronto,
almogo, lanche e entdo era uma coisa absurda.” ou at¢ mesmo a impossibilidade de conseguir
trabalhar durante algum tempo seguido, sem interrupgdes, sentida pela P4 “Logo de manha cedo,
enquanto os meus filhos estavam a acordar, tinha ali um bocadinho so para tentar organizar o meu
dia nem que fosse uma meia-hora e depois aproveitava as sestas deles e depois tinha de ser ja mais
para o final do dia. As vezes conseguia ali 20 minutos, meia hora no mdximo, mas com criangas tdo
pequenas...” foram fortes limitacdes apontadas pelas mulheres-maes entrevistadas. Este esforco
ndo foi sempre devidamente apreciado pelas organizacdes, causando algum sentimento de falta de
reconhecimento, como relatado pela P3 “Acho que a minha desmotivagdo ndo teve a ver com com o
teletrabalho nem nada disso mas foi a falta de reconhecimento de todo o esfor¢o que se fez para

ndo falhar, e mesmo assim parece que ¢é tudo igual.”.
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Por fim, apesar das dificuldades sentidas e da falta de reconhecimento mencionada, os
entrevistados referiram que o trabalho nunca ficou por fazer, e que por isso, ndo sentiram que, no
final do dia, o seu desempenho tenha sido afetado, como nos explica P2 “Completamos sempre
tudo a tempo. Trabalhavamos em equipa e ajudavamo-nos uns aos outros.” € P6 “Ndo sinto que
tenha afetado a minha forma de lidar com as responsabilidades, tenho um bicho terrivel pessoal,

1

que ¢ ser muito perfeccionista e ndo sei dizer que ndo.”.

3.2.3. A reutilizacdo do tempo de commute

Adicionalmente, e mais uma vez numa perspetiva de avaliagdo da adaptacdo ao teletrabalho, cada
entrevistado refletiu sobre o tempo de commute habitual entre casa-trabalho e trabalho-casa ¢ a
utilizagdo, ou ndo, desse tempo em tempo de confinamento e na atualidade. O tempo que antes era
utilizado para ouvir musica, podcasts, convivio entre vizinhos, ligar/desligar do trabalho, organizar
responsabilidades, foi reutilizado (ou ndo) de formas diferentes. Para as participantes do sexo
feminino esse tempo desapareceu, como nos relatam a P1 “Acabei por perder esse tempo. Nado tens
aquele momento para desligares o cérebro e isso eu acho que sim, eu acho que teve influéncia”, a
P3 “Eu quando estive em isolamentos e confinamentos, pensava ‘“tenho saudades de estar
sozinha.” e a P4 “Duas criangas pequenas em casa absorviam, naturalmente, muito do tempo livre,
as vezes daqueles minutos de que mais precisamos.”. Ja os participantes do sexo masculino
conseguiram arranjar alternativas que lhes permitiam “desligar” do trabalho, como ¢ o caso do P2
“Sim! Comecei a ler de manhd, antes lia muito a noite. Comecei a ler 15 minutos de manhd ou a
hora de almogo. era um "desligar" e uma coisa que sentia que me fazia bem.” e PS5 “Eu tenho
sempre um momento desses durante o dia, que é quando vou passear o cdo.”, com excep¢ao do P7,
que nos revela sentir dificuldades nesse processo no dia-a-dia normal, exacerbadas no confinamento
“Muitas vezes ndo consigo a 100% sair e desligar o interruptor. Tendencialmente, trago o

interruptor ali a meio. Agora, estando em casa, praticamente o interruptor estava sempre ligado.”.

3.2.4. Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho

Os participantes apontam vantagens e desvantagens associadas a este modo de trabalho, bem como
aquele que perspetivam ser o futuro deste regime. As principais desvantagens associadas passam
pela, ainda recorrente, dificuldade em cumprir horarios, mencionada pelo P2 “Mesmo que uma
pessoa tenha as balizas bem definidas - trabalhar das 9h as 19h ou das 9h as 18h - acabas por
estender um bocado.” e pela P4 “Até comeca mais cedo, depois acaba sempre mais tarde porque
ndo tem de contar com o transito. Mas esses momentos também sdo importantes para fazer aquele
desligar que falamos”. Para além disso, também a absorcao criada pela auséncia de variacao de

ambientes durante o dia, descrita pela P4 “A pessoa acorda, prepara-se, toma o pequeno-almoco,
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arranja-se e ja esta no local de trabalho.”, e o acumular de tarefas e de reunides, um habito criado
durante o confinamento que ndo esta facil de largar, como relata a P6 “A parte digital foi
facilitadora, mas acho que criaram um boom tdo grande de fidelizacdo, digamos, desses sistemas
informaticos que neste momento nos agravam a vida.”. Por fim, a impossibilidade de contacto
presencial com os colegas mencionada pelo PS5 “A parte presencial faz falta porque cria e fortalece
relagoes, o facto de poder ter outro tipo de conversa com colegas... Eu acho que isso é importante
e € 0 que mais se perde” e pelo P2 “Obviamente a maior desvantagem de todas é ndo interagir com
pessoas!” ¢ a desvantagem percepcionada como a mais impactante.

As vantagens, geralmente habitos e possibilidades que surgiram durante a pandemia,
reportadas pelo P7 “Nao gastava dinheiro em combustivel, ndo gastava dinheiro em almogos,
portanto digamos, de uma maneira geral, era so vantagens” ¢ pelo P2 “O facto de estar aqui em
casa, por exemplo, permite-me ter uma cadela e estar com ela, de outro modo ndo era possivel.
Poder cozinhar em casa e o conforto” somam-se a adquirida e cimentada gestdo de tempo,
mencionada pela P1 “Com o teletrabalho consigo fazer uma gestdo muito mais eficiente do meu
tempo, desde que acordo, tanto em frente ao computador como o tempo de pausas” e flexibilidade,
relatada pela P6 “A maior flexibilizagdo, porque eventualmente o teletrabalho nos permite isso,
através de um telemovel, de um computador, de um portatil. Posso trabalhar em qualquer lado, ndo
¢?”. Para além disso, a maior possibilidade de foco, sem distragdes tipicas do local de trabalho,
como mencionado pela P3 “A maior capacidade de foco. ” e pelo PS5 “Tipicamente, as reunioes sdo
mais focadas, ou seja, comegcam a horas e acabam a horas.”, bem como a facilidade de
cumprimento de compromissos através do modo remoto “Até podemos ndo conseguir nos deslocar
ao local e isso é muito facilitador: evita-se percorrer uma maior distancia, que implica perda de
tempo " relatada pela P4 e pelo PS5 “Vantagens, claramente ndo perder tempo com commuting.”

Apesar de maior parte dos trabalhadores entrevistados ter regressado a um regime de
trabalho presencial, decisdo para alguns pessoal e para outros organizacional, a perspetiva geral ¢ a
de que o compromisso entre o teletrabalho e o “Ir ld de vez em quando, porque realmente nos
precisamos de conviver, de discutir, motivar, trocar ideias e tal” mencionado pelo P7 ¢ o ideal.

Aliés, para a P1 o futuro passa pelo teletrabalho “Sim, para mim o futuro é parcial, ou seja, é

hibrido.”.
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CAPITULO 4

Discussao dos Resultados

4.1. Discussao Geral

O regime de teletrabalho foi imposto forcadamente devido ao contexto pandémico que se fez sentir
no mundo a partir de 2020, colocando a prova organizagdes e trabalhadores, mas tudo indica que
veio para ficar (Grzegorczyk et al., 2021), pelo menos, através de um modelo de trabalho hibrido.
Alids, os estudos de Neshat e colegas (2021) concluiram que a melhor forma de ajudar os
trabalhadores ansiosos e cansados ¢ precisamente através da ado¢cdo de um modelo de trabalho
hibrido e flexivel, no qual exista a possibilidade de trabalhar em casa até, pelo menos, trés dias por
semana. O modelo hibrido pode ajudar as organizagdes a tirar partido das vantagens do teletrabalho
evitando as suas desvantagens, ou seja, procurando aproveitar ao maximo o talento dos seus
trabalhadores, reduzir custos e melhorar o desempenho organizacional.

Neste sentido, ¢ tendo em conta a atualidade do tema do teletrabalho, esta dissertacdo tinha
como objetivo explorar a situagdo atual sobre o teletrabalho e alguns fatores relacionados com o
mesmo, nomeadamente o desempenho, o engagement ¢ o CTF. Adicionalmente, e de forma a
complementar alguns resultados e conclusdes, analisaram-se também as percep¢des de homens e
mulheres (de contextos diferentes: com ou sem filhos, com filhos menores ou maiores de idade), a
viver com o seu parceiro/a durante o confinamento, sobre as suas experiéncias em gerir o
teletrabalho e a vida familiar neste periodo conturbado, comparando-as e procurando semelhangas e
diferencas entre os dois géneros.

A primeira hipotese propunha que o CTF estd negativamente relacionado com o
desempenho, e, apesar de se ter encontrado uma relagdo negativa, esta ndo foi estatisticamente
significativa. Estes resultados ndo foram ao encontro das evidéncias teoricas apresentadas, que
encontraram relagdes significativas entre as consequéncias associadas a vivéncia de CTF, como
maior stress, burnout e turnover, e piores niveis de desempenho (Kumar et al., 2020; Schieman et
al., 2021). Estes resultados podem ser explicados pelo facto de os trabalhadores poderem ndo estar
cientes do potencial impacto do CTF no seu desempenho (Netemeyer et al., 2005). Apesar de nao
serem consistentes com a literatura apresentada inicialmente, estes resultados sao consistentes com
os estudos de Md-Sidin e colegas (2010) e de Rathi e Barath (2013), que consideraram que uma
possivel explicagdo para o CTF ndo prejudicar os niveis de desempenho ¢ a de que os efeitos
associados ao CTF nao afetem o trabalho mas sim aspetos familiares e pessoais, como a satisfacao
com a familia e a qualidade de vida. Para além disso, em estudos futuros, podem ser consideradas
mais variaveis num modelo relativo ao desempenho, tais como exaustdo emocional ou o suporte

social (Karatepe, 2013) ou ser investigadas diferentes dimensdes do desempenho e avaliar o efeito
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do CTF para cada uma delas (Netemeyer et al., 2005). Por outro lado, também sera interessante
avaliar os efeitos do CTF noutras varidveis que ndo sé o desempenho, como por exemplo o
burnout, o turnover, o stress (Smith et al., 2018), a satisfagdo com o trabalho ¢ o absentismo
(Thomas & Ganster, 1995), e até analisar os fendmenos do CTF e CFT simultaneamente (Mansour
& Tremblay, 2018).

Numa nota interessante, apesar da relagdo hipotetizada entre o CTF e o desempenho ndo se
ter revelado significativa nos dados quantitativos, nos dados qualitativos os entrevistados,
principalmente as mulheres, relataram um forte CFT, visivel, por exemplo, nas (1) multiplas
interrupgdes, necessarias pela gestdo das necessidades familiares, como criangas e refei¢des, (2) no
consequente prolongamento de horarios para tentar compensar esse tempo, ¢ (3) na dificuldade de
concentracgao sentida durante o dia, com as interrupgdes, ¢ durante a noite, devido ao cansago, sendo
que todos estes fatores se relacionam com o desempenho no trabalho. Estes resultados confirmam
as expectativas de Powell e Greenhaus (2010), de que as mulheres ainda tendem a arcar com a
maior parte das tarefas domésticas e do cuidado dos filhos ou idosos, experienciando uma vida de
“dois trabalhos a tempo inteiro” (Hochschild & Machung, 1989). Quando existe efetivamente CTF,
as consequéncias para a saude mental sdo normalmente mais impactantes para as mulheres, por
estarem mais envolvidas nos problemas e necessidades familiares enquanto tentam gerir a carga
profissional (Powell & Greenhaus, 2010).

Relativamente a segunda hipdtese, que sugeria que o engagement medeia a relagdo
principal, os resultados foram confirmatorios. Este efeito ¢ corroborado teoricamente:
Trabalhadores que sintam maiores niveis de engagement sdo mais esforgados, dedicados e tém
melhor desempenho (Schaufeli et al., 2022). Segundo o estudo de Anderson e Kelliher (2020) ¢
possivel também encontrar uma relagdao positiva entre o teletrabalho e o engagement. A
investigagdo sobre o engagement ¢é recente, visto que este construto emergiu da psicologia positiva
em 2004 (Fiksenbaum, 2014), e por isso esta investigagdo tinha também como objetivo ampliar os
conhecimentos sobre o mesmo e contribuir para clarificagdo da relacdo entre o engagement € o
CTF. Isto porque, se por um lado, segundo o Modelo JD-R, o CTF ¢ percepcionado como uma
exigéncia que estd negativamente correlacionada com o engagement (Zalewska, 2020), por outro,
para muitos trabalhadores, as exigéncias sdo fontes de motivagdo, aumentando (em resposta) os
recursos alocados ao trabalho (Halbesleben et al., 2011). Ha ainda uma nota curiosa a retirar: estes
resultados evidenciam o papel que, por exemplo, as organizagdes podem ter nesta relacdo entre o
CTF e o desempenho. A implementacdo de medidas que potenciam os niveis de engagement
experienciados pelos trabalhadores podem, de facto, fazer a diferenca no seu desempenho, e

consequentemente, nos resultados das organizagdes (Bolino & Turnley, 2005).
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Nos dados qualitativos, este papel atenuador do engagement na relagao entre o CTF e o
desempenho foi visivel indiretamente através da dedicagdo demonstrada por todos os participantes,
comprometidos com as suas fungdes e com a sua organizagdo, através da extensdo do horério de
trabalho de forma voluntaria, do esfor¢o para responder de forma rapida aos pedidos (por exemplo,
e-mails), e do empenho na adaptagdo aos novos métodos de trabalho, nomeadamente, as recorrentes
reunides online.

No que a terceira hipotese diz respeito, € como mencionado anteriormente, ndo foi possivel
averiguar o papel moderador do sexo na relagdo entre o CTF, o engagement e o desempenho,
devido ao desequilibrio entre homens e mulheres na amostra. Quando colocamos o sexo como
variavel de controlo no modelo de mediagdo, os resultados ndo foram significativos. Este resultado
surge em oposi¢do as evidéncias tedricas encontradas, pois as diferencas significativas sentidas
entre homens e mulheres, por um lado relativas aos niveis de produtividade e satisfagdo com o
trabalho (Feng & Savani, 2020), e por outro, referentes a pressdo sentida para corresponder as
exigéncias familiares e profissionais (Schieman et al., 2021) sdo evidentes na literatura. Ainda
assim, foi nos dados qualitativos que foram notorios varios resultados alinhados com o
conhecimento que a literatura nos tem vindo a apresentar. As mulheres entrevistadas tendem a
interromper os seus trabalhos mais frequentemente que os seus companheiros (Leroy et al., 2021).
Para além disso, as mulheres entrevistadas, mais especificamente as maes, sentiram-se mais
sobrecarregadas com a necessidade de responder a necessidades relacionadas com as tarefas
domésticas, como as refei¢des, e com o cuidado das criancas (Powell & Greenhaus, 2010). Ainda
assim, ndo foram encontradas tantas diferencas como esperado relativamente ao desempenho, pois
tanto os participantes do sexo masculino como as participantes do sexo feminino consideraram que,
a maior ou menor custo e esfor¢o, o CTF nao afetou o seu desempenho ou o engagement com o
trabalho. Estes resultados podem ser explicados pelo facto de esta recolha de dados ter sido efetuada
por medidas de autorrelato, que potencialmente espelham alguma desejabilidade social por parte

dos participantes.

4.2. Implicac¢des Praticas
O CTF ¢ um preditor de comportamentos negativos no trabalho (Li & Wang, 2022). As
organizacoes tém adotado algumas iniciativas de promog¢ao da saide mental e da redu¢ao do CTF
(Chandola et al., 2019). Estas iniciativas sdo definidas como as mudancgas deliberadas nas praticas
no trabalho para reduzir o CTF e apoiar os trabalhadores (Kelly et al., 2008).

As medidas direcionadas a reducdo do CTF sao fundamentais e extremamente benéficas,
nao soO para o trabalhador mas também para as organizagdes. Para além de contribuirem diretamente

para a redugdo do absentismo (associadas a maior liberdade de organizagdo de horario), reduzem
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também as probabilidades de turnover, e consequentemente, de despesas associadas aos processos
de recrutamento ¢ de formagao de novos trabalhadores.

Adicionalmente, as politicas de redugdo do CTF afetam a produtividade. A propria
auto-percep¢ao de satisfagdo com o trabalho e a sua qualidade pode afetar a saide mental dos
trabalhadores (Gubler et al., 2018). Um trabalhador que se sente apoiado aumentara o seu esforgo
pela organizagdo, e como sabemos, um grupo de trabalhadores motivados estd também associado a
melhores resultados para a organizagdo, sendo que Berg e colegas (2003) consideram até estas
medidas de reducdo de CTF parte de uma estratégia mais ampla para o desenvolvimento de alto
rendimento das organizacdes. Para além disso, através destas iniciativas, aumentam também as
hipoteses de um recrutamento de alta qualidade, pois a organizagdo tornar-se-4 muito mais atrativa
para os melhores recursos humanos do mercado (Drago & Golden, 2006).

Estas politicas de suporte familiar aos trabalhadores, como por exemplo, a disponibilizagao
de apoio ao pagamento de creches ou de lares (OCDE, 2020), a flexibiliza¢ao do horério de trabalho
ou a possibilidade de trabalhar a partir de casa podem fazer a diferenca. A adog¢ao do regime de
teletrabalho pode ser um fator facilitador para os trabalhadores, pois €é-lhes permitida uma maior
autonomia de gestdo de compromissos, resultando numa menor experiéncia de CTF (Knight &
Parker, 2021).

Tendo em conta quao importantes sdao o dominio pessoal e profissional na vida de uma
pessoa, seria também importante providenciar alguma estrutura de apoio aos trabalhadores com
dificuldades em conciliar estes dois dominios, ajudando-os, por exemplo a estabelecer limites
(Segel, 2021), e evitar o efeito de spillover, que ocorre, como mencionado anteriormente, quando os
problemas de um dos dominios “transborda” para o outro (Wayne et all., 2016).

Considerando os resultados deste estudo, e tendo em conta o destaque do papel do
engagement relativamente ao desempenho, a par das preocupacdes com o CTF, as empresas devem
também focar-se nos niveis de engagement dos seus trabalhadores. De forma a atrair trabalhadores
mais produtivos, motivados e desenvolvidos, as organizacdes precisam de providenciar contextos
de trabalho que oferecam bons beneficios, bom ambiente e que correspondam as expectativas dos
trabalhadores (Bakker & Leiter, 2017). Além disso, a ado¢@o de politicas diretamente relacionadas
com aqueles que sdo os preditores associados ao engagement, como a identificacdo dos valores
pessoais com os valores da organizagdo e o reconhecimento poderdo fazer a diferenca (Maslach &
Leiter, 1997). Ao ser implementada uma estratégia que envolva todos os niveis da organizagao, ¢
que por isso, conte com a contribuicdo de todos os trabalhadores, através de uma parceria clara e
consistente, existird uma maior ¢ melhor comunicagao, forte preditora do engagement (Truss et al
2006). Adicionalmente, as politicas de Recursos Humanos como o recrutamento e sele¢do, gestao

de desempenho e desenvolvimento e formagdo, influenciam o clima organizacional e a forma como
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os trabalhadores experienciam as exigéncias e recursos associadas as suas fung¢des, bem como os
niveis de engagement sentidos pelo trabalho. Assim, quando os trabalhadores percepcionam um
clima de suporte por parte das chefias, reportam mais recursos € menos exigéncias, resultando num
mais elevado nivel de engagement. Com base na importancia destas politicas, algumas praticas que
as organizagdes podem implementar, de forma a influenciar positivamente os niveis de engagement
experienciados pelos trabalhadores, passam (1) pela definicdo de objetivos de desempenho e
desenvolvimento, (2) pelo fornecimento de feedback e reconhecimento atentos e continuos, (3)
gestdo de desenvolvimento de capacidades técnicas e comportamentais, acompanhada de (4)
avaliacdes de desempenho, criando e assegurando (5) um clima de trabalho baseado na confianga
no empoderamento (Bakker & Leiter, 2017). Apesar de todos os indicadores positivos a que esta
associado, o engagement no trabalho tem também um lado negro (Shimazu et al., 2018), pois
quando ¢ experienciado em excesso pode estar associado a consequéncias negativas. Quando um
trabalhador sente niveis altos de engagement trabalha com mais vigor, envolvéncia, dedicacdo e
tende a ir sempre "além" do exigido (Macey & Schneider, 2008), tendo neste aspeto algumas
semelhangas com os workaholics (Taris et al., 2010), originando bons resultados a nivel
organizacional mas, simultaneamente, causando interferéncia na vida fora do trabalho, a nivel
pessoal e familiar (Bolino & Turnley, 2005; Halbesleben, Harvey, & Bolino, 2009). Aliés, o
engagement estd negativa e positivamente relacionado com o desempenho e com a saude
(Sonnentag, 2003), o que espelha o seu carater bivalente. Ainda que seja um construto individual
que contribui para bons resultados organizacionais (Harter et al., 2002), & preciso analisar
primeiramente o seu impacto a nivel individual. Trabalhadores com alto engagement gastam mais
recursos pessoais - salario, tempo pessoal, conforto, o que, a longo prazo pode ter efeitos
prejudiciais. Por fim, ¢ importante ressalvar que o engagement no trabalho esta normalmente
associado ao aumento de exigéncias no trabalho ao longo do tempo: os trabalhadores aceitam mais
tarefas, e, por vezes, as chefias atribuem mais tarefas a estes mesmos trabalhadores. Estas
exigéncias aumentardo no tempo e estardo associadas a burnout € a diminui¢do do engagement a
longo prazo, causando efeitos negativos para o trabalhador e para a organizagdo, que deixa de poder

contar com a sua contribuicao (Sonnentag, Binnewies, & Mojza, 2010).

4.3. Limitacoes e Pesquisas Futuras
Esta dissertacao, tal como qualquer outro estudo, apresenta algumas limitagdes.

A primeira, ja referida anteriormente, diz respeito a metodologia utilizada para a recolha de
dados. O método de autorrelato, utilizado nesta dissertagao tanto na metodologia quantitativa como
na metodologia qualitativa, tem associado a si algumas limitacdes (Bauhoff, 2011). Em particular,

na seccao das entrevistas esta limitacdo ¢ importante, visto que os participantes foram questionados
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sobre eventos do passado, neste caso os periodos de confinamento vividos em 2020 e 2021. No caso
dos entrevistados neste estudo, e devido ao facto de estarem a recordar um evento tdo especifico
como o do confinamento, foram notorias bastantes dificuldades em distinguir aquilo que foi o CTF
e o CFT, pois ambos aconteceram ao mesmo tempo € no mesmo espago durante este periodo
atipico. Num estudo futuro, tendo em conta estas dificuldades, serd importante medir também o
CFT (Netemeyer et al., 1996). Para além disso, os entrevistados podem criar memdrias seletivas,
recordar erradamente a ordem dos eventos, atribuir acontecimentos e resultados positivos as suas
acoes e fazer o oposto com as agdes externas, exagerando o significado destas acdes e eventos,
produzindo assim um viés sistematico nos resultados (Bauhoff, 2011). Em estudos futuros, talvez
possa ser considerada a hipdtese de uma metodologia multidimensional, que combine
questionarios/entrevistas ¢ dados mais objetivos, por exemplo recolhidos diretamente na
organizagdo, sobre politicas existentes relacionadas com o engagement ou avaliacdes de
desempenho dos trabalhadores.

Em segundo lugar, a disparidade de amostra de dados quantitativos, no que ao sexo dos
respondentes diz respeito, foi também uma limitacdo. Esta limitacdo impediu, alids, o teste do
modelo de moderacdo proposto e poderd também ter enviesado os resultados gerais, devido a
grande diferenga entre o nimero de homens e mulheres respondentes ao questionario.

Ainda sobre a recolha de dados, outra limitagdo passou pelo tamanho e constituicdo do
grupo de participantes na metodologia qualitativa (Clarke, 2013). Por constrangimentos de tempo e
de dificuldade em encontrar participantes, esta metodologia contou com sete participantes. Teria
sido importante obter o mesmo nimero de homens e mulheres, visto que o objetivo passava por
comparar as percepcoes entre género. Para além disso, ainda que se tenha cumprido o objetivo de
comparar casais com/sem filhos e com filhos mais novos ou mais velhos, poderia ter sido também
interessante entrevistar um casal com filhos de idades heterogéneas (por exemplo, um filho mais
velho que pudesse potencialmente ajudar os pais no cuidado com os filho mais novo) e um outro
casal que tivesse ao seu encargo o cuidado a outros dependentes que nao os filhos (por exemplo,
1dosos).

Adicionalmente, e apesar de ter sido realizada a recolha de dados quantitativos sobre o
“presente” e de dados qualitativos sobre o “passado”, o estudo ndo consegue garantir que 0s
resultados encontrados relativamente ao teletrabalho sdo resultado da adogdo deste regime de
trabalho ou do contexto pds-pandémico e dos seus efeitos a nivel profissional e pessoal na vida dos
respondentes (Van Steenbergen et al., 2018).

Por fim, e numa ressalva também importante, ¢ relevante o facto de que cada individuo,
com as suas carateristicas, beneficia de forma diferente do regime do teletrabalho, algo visivel, por

exemplo, no grupo de participantes na metodologia qualitativa desta dissertagdo, pois varios
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entrevistados regressaram ao trabalho presencial assim que lhes foi possivel. Assim, as emogdes de
cada pessoa, bem como a sua idade, t€m um papel importante nas suas experiéncias (Anderson et
al., 2015) e podem vir a ser contempladas num futuro estudo que investigue de que forma estes

fatores impactam as suas preferéncias por trabalho remoto ou presencial.
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Conclusao
O ajustamento repentino e for¢ado ao teletrabalho foi dificil para organizagdes e para trabalhadores.
Para além da adaptagdo as novas formas de trabalho, os trabalhadores com filhos tiveram também
que dar resposta as necessidades de apoio as criangas, criando sentimentos de conflito entre estes
dois papéis (Tavares et al., 2021).

Foi proposto um modelo de mediagdo moderada, no qual o engagement medeia a relagao
negativa entre o CTF e o desempenho, tornando-a menos forte. O efeito moderador do sexo nao foi
testado devido ao desequilibrio entre homens e mulheres na amostra. Ainda assim, na abordagem
qualitativa, que teve como principal objetivo uma andlise mais aprofundada sobre as diferencas
sentidas entre homens e mulheres relativamente ao teletrabalho e a gestdo da vida familiar,
especialmente durante os periodos de confinamento, foram notorios alguns resultados de
dificuldades associadas a produtividade e possibilidade de concentracdo e¢ de desigualdade entre
género no que toca a divisdo do tempo entre obrigacdes do trabalho e responsabilidades da vida
pessoal. Ainda assim, todos os entrevistados consideraram que, a maior ou menor custo, estas
dificuldades ndo prejudicaram aquele que consideram ter sido o seu desempenho profissional.

De qualquer forma, apesar destes resultados contrariarem um pouco o que a literatura tem
demonstrado relativamente ao impacto negativo que o CTF pode ter no desempenho profissional,
deve ser dada especial atencdo a este tema, considerando também a perspetiva das organizagoes.
Independentemente do maior ou menor efeito do CTF no desempenho, ¢ fundamental aumentar
(cuidadosamente) os niveis de engagement dos trabalhadores para com o trabalho e a organizagao,
de forma a facilitar as adaptacdes e ajustamentos necessarios.

Concluindo, este estudo contribui para a investigacdo sobre a tematica do teletrabalho, um
regime de trabalho que tem vindo a crescer e implementar-se cada vez no mercado de trabalho, e
explorou a sua relacdo com variaveis relacionadas com o trabalho mas também com o CTF, outro
tema que sempre foi relevante, mas que com a evolucao da sociedade e do papel da mulher
enquanto trabalhadora, merece também ser considerado na gestdo das organizagdes ¢ dos seus

trabalhadores.
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ANEXOS
Anexo A - Guiao de Entrevista

Transicio para o Teletrabalho:
1. Hé quanto tempo se encontra em teletrabalho?
2. Teve que entrar em teletrabalho devido ao confinamento?
3. Como foi a decisdo?
4. Neste momento, trabalha em que regime? Quanta percentagem do tempo em casa?
5

J& alguma vez tinha trabalhado a partir de casa?

Agregado Familiar:
1. Descreva por favor o seu agregado familiar;
a. Vive com o(a) seu(sua) parceiro(a)?
b. Tém filhos ao vosso cargo?

c. Se sim, quantos e de que idades?

Ajustamento da Organizagio:
1. Quando passou para teletrabalho, como foi o processo de ajustamento da sua organiza¢ao?
(formacao, perguntou se teve custos, se tinha condi¢des em casa);
a. Introduziu novas ferramentas ou usaram apenas as que ja usavam antes?
b. Considera que essas ferramentas foram adequadas para suportar o regime de
teletrabalho?
c. Sentiu mudangas no processo de definicao de procedimentos? Quais? Exemplos

(relativamente a tarefas e deadlines/objetivos)

Ajustamento do Individuo:

1. Como ¢ que se ajustou ao seu trabalho durante o tempo de confinamento?

2. O seu trabalho dé-lhe flexibilidade para gerir as responsabilidades familiares e pessoais?

3. A forma como distribuiu o seu tempo de trabalho, foi igual a quando estava nas instalacdes
do empregador ou mudou?

a. Teve controlo sobre essa distribuicao?

4. O que ¢ que se alterou ao nivel das condi¢des de trabalho? (horarios, remuneracgao,

beneficios, forma como ¢ avaliado, comunicagdo com colegas/chefias);

a. Se houve mudangas, que impacto sentiu? (positivo, negativo);



b. Como classificaria as suas condic¢des de trabalho em casa? (Ao nivel ergonomico, de

possibilidade de concentragdo, espaco individual, etc);

Ajustamento do Casal:

1.
2.

Como ¢ que a/o sua/seu companheira/o ajustou o seu trabalho durante este periodo?
Como ¢ que costumam dividir o trabalho doméstico em casa?
a. O que mudou com o teletrabalho? (Fizeram como antes, criaram novas estratégias?);
b. Se criaram novas estratégias, qual foi o plano desenvolvido para lidar com os
compromissos de trabalho de ambos durante um periodo em que o cuidado das
criangas foi perturbado? Seja o mais detalhada/o possivel,
c. Diria que conseguiram seguir esse plano?

d. Considera que a adocao desse plano foi benéfica para si?

Confinamento e Tarefas Domésticas:

1.

Quanto tempo em média dispensa normalmente para as tarefas da casa e quanto dispensava
durante o confinamento?

Sentiu que durante o confinamento as suas responsabilidades com as tarefas da casa e de
cuidado com as crian¢as aumentaram?

O que gostava de ter feito de outra forma em casa, mas nao conseguiu? o que o/a impediu?
Com que frequéncia sentiu que a sua vida profissional o/a impediu de concentrar em coisas

importantes da sua vida pessoal e familiar?

Confinamento e o Trabalho:

1.

Y X 2N N A wN

[S—
=]

Quao bem lidou com as responsabilidades e exigéncias diarias do seu trabalho?

Como se sente face as decisdes que tomou? Porqué? Exemplos;

Pensando no seu trabalho, dé-me 2 ou 3 exemplos de coisas que correram menos bem
Conseguiu completar as suas tarefas a tempo?

Relativamente as pressao de tempo, sentiu diferencas no seu dia-a-dia?

O que gostava de ter feito de outra forma no seu trabalho? o que o/a impediu?

Que coisas teve que fazer/deixar de fazer para desenrascar, com as quais ndo se identifica?
Teve que adiar tarefas no trabalho devido as obrigacdes em casa?

Com que frequéncia sentiu que a sua vida pessoal e familiar o/a impediu de ser produtivo/a

nivel profissional?

. Com que frequéncia sentiu que a sua vida pessoal e familiar o/a impediu de concentrar em

coisas importantes da sua vida profissional?
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11. Com que frequéncia sentiu que a gestao da vida pessoal e familiar lhe retiraram motivacao
para o trabalho?

12. Quando trabalha presencialmente tem quanto tempo em média de deslocagao? Usava esse
tempo para se “ligar” e “desligar” do trabalho?

a. Sem esse tempo durante o confinamento, adotou alguma estratégia?

Presente e Futuro do Teletrabalho:
1. Ainda sobre o plano que desenvolveram durante o confinamento, hoje em dia mantém-se
algum habito?
2. Quais sdo, para si, as maiores vantagens ¢ desvantagens do teletrabalho?
3. Como se sente em relag@o ao seu trabalho atualmente? (energia, entusiasmo, inspiragao,
vontade, orgulho, envolvimento)

4. Considera que o confinamento e o teletrabalho lhe trouxeram algo positivo?
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Anexo B - Tabela Resumo Resultados Qualitativos

Dimensdao

Subdimensdo

Exemplo

Relagao entre o
Confinamento/
Teletrabalho e a

Vida Pessoal

Teletrabalho durante e
apos confinamento

“Ha o teletrabalho com criancas em casa e sem
criangas. Sem criangas, totalmente pacifico,
tudo o que eu fa¢o aqui posso fazer em casa.

Com criangas... foi um desafio muito grande.”

(P3)

Ajustamento Pessoal

“O que sinto é que a rotina alterou
drasticamente, porque efetivamente passamos a
estar 24h sobre 24h debaixo do mesmo teto... Ja
ndo ha a coisa de acordar, preparar, sair para o
trabalho e depois voltar... Ndo é desmotivador

mas no fundo torna-se muito rotineiro” (P1)

Ajustamento Familiar e
Contexto Doméstico

“A nivel de ergonomia foi o caos. Mesa
demasiado alta, comecei a ficar com com
algumas mazelas... semana sim semana nao,
tentava ir a massagista. Estava cheia de
contraturas” (P3).

Relagao entre o

Confinamento/

Teletrabalho € o
Trabalho

Rotinas de Trabalho

“Ligeiramente ou até lateralmente, visdo
periférica, via sempre pelo canto do olho ali o
computador, portanto estavamos sempre a
lembrar. A pessoa ndo conseguia desligar
completamente” (P7)

Motivagao para o
Trabalho

“No inicio senti "que fixe agora vou estar em
casa nem ninguém me chatear" mas ao longo do
tempo vais te desgastando... gosto de fazer
coisas. ndo me apetece ficar enfiado o dia todo
em reunioes para decidir uma coisa, imagino
que ninguém.” (P2)

Dificuldades e Desafios

“Acabava por abdicar do meu tempo de final do
dia para conseguir fazé-las e pronto, realmente
houve ali algumas situagoes de relatorios que
tinham mesmo que ser feitos e que os fiz.
Inicialmente a pessoa diz "sim sim" e perde ali
uma série de horas de sono.” (P4)

Reutilizacao do
tempo de
Commute

Commute antes da
pandemia

"Ouvia podcasts, nas duas viagens mas mais
quando ia porque a voltar a rotina era diferente
e estava com a cabega noutro sitio" (P2)

Commute durante e
apods a pandemia

“Duas criangas pequenas em casa e absorviam,
naturalmente, muito do tempo livre, as vezes
daqueles minutos de que mais precisamos.” (P4)

“A maior flexibilizag¢do. Eventualmente, porque
o teletrabalho nos permite isso, porque la estd,
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Vantagens e
Desvantagens
do Trabalho

Vantagens

através de um telemovel, de um computador, de
um portatil em qualquer lado, eu posso
trabalhar, ndo é?” (P6)

Desvantagens

“A parte presencial faz falta porque cria e
fortalece relagoes, o facto de poder ter outro tipo
de conversa com colegas... Eu acho que isso é
importante e é o que mais se perde” (P5)

Futuro

“Sim, para mim o futuro é parcial, ou seja, é
hibrido.” (P1)
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