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Resumo
O presente estudo teve como principal objetivo analisar a relacéo entre as exigéncias de trabalho
e o conflito trabalho-familia (CTF), tendo como variavel moderadora a idade, esperando-se uma
relacdo mais forte no estadio de vida da Adultez, por comparacdo com Adultez Emergente e
Adultez Avancada. Tendo em conta o contexto pandémico que se viveu, em que o teletrabalho
se tornou numa nova realidade, esperava-se que esta moderacao pela idade fosse mais forte em
contexto de teletrabalho por comparacdo com o presencial. A amostra do estudo contou com
1031 respostas de individuos de uma empresa em Espanha. Como seria de esperar, existiu uma
relagdo positiva entre exigéncias de trabalho e CTF, contudo, os resultados ndo mostraram uma
moderacgéo desta relacdo pela idade — quer em contexto presencial, quer em teletrabalho. No
contexto destes resultados, € discutida a conjuntura da Covid-19 como possivel explicacéo,
tendo em conta o seu impacto social, econdmico e na saude fisica e mental dos colaboradores.
Por fim destaca-se o importante papel dos profissionais de Recursos Humanos neste contexto e
as implicagdes que os efeitos deste estudo podem ter nas préticas organizacionais. Sao também

apresentadas sugestdes para estudos futuros e lacunas a combater.

Palavras-Chave: exigéncias de trabalho; conflito trabalho-familia; estadios de vida; teletrabalho

Abstract
The aim of the present study was to analyse the relationship between job demands and work-
family conflict (WFC), having age as a moderator variable, with a stronger relationship
expected in the Middle Adulthood life stage when comparing with Early Adulthood and Late
Adulthood. In view of the pandemic context in which teleworking became a new reality, it was
expected that the age moderation would be stronger in the context of teleworking compared to
face-to-face working. The sample of the study had 1031 responses from individuals from a
company in Spain. As expected, there was a positive relationship between job demands and
WEFC, but the results have not shown a moderation of this relationship by age — either in face-
to-face work or teleworking. In the context of these results, the situation of Covid-19 is
discussed as a possible explanation, taking into account its social, economic and physical and
mental health impacts. Finally, the important role of Human Resources professionals in this
context is highlighted and also the implications that the effects of this study may have on
organizational practices. Suggestions and gaps to be addressed are also presented for future

studies.

Key-Words: jod demands; work-family conflict; life stages; telework



Introducéo

Para a maioria dos individuos, os dominios mais importantes da sua vida sdo os do
trabalho e da familia. Devido as constantes mudancas demograficas e no mercado de trabalho,
estudar estas duas relagdes tem ganho cada vez mais importancia (Allen et al., 2000). A relagéo
entre os papéis de trabalho e familia, contudo, é complexa, no sentido em que tanto pode
acontecer enriquecimento entre papéis (Greenhaus & Powell, 2006), como conflito. Ainda
assim, a maioria da literatura no campo do trabalho organizacional e Recursos Humanos foca-
se na vertente do conflito entre os dois dominios, ja que este tem consequéncias negativas a
nivel individual e, consequentemente, organizacional. Segundo Jacobs e Gerson (2004), com 0
crescimento constante das familias de dois rendimentos e das familias monoparentais, 0s
conflitos entre a vida familiar e a vida laboral séo cada vez mais frequentes. Como tal, também

o foco deste trabalho sera no conflito.

A definicdo mais utilizada na literatura para conceptualizar o conflito trabalho-familia
(CTF) ¢é a de Greenhaus e Beutell (1985), que o descrevem como “uma forma de conflito entre
papéis em que as pressdes dos dominios do trabalho e da familia sdéo mutuamente incompativeis
em algum aspeto” (p. 77). Greenhaus e Beutell (1985) e Frone (2002) sugerem que, apesar da
relacdo de conflito ser bidirecional, é frequente que o conflito trabalho-familia (i.e., o papel do
trabalho interfere com o papel familiar) seja mais sentido do que o conflito familia-trabalho
(i.e., o papel familiar interfere com o papel do trabalho). Na perspetiva de McElwain et al.
(2005) tal pode acontecer ou porque as exigéncias de trabalho sdo mais facilmente
quantificaveis (Gutek et al., 1991), ou porque os limites familiares sdo mais permeaveis as
exigéncias do trabalho (Frone et al., 1992). Este Gltimo pressuposto vai de encontro a Teoria da
Permeabilidade das Fronteiras (Pleck, 1977), que dita que as fronteiras entre o trabalho e a
familia sdo assimetricamente permedveis, no sentido em que o dominio do trabalho interfere
mais com o dominio da familia do que o contrario. Neste trabalho o interesse sera estudar o
efeito do conflito no sentido do trabalho para a familia j& que se procuram obter conclusdes e
implicacdes praticas que enriquecam a area de investigacdo do trabalho organizacional, bem
como as proprias praticas organizacionais e de Recursos Humanos. Assim, ao longo deste
trabalho, o termo conflito trabalho-familia (CTF) seré relativo ao conflito na diregdo do trabalho

para a familia.

Para as organizacOes, o tema do CTF tem elevada importancia, ja que a sua ma gestéo

pode ter impacto na organizagdo como um todo — por exemplo, através do aumento do
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absenteismo e turnover, da redugdo do comprometimento organizacional e produtividade
(Kossek & Ozeki, 1998), aumento de atrasos (e.g., Allen et al., 2000), entre outros —, ou nos
colaboradores, em particular — como atitudes negativas de trabalho, insatisfacdo com a vida
familiar e bem-estar psicolégico diminuido (e.g., Frone, 2003), stress (Netemeyer et al. 2005)
insatisfacdo com a carreira (Martins et al., 2002), depresséo (e.g., Frone, 2000), burnout
(Bacharach et al., 1991), entre outros. Consequentemente, ao experienciarem CTF, o0s
colaboradores tém também mais tendéncia para se demitir (e.g., Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005). Neste sentido, torna-se extremamente importante para as organizagoes e,
particularmente, para os Recursos Humanos conduzir investigacfes ou delinear estratégias para
prevenir este conflito, minimizar o seu impacto (Tetrick & Quick, 2003) e identificar as suas
fontes (Cinamon & Rich, 2002).

A literatura da relacdo trabalho-familia é clara ao mostrar que elevadas exigéncias
contribuem para a presenca de mais CTF (e.g., Ollo-Lopez & Gofii-Legaz, 2017; Allen et al.,
2020). Da mesma forma, a investigacdo tem-nos mostrado que a idade pode ser um fator
importante ao analisar o CTF (Martinengo et al., 2010; Matthews et al., 2010; Carlson et al.,
2011; Demerouti et al., 2012). Por exemplo, Matthews et al. (2010) e Demerouti et al. (2012)
sugerem que na fase de Adultez (25-49 anos; Levinson, 1986) os individuos percecionam
maiores niveis de CTF devido aos altos niveis de exigéncias, tanto no dominio familiar como
profissional, pois nesta fase é esperado que os individuos comecem a ter filhos ou ja tenham
filhos pequenos (Huffman et al., 2013). Neste sentido, a idade (i.e., estddio de vida) do
individuo poderé influenciar a maneira como este perceciona as exigéncias de trabalho o que,
por sua vez, terd impacto nos niveis de CTF. Assim, um dos objetivos deste estudo é estudar o
efeito moderador que a idade pode ter na relagdo entre exigéncias e CTF. Indo mais além, este
trabalho enquadra-se no seguimento do surgimento do teletrabalho obrigatério (Anderson &
Kelliher, 2020) como medida de contencdo do virus Covid-19 em Espanha durante o periodo
de pandemia. Neste contexto de trabalho em momento de crise, é possivel que os individuos
sintam ainda mais dificuldades em separar os dois grandes papéis da sua vida — o do trabalho e
o0 da familia —, nomeadamente, devido a perda de fronteiras (Andrade & Petiz Lousd, 2021), o
que pode resultar em CTF. De acordo com os pressupostos da Boundary Theory (Ashforth et
al., 2000) e Border Theory (Clark, 2000) o teletrabalho implica flexibilidade espacial, temporal
e permeabilidade o que, quando comparado com o tradicional trabalho na empresa, traduz-se
numa maior integracdo dos papéis de trabalho e familiar (Zhang et al., 2020), podendo resultar

numa maior mistura de papéis (i.e., role blurring), o que pode levar ao aumento do CTF. Para



além disto, Sandoval-Reyes (2021) afirma que as exigéncias de trabalho se alteraram em
contexto de pandemia porque, para além das suas tarefas laborais, os individuos tinham ainda
de lidar com a presenca dos seus companheiros e filhos em casa, com preocupacfes de saude,
questdes econdmicas, entre outras. Schieman et al. (2021) foram mais além, descobrindo que o
CTF diminuia nos casos de individuos que ndo tinham criancas em casa. Contudo, para aqueles
com criangas em casa 0s niveis de CTF variavam consoante a idade dos filhos. Assim, o
segundo objetivo deste estudo €, tendo em conta a situacdo que se viveu em Espanha (e no
mundo), devido a pandemia, avaliar se a relacdo entre as exigéncias de trabalho e o CTF,
moderada pela idade, é igual em regime de trabalho normal (i.e., presencial) e em regime de

teletrabalho imposto pela pandemia Covid-19.

Assim, neste estudo ira ser analisada relac@o entre as exigéncias de trabalho e o CTF,
tendo como variavel moderadora a idade. Tendo em conta o contexto pandémico que obrigou
ao teletrabalho obrigatério (sempre que possivel) espera-se que esta moderacédo pela idade seja
mais forte em contexto de teletrabalho por comparagdo com contexto presencial. Deste modo,
este estudo contribuird para a literatura do ponto de vista tedrico — colmatando algumas
limitacdes de estudos anteriores — e pratico — ao nivel de intervengdes préaticas de prevencao de
CTF.

Enquadramento Teorico

Exigéncias de Trabalho e Conflito Trabalho-Familia

Segundo Greenhaus e Beutell (1985), o CTF é “uma forma de conflito entre papéis em
que as pressdes dos papéis dos dominios do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis
em algum aspeto” (p. 77). Segundo 0s mesmos autores, tal significa que a participagdo num dos
papéis é mais dificil devido a simultanea participacdo no outro. Este pressuposto vai ao encontro
daquilo que ¢é postulado na Teoria dos Papéis, isto é, que serd cada vez mais dificil para o
individuo lidar com cada papel especifico quando o mesmo assume a participacdo em maltiplos
papéis (Kahn et al. 1964). Como consequéncia, surge o conflito que, normalmente, se evidencia
quando o proprio envolvido percebe que é cada vez mais complicado alcancar o desempenho
desejado em cada um dos seus papeis de vida, seja pela falta de recursos seja pela
incompatibilidade entre dominios (Bakar & Salleh, 2015). Outro postulado associado ao CTF



é 0 da Hipdtese de Escassez de Recursos, segundo o qual os individuos possuem recursos
limitados (e.g., tempo e energia; Nohe et al., 2015) para lidar com as suas exigéncias de vida
no geral e, neste sentido, ao dedicarem 0s recursos a um dos papéis, ndo o podem fazer
relativamente a outro. Isto ¢, “as exigéncias de uma fungao esgotam os recursos pessoais (...)
deixando assim recursos insuficientes para alocar a atividades noutras fun¢des” (Nohe et al.,
2015, p. 523). Em suma, a participacdo num determinado papel limita a participacdo noutro,
pelo que os individuos tém de tomar partido relativamente a quais decidem dedicar o seu tempo
e energia (Goode, 1960). Tal ndo implica que o individuo possa participar apenas num papel,
mas sim que as suas capacidades serdo diminuidas conforme mais papéis va desempenhando.
De acordo com Goode (1960), o sistema de papéis em que o individuo se insere € “Unico e
excessivamente exigente” (p. 495), pelo que ndo serd possivel atender a todas as exigéncias.
Assim, segundo Greenhaus e Beutell (1985), um individuo despende mais ou menos tempo e/ou

energia num papel quanto mais ou menos importancia lhe atribui.

Na literatura existe uma vasta gama de estudos que se dedicam a examinar 0S
antecedentes do CTF (e.g., Byron, 2005; Allen et al., 2020; Michel et al., 2011; Allen et al.,
2020) e, ao longo dos anos, varios tém sido os fatores enumerados: carga de trabalho e
exigéncias emocionais (Geurts et al., 2003; Peeters et al., 2005); aspetos do local de trabalho
(e.g., stress e flexibilidade horéria), questdes familiares (e.g., conflito marital e idade do filho
mais novo), questdes demogréficas (e.g., rendimento, sexo, mecanismos de coping) (Eby et al.,
2005); suporte organizacional, do supervisor e dos colegas, autonomia, neuroticismo e
envolvimento no trabalho (Michel et al., 2011); entre outros. De acordo com Carlson et al.
(2000) e Byron (2005), séo os fatores de trabalho que estdo mais fortemente relacionados ao
CTF. Particularmente, Butler et al. (2005) encontraram relagdes significativas entre as
caracteristicas diarias do trabalho e o CTF diario de trabalhadores. Para além dos ja
mencionados, a literatura destaca como um dos principais antecedentes do CTF as exigéncias
de trabalho, sendo varios os autores que mostram que estas estdo significativamente associadas
a um aumento no CTF (e.g., Voydanoff, 1988; Voydanoff, 2004; McElwain et al., 2005;
Gronlund, 2007; Lu et al., 2011; Hwang & Ramadoss, 2017; Ollo-Lopez & Gofii-Legaz, 2017),
no sentido em que quanto maiores as exigéncias de trabalho, mais CTF o individuo experiencia
(e.g., Yang et al., 2000; Butler et al., 2005; Lu et al., 2006; Ollo-Lépez & Gofi-Legaz, 2017).
Burke e Greenglass (1999) e Voydanoff (1988) vao mais longe, descobrindo que as exigéncias
de trabalho sdo um dos preditores mais fortes de CTF. Segundo a meta-analise de Allen et al.

(2020), esta relacdo existe independentemente do contexto cultural.



As exigéncias de trabalho contribuem para o CTF no sentido em que podem impedir 0
desempenho 6timo de responsabilidades do papel familiar, ou podem esgotar 0s recursos
necessarios para a participacdo nas atividades familiares (Voydanoff, 2004), o que vai de
encontro a Hipotese de Escassez de Recursos (Nohe et al., 2015). Assim, quando se fala em
maiores exigéncias de trabalho, pode-se falar, por exemplo, em mais horas no local de trabalho,
0 que faz com que o individuo tenha menos horas ou menos empenho dedicado a familia. Da
mesma forma, pode-se falar também de maiores exigéncias de trabalho quando as tarefas séo
em grande quantidade ou muito desafiantes e o trabalhador tem de exercer um grande esforco
mental para desempenhar a tarefa, deixando-o mentalmente exausto para as tarefas relacionadas
com a familia (Ollo-Lépez & Gofi-Legaz, 2017). Um modelo util para entender a relacéo entre
as exigéncias de trabalho e o CTF é o Job Demands-Resources (JDR; Demerouti et al., 2001;
Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2017). Segundo este, apesar de cada trabalho
ter as suas especificidades de risco associadas, € possivel classifica-las em duas esferas que sdo
comuns a todas as ocupacdes: exigéncias de trabalho e recursos de trabalho (Demerouti et al.,
2001; Bakker & Demerouti, 2007). Segundo Demerouti et al. (2001), as exigéncias de trabalho
referem-se aos “aspetos fisicos, sociais ou organizacionais do trabalho que exigem esforgo
fisico ou mental sustentado e, por isso, estdo associados a certos custos fisioldgicos e
psicologicos” (p. 501) (e.g., pressdo de trabalho) — ainda que ndo tenham de ser necessariamente
negativas. J& os recursos de trabalho referem-se aos “aspetos fisicos, psicologicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que podem resultar em a) alcance funcional de objetivos, b) reducéo
das exigéncias de trabalho associadas aos custos fisiologicos e psicolégicos, ou ¢) estimulacao
do crescimento e desenvolvimento pessoal” (e.g., feedback) (Demerouti et al., 2001, p. 501).
Dito isto, é possivel interpretar as exigéncias de trabalho como a falta de recursos para
corresponder as expectativas de trabalho (Chambel et al., 2020). Assim, quando existem
demasiadas exigéncias tendo em conta os recursos limitados do individuo, acontece tensdo.
Quando se fala de exigéncias, é ainda importante fazer distincéo entre trés dimensdes: conflito
de papeis, ambiguidade de papéis e sobrecarga de papéis (Bakar & Salleh, 2015). De particular
interesse para este estudo € a sobrecarga de papéis, que acontece, por exemplo, quando existem
muitas tarefas para completar num curto espago de tempo e o individuo ndo as consegue
concretizar. Esta situagdo pode, também, levar ao aumento do CTF (Bakar & Salleh, 2015). O
modelo JDR (Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2017)
defende ainda que exigéncias e recursos de trabalho originam dois processos distintos, sendo
eles o health impairment e motivacional process (Schaufeli & Bakker, 2004). De particular

interesse no contexto deste estudo € o health impairment, originado pelas exigéncias de trabalho
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que requerem esfor¢co constante e, por isso, estdo associadas a custos psicologicos (Bakker et
al., 2010) uma vez que esgotam a energia do individuo (Bakker et al., 2003; Demerouti et al.,
2009). Segundo Greenhaus e Beutell (1985) este prejuizo causado pelas exigéncias pode
resultar em altos niveis de CTF. Assim, de acordo com aquilo que foi descrito até aqui, sera de
esperar que as exigéncias de trabalho tenham um efeito positivo direto no CTF dos

trabalhadores, colocando-se a hipotese:

H1: As exigéncias de trabalho aumentam o CTF.

Estadios de Vida

A relacdo entre exigéncias de trabalho e CTF pode ser mais complexa do que aquilo que
foi descrito até aqui, no sentido em que existem fatores que fazem com que esta seja mais ou
menos intensa — i.e., moderadores (e.g., Demerouti et al., 2012). A verdade é que a maioria dos
estudos neste tema se focam nos antecedentes e consequentes do CTF — identificando as
exigéncias de trabalho como um deles —, sendo muito poucos aqueles que se focam na idade ou
estadio de vida dos individuos (e.g., Demerouti et al., 2012). Contudo, algumas pesquisas
demonstram que, de facto, existe uma relagéo entre idade, exigéncias de trabalho e CTF
(Grzywacz et al., 2002; Hill et al., 2008; Erickson et al., 2010; Martinengo et al., 2010;
Matthews et al., 2010; Carlson et al., 2011; Demerouti et al., 2012). De acordo com Matthews
etal. (2010) a idade € uma variavel importante para compreender o fenémeno do CTF, devendo

ser tratada como uma variavel principal e ndo como um interesse secundario.

Segundo Demerouti et al. (2012) a idade do individuo e o estadio de vida em que este
se encontra podem ser Uteis para determinar a situacdo de carreira do individuo e,
implicitamente, as condicGes de trabalho especificas associadas a mesma — como é o caso das
exigéncias de trabalho. Por outras palavras, de acordo com o estadio e vida do individuo, sera
esperado que este tenha exigéncias de trabalho que poderdo diferir dos estadios anteriores ou
seguintes. Neste sentido, podera ser expectavel que o impacto da idade na relacdo entre as
exigéncias e o CTF seja diferente. No seguimento desta ideia, Bennett et al. (2017) defendem
que, ao longo da vida, os individuos passam por fases distintas com caracteristicas especificas.
Assim, apesar de cada pessoa ter as suas préprias experiéncias individuais, no fundo, existe
uma sequéncia de etapas pelas quais todos os individuos passam (Levinson, 1986). Estas etapas

séo caracterizadas por tarefas, exigéncias, desafios, objetivos e valores proprios, tipicamente
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associados a fase de vida. O pressuposto basico é que, ao longo do desenvolvimento do
individuo, a importancia dedicada a cada um dos aspetos da vida vai sendo alterada consoante

se va avancando na carreira ou a nivel familiar (Super, 1980).

De acordo com Levinson (1986), a idade adulta divide-se em trés estadios, sendo eles a
Adultez Emergente (Early Adulthood), a Adultez (Middle Adulthood) e a Adultez Avancada
(Late Adulthood). Estes estadios, contudo, ndo devem ser olhados como estaticos, mas sim
como dinamicos, que devem ter “sobreposi¢do” (Huffman et al., 2013, p. 5) com os estadios
anteriores e posteriores. De acordo com Super (1980), estes estadios podem ser caracterizados
como correspondendo as fases de Exploracdo (Exploration; entre os 18 e os 30 anos), de
Estabelecimento (Establishment; entre os 25 e os 49 anos) e Manutengédo (Maintenance; a partir
dos 45 anos). Ainda, segundo 0 mesmo autor, os diferentes papéis na vida dos individuos variam
em termos de importancia ao longo da vida, sendo que as escolhas vocacionais vao-se alterando
tendo em conta o contexto dos outros papéis de vida. Neste estudo, tal como anteriormente feito
por Huffman et al. (2013), ird adotar-se uma perspetiva que integra a teoria de Levinson (1986)
e Super (1980). Assim, serdo considerados individuos na fase de Adultez Emergente aqueles
compreendidos entre os 18 e 30 anos, na fase de Adultez aqueles compreendidos entre os 25 e

49 anos, e na fase de Adultez Avancada aqueles com mais de 45 anos.

Na Adultez Emergente (18-30 anos), Erickson (1968) afirma que os individuos se focam
em desenvolver a sua identidade. Nesta altura, as principais preocupacdes passam pelo
casamento, estabelecimento de uma familia e inicio de carreira. Precisamente por estarem no
inicio da sua carreira, Huffman et al. (2013) defende que os individuos enfrentam funces com
poucas responsabilidades associadas. Segundo Demerouti et al. (2012) — que assumem a
Adultez Emergente como compreendida entre os 18 e 0s 35 anos —, 0s individuos nesta idade
ainda ndo possuem 0s recursos necessarios para lidar com as exigéncias associadas ao
desenvolvimento de uma familia e ao estabelecimento profissional, o que podera resultar num
nivel elevado de CTF. Na mesma linha de pensamento, os baixos niveis de autonomia no inicio
de carreira, devido a falta de experiéncia profissional (Truxillo et al., 2012), podem, também,
contribuir para a dificuldade em lidar com as exigéncias e, como consequéncia, despoletar o
CTF (Voydanoff, 2004). Contudo, uma vez que o papel familiar ainda ndo esta definido,
Rapoport e Rapoport (1976) sugerem que os individuos percecionam menos conflito ou tenséo
entre papéis. Portanto, apesar de na Adultez Emergente os individuos poderem percecionar

CTF, ndo sera de uma forma tdo acentuada como em estadios posteriores (Huffman et al., 2013).
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Na fase de Adultez (25-49 anos) as responsabilidades comegam a aumentar, uma vez
que seré esperado que os individuos ja se tenham estabelecido no trabalho e a nivel familiar
(Huffman et al., 2013). Ao nivel da familia, é esperado que comecem a ter filhos, o que acresce
enormes responsabilidades e exigéncias; a nivel laboral, sera de esperar que, ainda que possam
ndo estar no mesmo emprego, devido a experiéncia profissional, que as suas responsabilidades
aumentem (Huffman et al., 2013). Em particular, Reynolds (2003) demonstra que as horas de
trabalho mais longas séo direcionadas a individuos que se encontram em meia-idade. Tendo em
conta a perspetiva de que quanto mais recursos (e.g., tempo) os individuos despendem num
papel, menos terdo para dedicar a outro (Goode, 1960), é expetavel que individuos no estadio
de Adultez — devido as exigéncias de trabalho — percecionem niveis mais altos de CTF. De
facto, no estudo de Huffman et al. (2013), o nimero de horas trabalhadas mediou a relacéo entre
a idade do trabalhador e a interferéncia do trabalho com a familia. Os autores verificaram que
as exigéncias de trabalho absorvem o tempo que os individuos tém disponivel, ficando o
dominio familiar em desvantagem, o que resultou em mais CTF. E importante notar que, tal
acontece, pois, ao mesmo tempo que o individuo se procura definir enquanto trabalhador no
dominio laboral, esta tambem ainda a definir-se a nivel pessoal como pai ou marido, no nivel
familiar, enfrentando exigéncias familiares também elas complexas (Huffman et al., 2013).
Neste ambito familiar, segundo Baltes e Young (2007), individuos que ja ndo tém criancas
dependentes experienciam menos CTF. Em suma, nesta idade, os individuos lidam
principalmente com a falta de recursos para responder as exigéncias crescentes dos papeéis
(Hipotese de Escassez de Recursos; Nohe et al., 2015), nomeadamente, porque ainda ndo
desenvolveram estratégias efetivas (Kram, 1983) — 0 que acontecerd no estadio mais tardio.
Assim, é mais provavel que, nesta fase, experienciem um nivel mais elevado de exigéncias de

trabalho e, consequentemente, mais CTF (Huffman et al., 2013).

Na Adultez Avancada (a partir dos 45 anos), é provavel que os individuos ja tenham
adquirido muita experiéncia de vida e laboral (Huffman et al., 2013), sendo que é esperado que
tenham grandes responsabilidades associadas as suas fun¢des mais séniores. Ao mesmo tempo,
é esperado que se tenha desenvolvido uma pericia prépria para lidar com as tarefas de trabalho,
0 que faz com que tenham um recurso adicional disponivel para lidar com as exigéncias de
trabalho, aspeto que individuos mais novos ainda ndo alcancaram (Jex et al., 2007). Assim, em
comparagdo com o estadio anterior, € possivel que possuam mais recursos e controlo (Huffman
et al., 2013) para responder as exigéncias de trabalho. A nivel familiar, espera-se que o0s

individuos nestas idades ja ndo tenham filhos muito novos e, portanto, o dominio familiar ja
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ndo exige tanto dos mesmos (Huffman et al., 2013). Ou seja, no seguimento daquilo que foi
dito no estadio anterior, sera esperado que na Adultez Avancada as exigéncias familiares com
os filhos comecem a diminuir (Baltes & Young, 2007), uma vez que estes comecam a entrar
numa fase mais independente em que ja ndo necessitam tanto dos pais — coisa que acontecia na
fase de Adultez. De acordo com Huffman et al. (2013), na Adultez Avancada pode-se esperar
um CTF moderado j& que, apesar de existirem algumas exigéncias, existe também a sabedoria
para lidar com as mesmas. Segundo o mesmo autor, a medida que se vai avancado neste estadio,
menor serd o conflito, ja que as responsabilidades familiares serdo menores e as
responsabilidades de trabalho chegam ao fim (i.e., reforma). De facto, segundo Baltes e Young
(2007), individuos mais velhos reportam sentir menos CTF, o que ndo significa, contudo, que
os elementos da familia e do trabalho ndo tenham importancia para os mesmos. Em suma,
individuos no estadio de Adultez Avancada irdo percecionar baixos niveis de conflito de papéis,

jaque possuem baixas exigéncias e recursos para lidar com as mesmas (Demerouti et al., 2012).

A concluséo a que se chega é que tanto os adultos jovens, de meia-idade e mais velhos
percecionam CTF, contudo, em niveis diferentes. Segundo Baltes e Young (2007), de facto, “o
CTF tem um curso de vida e as prioridades dadas ao trabalho e a familia mudam conforme os
individuos vao envelhecendo” (p. 269). Assim, a premissa basica é que o estadio de vida do
individuo ird influenciar a maneira como este perceciona as exigéncias de trabalho o que, por
sua vez, tera impacto nos niveis de CTF. De acordo com o que foi defendido até aqui, sera no

estadio de Adultez que o individuo experienciard mais exigéncias de trabalho. Assim:

H2: A idade modera a relagdo entre as exigéncias de trabalho e o CTF, de tal modo que
individuos na fase de Adultez terdo esta relacdo mais forte por comparacdo com individuos na

fase de Adultez Emergente e Adultez Avangada.

Delimitagdo de Fronteiras e Teletrabalho

O teletrabalho “assume os contornos de um trabalho flexivel na medida em que ¢ o
teletrabalhador que estipula os periodos de trabalho e assegura uma gestdo autonoma das suas
tarefas” (Figueiredo et al., 2021, p. 1428). Segundo Gajendran e Harrison (2007) “o teletrabalho
¢ um arranjo de trabalho alternativo” (p. 1525) através do qual os funcionérios desempenham
as suas tarefas, com a novidade de que estas séo realizadas num espaco diferente daquele que €

o normal (e.g., empresa), seja em horéario total, ou apenas por uma parte do dia, e em que 0s
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colaboradores estdo munidos de ferramentas tecnoldgicas para que o contacto com a empresa
seja mantido. No seguimento desta ideia, Miglioretti et al. (2021) definem teletrabalho como
uma forma de trabalho que é concretizada através do uso de tecnologias de informacao. O
teletrabalho tornou-se numa realidade para muitos aquando da chegada da Covid-19 no ano de
2020 (Zhang et al., 2020). Como medida de prevencao para conter o virus, muitos paises
adotaram o teletrabalho como o regime obrigatorio de trabalho, sempre que possivel. Em
Espanha, o caso ndo foi diferente, no sentido em que “o teletrabalho surge como uma solugéo

alternativa (...) para manter a atividade laboral” (Figueiredo et al., 2021, p. 1432).

Figueiredo et al. (2021), realizaram uma sintese daqueles que tém sido os resultados das
investigacBes nos Ultimos anos em termos de vantagens e desvantagens do regime de
teletrabalho. Segundo os autores, ao nivel do trabalhador sabe-se que estes encontram
beneficios na flexibilidade horaria, autonomia, poucas ou nenhumas deslocac@es, reducdo de
gastos, entre outros. Por outro lado, contam também com isolamento, stress, sobrecarga horéria,
esgotamento psicoldgico, entre outros. Ao nivel da empresa, por um lado, conta-se com o
aumento da produtividade, diminuicdo de custos e absenteismo, aumento da motivacdo e
flexibilidade organizacional, entre outros. Mas, por outro lado, conta-se também com um custo
adicional com a implementacdo do teletrabalho, questdes delicadas acerca da seguranca da
informacao, dificuldades de supervisao, entre outros. Da mesma forma, muitos estudos tém
procurado obter respostas relativamente ao impacto do regime de teletrabalho na relacéo
trabalho-familia. A realidade com que nos deparamos na literatura, é que os resultados sdo
inconclusivos (e.g., Boell et al., 2016) ja que uns favorecem a perspetiva de equilibrio trabalho-
familia (e.g., Vilhelmson & Thulin, 2016; Vargas-Llave & Weber, 2020) e outros a perspetiva
de conflito (e.g., Van der Lippe & Lippényi, 2020).

Segundo Felstead et al. (2000) e Dockery e Bawa (2014, 2020) os colaboradores tém a
tendéncia de trabalhar mais horas quando trabalham a partir de casa. Sandoval-Reyes et al.
(2021) inclusive, utilizam o termo overworking para se referirem ao aumento das horas de
trabalho em teletrabalho. No estudo de Lizana e Vega-Fernadez (2021), realizado com
professores, 78.7% relataram ter sofrido um aumento nas suas horas de trabalho e que isso
impactou a relacéo entre os dominios do trabalho e da familia. Segundo Dockery e Bawa (2014,
2020), o facto de o trabalho ser levado para casa pode despoletar conflito, isto porque as horas
de trabalho mais longas tém o potencial de tornar mais dificil a separacao ou delineamento dos
limites entre o dominio do trabalho e da familia. Para alem das horas de trabalho, também a
propria carga de trabalho (i.e., worload) pode sofrer alteragcbes em contexto pandémico (Syrek
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et al., 2022). A carga de trabalho, segundo os mesmos autores, pode ter uma conotacao
quantitativa— no sentido de quantidade de tarefas a executar, ou em termos de tempo de trabalho
para as executar —, mas também qualitativa — tendo em conta o grau de dificuldade das tarefas
que sdo pedidas ao colaborador. Particularmente, no caso do teletrabalho em contexto de Covid-
19, os autores propdem que, uma vez que tiveram de existir ajustes em termos de metodologias
(e.g., tecnologias) e rotinas de trabalho, tais alteragcdes podem resultar num aumento na carga
de trabalho dos individuos. De facto, segundo o estudo de Wang et al. (2021), individuos com
niveis mais elevados de carga de trabalho reportam mais CTF. Tal acontece, pois esta exigéncia

esgota 0s recursos que sao necessarios para lidar, também, com a parte familiar (Sadiq, 2020).

Com o surgimento do carater obrigatdrio do teletrabalho (Anderson & Kelliher, 2020),
segundo Tavares et al. (2020), os individuos sentiram dificuldades, particularmente, em
conciliar o teletrabalho com as suas tarefas domeésticas e familiares. Tal pode resultar numa
percecdo de maior carga e horas de trabalho, resultando em tensdo e aumentando as percec¢des
de CTF (Andrade & Petiz Lousd, 2021; Voydanoff, 2004). De facto, os dados da Eurofound
(2020) sobre o impacto do Covid-19 na Europa, identificam como consequéncias do
teletrabalho o aumento do CTF. Sedaroglu (2021) confirma esta ideia ao descobrir que
individuos em teletrabalho, em contexto pandémico, de facto, reportam niveis mais elevados
de CTF. Uma outra razdo que pode levar a que o teletrabalho contribua para o CTF pode ser
devido a perda de fronteiras entre os papéis laborais e familiares (Andrade & Petiz Lousd,
2021). No estudo de Sullivan e Lewis (2001) praticamente todos os participantes reportaram
que o teletrabalho tinha levado a uma “quebra na distingdo psicologica entre o trabalho e a
familia” (p. 134), quebra essa que foi atribuida pelos préprios ao facto de j& ndo ser possivel
estabelecer limites ou fronteiras entre o trabalho e a familia devido & sua proximidade. A
Boundary Theory (Ashforth et al., 2000) e Border Theory (Clark, 2000) s&o Uteis para entender
esta ideia. Essencialmente, os principios das teorias sdo 0s mesmos, ja que ambas procuram
fornecer uma explicacdo sobre as maneiras como os individuos fazem a gestdo das fronteiras
entre o dominio do trabalho e da familia (Allen et al., 2014). Da mesma forma, ambas as teorias
estdo associadas aos conceitos de limites ou fronteiras que, segundo Ashforth et al. (2000), séo
aquilo que determina o alcance ou extensdo de determinado papel. A Boundary Theory
(Ashforth et al., 2000) “foca-se nas maneiras pelas quais as pessoas criam, mantém ou alteram
limites [dos dominios] como forma de simplificar e classificar o mundo ao seu redor”,
procurando encontrar o significado que os individuos atribuem aos papéis do trabalho e da

familia e como sdo feitas as “transi¢des” entre ambos (Allen et al., 2014, p. 101). De acordo
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com esta ideia, estes limites podem ser mais ou menos espessos. Ainda, os papéis do individuo
sdo delimitados no espaco e tempo, no sentido em que s&o mais salientes em determinados
momentos e locais. Em suma, a Boundary Theory (Ashforth et al., 2000) foca-se nas transi¢es
que véo ocorrendo entre 0s dois papéis. Por sua vez, a Border Theory (Clark, 2000) “diz respeito
aos limites que dividem o tempo, lugar e pessoas que estdo associadas ao papel do trabalho
versus ao papel familiar” (Allen et al., 2014, p. 101). Na perspetiva desta teoria, o trabalho e a
familia complementam-se, existindo equilibrio entre ambos, ja que, diariamente, os individuos
atravessam as fronteiras dos dois papéis. De acordo com os pressupostos da Boundary Theory
(Ashforth et al., 2000) e Border Theory (Clark, 2000), e tendo em conta o caso especifico do
teletrabalho, podemos considerd-lo como uma modalidade de trabalho que implica uma
flexibilidade espacial e permeabilidade — ja que permite o trabalho em casa — e flexibilidade
temporal — quando existe a possibilidade de o individuo controlar o seu horario. Shockley e
Allen (2007) confirmam esta ideia, afirmando que, em teletrabalho, os individuos realizam as
suas tarefas do dominio laboral em casa o que, inevitavelmente, levard a experienciar
flexibilidade no que diz respeito ao espaco, tempo e forma de como o trabalho é realizado.
Assim, por comparagdo com o tradicional trabalho na empresa, é possivel que exista uma maior
integracdo dos papéis de trabalho e familiar quando o individuo se encontra em teletrabalho
(Zhang et al., 2020). Tal resulta, por um lado, numa transicéo de papéis mais facil, mas também
numa maior mistura de papéis (i.e., role blurring), o que pode levar ao aumento do CTF. De
acordo com Smith et al. (2021) este conflito pode surgir através de determinados
comportamentos, como interrup¢des de um dominio para o outro, o que faz com que possa
haver uma transicdo temporaria de dominios. Segundo Carvalho et al. (2021), o uso de

tecnologias tem uma forte influéncia nestas interrupgoes.

Para além dos aspetos salientados até aqui, € preciso ter em consideracdo que o
teletrabalho em contexto de pandemia tem especificidades diferentes daquelas do teletrabalho
em contexto “normal” (i.e., pré-pandémico), nomeadamente, porque trabalhar em casa passa a
ser uma obrigacédo e ndo uma escolha do colaborador (Carillo et al., 2021). Assim, enquanto
que o teletrabalho em contexto ndo pandémico é visto como um beneficio oferecido pelos
empregadores aos trabalhadores (Wheatley, 2012), em contexto de pandemia é visto como uma
obrigagdo (Carillo et al., 2021). Mais, Sandoval-Reyes (2021) afirma que as exigéncias de
trabalho, neste contexto, se alteram devido a pandemia — isto porque, para além das suas tarefas
laborais, os individuos tém ainda de lidar com a presenca dos seus companheiros e filhos em

casa, com preocupacdes e receios relacionados com a sua salde e da sua familia, e até com
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questBes econdmicas devido as alteracdes que se vao notando a nivel nacional e internacional.
De facto, Herndndez et al. (2022) afirmam que as exigéncias de trabalho relacionadas com a

Covid-19 tem uma relacédo positiva com o CTF.

Segundo Graham et al. (2021) e Sousa-Uva et al. (2021), da mesma maneira que 0S
trabalhadores foram obrigados a exercer funcbes a partir de casa, também as criangas nédo
tiveram escolha quanto ao fecho das escolas em tempo de confinamento devido a Covid-19. De
acordo com Sousa-Uva et al. (2021), durante a pandemia, muitos teletrabalhadores ndo tinham
uma divisdo especifica para trabalhar onde se pudessem distanciar das criancas quando estas
também estavam em casa. De facto, segundo Tavares et al. (2020), lides domésticas e ter de
tomar conta de criangas foram as tarefas que mais tiraram o foco dos individuos do seu trabalho
a partir de casa. Para além disto, como j& mencionado, ao trabalhar a partir de casa, 0s
colaboradores estdo sujeitos a interrupc@es no trabalho, nomeadamente, por parte de criancas e
outros membros familiares, o que faz com que as barreiras entre os dominios do trabalho e da
familia se misturem (Kazekami, 2020; Sedaroglu, 2021). No caso do teletrabalho, um exemplo
de uma interrupcdo familia-trabalho seria ajudar um filho com tarefas escolares durante o
periodo de trabalho; enquanto que atender uma chamada de um colega de trabalho no tempo
dedicado a ajudar o filho com as tarefas escolares seria um interrupcdo trabalho-familia.
Segundo Carvalho et al. (2021) estas interrupcGes ocorrem, principalmente, porque existe a
partilha de espaco durante o periodo de trabalho o que, consequentemente, aumenta também a
probabilidade de existir mais comunicacéo entre os elementos do agregado familiar. No estudo
de Schieman et al. (2021), onde foram acompanhados trabalhadores canadianos no periodo
entre Setembro de 2019 a Abril de 2020, descobriu-se que o CTF diminuia nos casos de
individuos que ndo tinham criancas em casa. Contudo, para aqueles com criangas em casa 0S
niveis de CTF variavam consoante a idade dos filhos. Greenhaus e Beutell (1985) sdo de acordo
com esta ideia, apontando como fatores que tem impacto no CTF o nimero de filhos. De acordo
com aquilo que foi dito no ponto anterior, é esperado que na fase de Adultez (25-49 anos) os
individuos tenham filhos e, nesse sentido, Matthews et al. (2010) e Demerouti et al. (2012)
sugerem que na fase de Adultez os individuos deverao percecionar altos niveis de CTF devido

aos altos niveis de exigéncias, tanto no dominio familiar como profissional.

Em suma, defende-se que teletrabalhadores percecionam mais CTF e espera-se que seja
mais ou menos intenso consoante a idade. Nomeadamente, para teletrabalhadores na fase de
vida da Adultez, onde se espera que comecem a ter filhos ou tenham filhos pequenos. Tendo
em conta as caracteristicas da modalidade do teletrabalho analisadas até aqui — e de acordo com
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a Boundary Theory (Ashforth et al., 2000) e Border Theory (Clark, 2000) —, uma vez que 0S
individuos estdo mais predispostos a uma proximidade nos seus dois principais dominios de
vida (i.e., trabalho e familia), é provavel que as exigéncias de um papel sobressaiam por
comparagdo com as do outro, levando a que os individuos experienciem niveis mais elevados

de CTF. Assim, de acordo com o que foi dito até aqui levanta-se a terceira hipdtese do estudo:

H3: A moderacdo exercida pela idade na relacdo entre as exigéncias de trabalho e o CTF é mais
forte para individuos que estdo em regime de teletrabalho em comparag¢do com os individuos

que estdo em regime presencial.

Método

Procedimento e Amostra

Os dados utilizados no presente estudo estdo integrados num projeto mais amplo de
avaliacdo de riscos psicossociais realizado sob coordenagdo da Professora Doutora Maria José
Chambel. A recolha ocorreu em Abril de 2021, numa empresa da area de servicos a funcionar
em Espanha. A amostra representa cerca de 68% da populacdo de trabalhadores da empresa.
Todos os trabalhadores foram contactados pelo departamento de Recursos Humanos, via e-
mail, no qual foi explicado os objetivos do estudo e fornecido o link de acesso ao questionario.
O questionério foi respondido de forma voluntaria e através da plataforma Survey Monkey

(verséo profissional), sendo garantido o anonimato de todos os participantes.

A amostra conseguida soma um total de 1031 respostas, sendo 674 (65.4%)
participantes do género masculino e 357 (34.6%) participantes do género feminino. No que diz
respeito a faixa etéaria, 4 (0.4%) individuos tém menos de 20 anos, 183 (17.7%) estdo entre 20
e 29 anos, 442 (42.9%) estéo entre os 30 e 0s 39 anos, 264 (25.6%) estdo entre os 40 e o0s 49
anos, 105 (10.2%) estdo entre 0s 50 e 59 anos, € 33 (3.2%) tém 60 anos ou mais anos. Uma vez
que um dos principais objetivos desta investigacdo passa pela comparacdo de diferentes
estadios de vida, procedeu-se ao agrupamento dos individuos com idades compreendidas entre
0s 18 e 30 anos (Adultez Emergente), com idades compreendidas entre os 25 e 49 anos
(Adultez) e daqueles com mais de 45 anos (Adultez Avancada). Assim, 187 participantes
(18.1%) encontram-se na fase da Adultez Emergente, 706 participantes (68.5%) na fase de

Adultez e 138 participantes (13.4%) na fase de Adultez Avancada. Um outro aspeto para o qual
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é importante olhar, tendo em conta a natureza do estudo, é para o contexto de trabalho dos
individuos. Dito isto, 766 (74.3%) inquiridos encontravam-se, a tempo inteiro, em teletrabalho,
e 265 (25.7%) dos inquiridos em trabalho presencial, na empresa, também a tempo inteiro.
Adicionalmente sabe-se também que, relativamente ao estado civil da amostra em estudo, 308
(29.9%) individuos sdo solteiros, 669 (64.9%) sdo casados, 50 (4.8%) sdo divorciados e 4 (.4%)

sdo vilvos. Ainda, do total da amostra, 567 (55%) individuos tém filhos e 464 (45%) ndo tém.

Medidas

Exigéncias de Trabalho. Para as exigéncias de trabalho foi utilizada a medida We Measured
Job Characteristics através do Job Content Questionnaire (Karasek et al., 1998), sendo
utilizados itens como Tenho que realizar uma quantidade excessiva de trabalho e N&o tenho
tempo suficiente para realizar o meu trabalho. As respostas aos itens foram efetuadas através
da utilizacdo de uma escala de Likert de cinco pontos (de 1 = Totalmente em desacordo a5 =
Totalmente de acordo), estando valores mais elevados relacionados com maiores exigéncias

trabalho e valores mais baixos com menores exigéncias de trabalho.

Conflito Trabalho-Familia. Para medicdo do CTF foi utilizada a escala de Carlson et al.
(2000). Em particular, utilizaram-se itens como Muitas vezes o meu trabalho impede-me de
realizar as atividades familiares que eu gostaria e O tempo que dedico ao trabalho dificulta o
cumprimento das minhas obrigacdes familiares. As respostas aos itens foram efetuadas através
da utilizacdo de uma escala de Likert de cinco pontos (de 1 = Totalmente em desacordo a5 =
Totalmente de acordo), estando valores mais elevados relacionados com niveis mais elevados

de CTF e valores mais baixos com niveis mais baixos de CTF.

Idade. Como anteriormente feito por Huffman et al. (2013), a variavel idade foi categorizada
em trés grupos, sendo eles a Adultez Emergente (individuos dos 18 aos 30 anos), Adultez
(individuos dos 25 aos 49 anos) e Adultez Avangada (individuos a partir dos 45 anos),

integrando as teorias de Levinson (1986) e Super (1980).

Teletrabalho. A variavel teletrabalho foi codificada como 0 = N&o (i.e., estar em regime

presencial de trabalho) e 1 = Sim (i.e., estar em regime de teletrabalho).

Variaveis Controlo. De acordo com a literatura (e.g., Byron, 2005) as variaveis género, estado

civil e existéncia (ou nao) de filhos ttm um peso importante na relacdo entre as variaveis de
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estudo. Neste sentido, incluiram-se como variaveis de controlo como forma de evitar que 0s
resultados tenham explicacOes alternativas. Assim, o género foi categorizado como 0 =
Masculino e 1 = Feminino, o estado civil como 1 = Solteiro, 2 = Casado, 3 = Divorciado e 4 =

Viavo), e a existéncia de filhos como 0 = Nao e 1 = Sim.

Anadlise de Dados

A andlise dos dados recolhidos foi realizada através do programa estatistico 1BM

Statistical Package for the Social Sciences (SPSS; versdo 25.0 para Windows).

Em primeiro lugar, procedeu-se & anélise dos valores em falta (missings), confirmando-
se ndo ser necessario remover respostas da base de dados em nenhuma das variaveis em analise.
De seguida, ainda com recurso a mesma ferramenta, verificou-se a confiabilidade das vaiaveis
através do Alfa de Cronbach, mostrando-se a as variaveis exigéncias de trabalho (o = .89) e
CTF (a=.90) de qualidade por apresentarem valores superiores a .70. Apos este passo, realizou-
se a Analise Descritiva dos instrumentos de medida utilizados, nomeadamente, quanto ao
género, idade, condicao de trabalho (i.e., presencial ou teletrabalho), existéncia (ou nédo) de
filhos e estado civil. Posteriormente, foram calculadas as principais medidas de tendéncia
central e de dispersdo — quando as varidveis exigéncias de trabalho e CTF —, e as correlacdes
de Pearson — entre todas as variaveis em estudo jA mencionadas. Por fim, utilizando a
ferramenta Process (Hayes & Montoya, 2017) do SPSS, foi realizado o teste de hipdteses onde
foram analisadas as moderacdes esperadas no modelo tedrico deste estudo. Para tal, observou-
se 0 tamanho, direcdo, e significancia estatistica dos efeitos de moderacdo da idade entre
exigéncias de trabalho e CTF, tanto em contexto de teletrabalho, como em contexto de trabalho

presencial (i.e., na empresa).

Resultados

Valores Médios, Desvios-Padréo e Correlagdes entre variaveis em estudo

A Tabela 1 apresenta os valores de média (M) e desvio-padrdo (DP) das variaveis em

anélise. A amostra apresenta uma percecao baixa a moderada do CTF (CTF; M = 2.96, DP =
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.99, onde 2 = Em desacordo, aproximando-se mais de 3 = Nem de acordo nem em desacordo)
e uma percecdo moderada das exigéncias de trabalho (EXIG; M = 3.34, DP = .90, onde 3 =
Nem de acordo nem em desacordo). Na Tabela 1 é ainda possivel observar matriz de correlagdes
com analise do coeficiente de Pearson (r), que mede o grau da relacdo entre duas variaveis —
variando entre -1 e 1. Pode observar-se na referida tabela que o CTF est4 positivamente
relacionado com a existéncia de filhos (r = .04, p >.001) e com teletrabalho (r =.00, p > .001),
ainda que as relacdes se mostrem estatisticamente ndo significativas na amostra em estudo. Da
mesma forma, o CTF esta positivamente relacionado com o género (r = .09, p > .001), porém,
desta vez, de forma significativa. Para alem disto o CTF mostra-se negativamente relacionado
com o estado civil (r =-.00, p >.001) ¢ com a idade (r = -.03, p > .001), ainda que de forma
estatisticamente ndo significativa. No que toca as exigéncias de trabalho, estas relacionam-se
positivamente e de forma significativa com o CTF (r = .59, p <.001), como seria de esperar.
Encontramos ainda uma relagdo positiva com o género (r = .05, p > .001), com a variavel
teletrabalho (r = .40, p > .001) e com a idade (r = .02, p >.001), e uma relagdo negativa com o
estado civil (r =-.00, p >.001) e com a existéncia de filhos (r =-.00, p > .001). Contudo, todas
estas relaces com as exigéncias de trabalho se mostraram estatisticamente ndo significativas.
De notar que o género, estado civil e existéncia de filhos foram incluidas como variaveis

controlo.

Tabela 1

Média, Desvio Padrdo e Correlacéo das variaveis em estudo

M DP r
1 2 3 4, 5 6 7

1. EXIG 3.34 .90
2. CTF 2.96 99  59**
3. Género? - - .05 .09**
4. Estado Civil? - - -.00 -00 -.15**
5. Filhos® - - -.00 .04 J9** - 59**
6. Teletrabalho - - 40 .00 07* .01 .08*
7. ldade® - - .02 -03  -10**  42%*  -48*%* -02

Nota. N =1031; * p <.05 (2-tailed); ** p <.001 (2-tailed); M = Média; DP = Desvio-Padrdo; r = Correlagdo de Pearson;
EXIG = Exigéncias de Trabalho; CTF = Conflito Trabalho-Familia;  “Género” é uma varidvel dummy (0 = Masculino; 1 =
Feminino); ® “Estado Civil” é uma variavel nominal (1 = Solteiro; 2 = Casado; 3 = Divorciado; 4 = Vi(vo); ¢ “Filhos” é uma
variavel dummy (0 = N&o; 1 = Sim); ¢ “Teletrabalho” é uma variavel dummy (0 = N&o; 1 = Sim); ¢ “Idade” é uma variavel

ordinal (1 = Entre 18 e 30 anos; 2 = Entre 25 e 49 anos; 3 = Mais de 45 anos).
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Em suma pode-se verificar aquilo que se esperava de acordo com a primeira hipotese
do estudo, isto é, quanto mais exigéncias de trabalho o individuo perceciona, maior o CTF. Por
outro lado, seria também de esperar que existissem relacdes significativas de exigéncias de

trabalho e CTF com as variaveis teletrabalho e idade, o que néo se verificou.

Teste de Hipdteses

Para a realizacdo do Teste de Hipotese recorreu-se ao Modelo 1 da ferramenta Process
(Hayes & Montoya, 2017) em SPSS para verificar o efeito da varidvel independente na
dependente, assim como, a moderacao das variaveis em estudo. Compreendendo que a idade é
uma variavel com trés categorias, recorreu-se a op¢ao de modelo Multicategorial na ferramenta
Process (Hayes & Montoya, 2017). Assim, de forma automatica, foi gerada uma codificacéo
para permitir analisar a moderacdo das variaveis de interesse. A variavel idade foi, assim,
recodificada, considerando a Adultez Avancada (mais de 45 anos) como variavel de referéncia.
Assim, a macro gerou W1 — onde se compara a Adultez Emergente (18 aos 30 anos) com a
Adultez (25 aos 49 anos) e a Adultez Avancada (mais de 45 anos) —, e a W2 — que compara a
Adultez (25 aos 49 anos) com a Adultez Emergente (18 aos 30 anos) e a Adultez Avancada

(mais de 45 anos).

A primeira hipotese do estudo ditava uma relagdo positiva direta entre exigéncias de
trabalho e CTF. Como é possivel observar na Tabela 2, esta hip6tese é suportada em ambos 0s
contextos de trabalho — i.e., teletrabalho (B = .75, p = .00) ¢ nao teletrabalho (B = .70, p =.00).
Assim sendo, pode-se afirmar que exigéncias de trabalho contribuem para o aumento do CTF,

independentemente da metodologia de trabalho (i.e., trabalho presencial ou teletrabalho).

A segunda hipotese de estudo postulava um efeito de moderacdo da idade entre as
exigéncias de trabalho e CTF, esperando-se uma relagcdo mais forte em individuos na fase de
Adultez (25 aos 49 anos) por comparacdo com Adultez Emergente (18 aos 30 anos) e Adultez
Avancgada (mais de 45 anos). Na Tabela 2 podemos ver que a Interacdo 1 corresponde a
interacdo das exigéncias de trabalho com moderacdo da Adultez Emergente (18-30 anos), por
comparacdo com a Adultez (25 aos 49 anos) e Adultez Avancada (mais de 45 anos) (B = -.10,
p =.46); ¢ a Interacdo 2 corresponde a interacdo das exigéncias de trabalho com a Adultez (25
aos 49 anos), por comparagdao com a Adultez Emergente (18 aos 30 anos) e Adultez Avancada

(mais de 45 anos) (B =-.23, p=.16). Ambeas as Interacédo 1 e Intera¢do 2 ndo mostram valores
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significativos. Com estes dados, conclui-se que a segunda hipdtese do estudo é refutada, uma

vez que ndo se verifica o efeito pressuposto de moderacéo pela idade.

No mesmo sentido, a terceira hipotese defendia que o efeito de moderagdo pela idade
entre as exigéncias de trabalho e CTF seria mais forte em teletrabalho por comparacéo com o
regime presencial. Na Tabela 2, verifica-se que na Interacdo 1 — i.e., interacdo das exigéncias
de trabalho com moderacéo da Adultez Emergente (18-30 anos), por comparag¢ao com a Adultez
(25 aos 49 anos) e Adultez Avancada (mais de 45 anos) (B = -.06, p =.52) — e na Interacao 2
— i.e., interacdo das Exigéncias de Trabalho com a Adultez (25 aos 49 anos), por comparagédo
com a Adultez Emergente (18 aos 30 anos) e Adultez Avangada (mais de 45 anos) (B = .01, p
=.94) — ndo existem valores significativos. Assim sendo, conclui-se que esta hipdtese néo é

suportada, uma vez que o efeito de moderagdo, mais uma vez, ndo é encontrado.

Tabela 2

Analise do efeito de Moderacao entre as variaveis em estudo

Regime Presencial (R?=.01; p <.001) Teletrabalho (R? = .00; p <.001)
B SE t P B SE t p
EXIG 75 A2 6.26 .00 .70 .08 9.19 .00
Interacéo 1 -.10 14 -73 .46 -.06 .09 -.65 52
Interacéo 2 -.23 16 -1.41 16 .01 .09 .08 .94

Nota. N = 1031; B = coeficiente de regressdo ndo-estandardizado; EXIG = Exigéncias de Trabalho; Interacdo 1 = interacdo das
EXIG com moderacdo da Adultez Emergente, por comparagdo com a Adultez e Adultez Avancada; Interacdo 2 = interagdo das
EXIG com a Adultez, por comparagdo com a Adultez Emergente e Adultez Avangada.

Discussao

O presente estudo analisou a relacdo entre as exigéncias de trabalho e o CTF, tendo
como variavel moderadora a idade — onde se incluiram as fases de vida de Adulto Emergente
(entre os 18 e os 30 anos), Adulto (entre os 25 e 0s 49 anos) e Adulto Avancado (mais de 45
anos). Esta relacéo foi analisada em dois contextos distintos de trabalho (i.e., trabalho presencial
na empresa e teletrabalho) em periodo de pandemia Covid-19. Como era esperado pela primeira
hipotese de estudo, as exigéncias de trabalho tiveram um efeito direto no CTF. Por outro lado,
ao contrario do que foi hipotetisado, a idade ndo moderou a relacdo entre as exigéncias de
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trabalho e o CTF, néo se verificando, portanto, um efeito mais forte da fase de Adultez por
comparacdo com a Adultez Emergente e Adultez Avangcada. Da mesma forma, o efeito
anteriormente mencionado da idade néo se verificou mais forte em contexto de teletrabalho por
comparacdo com o regime de trabalho presencial, o que nos leva a rejeitar, igualmente, a

terceira hipotese.

De facto, as exigéncias de trabalho sdo um dos principais antecedentes do CTF (Lu et
al., 2011; Hwang & Ramadoss, 2017; Ollo-Lopez & Gofii-Legaz, 2017) no sentido em que
guanto maiores as exigéncias, mais CTF o individuo experiencia. As exigéncias de trabalho
contribuem para o CTF na Otica em que podem impedir o desempenho oOtimo de
responsabilidades dos vérios papéis de vida dos individuos (Teoria dos Papéis; Kahn et al.
1964) e/ou porque podem esgotar 0S recursos necessarios para a participacdo nas atividades
familiares dos mesmos (Hipotese de Escassez de Recursos; Nohe et al., 2015). De acordo com
0 Job Demands-Resources (JDR; Demerouti et al., 2001; Bakker & Demerouti, 2007; Bakker
& Demerouti, 2017) as elevadas exigéncias de trabalho ocorrem devido a falta de recursos para
corresponder as expectativas de trabalho, requerendo esfor¢o constante por parte do individuo,
estando, por isso, associadas a custos psicologicos — designado, na literatura, por health
impairment (Bakker et al., 2010). Este prejuizo causado pelas exigéncias pode resultar em altos
niveis de CTF (Greenhaus & Beutell, 1985). Sabe-se também que este efeito € sentido em
contexto presencial de trabalho (e.g., Hwang & Ramadoss, 2017; Ollo-L6pez & Gofii-Legaz,
2017) e em teletrabalho (Sedaroglu, 2021), particularmente, durante a Covid-19. Os resultados
deste estudo véo, exatamente, ao encontro desta ideia, verificando-se a relagdo em ambos os

contextos.

Os resultados permitiram-nos concluir, contudo, que a relagdo encontrada entre as
exigéncias de trabalho e o CTF ndo é moderada pela idade, ndo se encontrando um efeito
destacado na fase de Adultez (25-49 anos) por comparagdo com as fases de Adultez Emergente
(18-30 anos) e Adultez Avancada (mais de 45 anos). Seria de esperar que, de acordo com 0
estadio de vida do individuo, as exigéncias de trabalho diferissem dos estadios anteriores ou
posteriores, resultando numa relacdo mais ou menos forte com o CTF. Nomeadamente, o efeito
de destaque na fase de Adultez era esperado devido a aspetos particulares do estadio em
questdo, como aumento de responsabilidades de trabalho e familiares (e.g., 0 nascimento do
primeiro filho). Na Adultez Emergente, seria esperado que os individuos ainda nao
encontrassem tantas exigéncias nos seus dominios de vida, uma vez que a ainda estdo a

desenvolver a sua identidade e no inicio da sua carreira. Na Adultez Avancgada, por sua vez,
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seria de esperar que os individuos ja possuissem as ferramentas necessarias para saber lidar
com determinados desafios, a0 mesmo tempo em que vao deixando de ter algumas das
preocupacOes que sdo caracteristicas do estadio anterior. Neste sentido, estes dois estadios
deveriam ser aqueles onde a relacao entre exigéncias de trabalho e CTF fosse menor, o que ndo
se verificou. Da mesma forma, ndo existindo efeito de moderacéo pela idade, a terceira hipotese
do estudo foi igualmente rejeitada — i.e., 0 efeito mencionado néo se verificou mais forte em
contexto de teletrabalho por comparacdo com o regime de trabalho presencial — ja que uma
estava dependente da outra. Ainda assim, aquilo que era esperado seria que o efeito da segunda
hipotese fosse mais saliente em teletrabalho devido, nomeadamente, & perda de fronteiras entre

0s papéis laborais e familiares nesse contexto (Andrade & Petiz Lousd, 2021).

Assim, os resultados permitem concluir que, na amostra em estudo, as exigéncias de
trabalho tém um efeito no CTF que é independente fase de vida do individuo e que se verifica
independentemente do seu contexto de trabalho (i.e., na empresa ou em teletrabalho). Perante
estes efeitos deve-se ter em consideracdo o aspeto diferenciador que pode levar a que 0s
mesmos ndo fossem os esperados — i.e., a pandemia devido a Covid-19 vivida no momento de
recolha dos dados da amostra em estudo. A Covid-19 pode ser considerada como uma crise
(Rollo & Zdziarski, 2020), ja que se enquadra nas caracteristicas de evento negativo, com efeito
surpresa, que obriga a uma resposta em tempo limitado, e que é uma ameaca para a populacgéo.
Na perspetiva da Event System Theory (Morgeson et al., 2015), a nivel organizacional, a Covid-
19 pode também ser vista como um evento, ja que reflete “acontecimentos discretos e
descontinuos, que divergem das -caracteristicas estdveis ou rotineiras do ambiente
organizacional” (Morgeson et al., 2015, p. 519). No fundo, esta teoria descreve o papel de
eventos como a Covid-19 nas mudangas comportamentais que ocorrem nos locais de trabalho
(Shoss et al., 2021). Estes eventos séo caracterizados por poderem ser duradouros no tempo,
sendo parte de um contexto externo e, aqueles com maior impacto, sdo 0s que sao inesperados
e sao disruptivos para com as rotinas existentes. De facto, a Covid-19 e 0 seu impacto na saude
e economia encaixam neste conceito. Os mesmos autores destacam caracteristicas como a

novidade e durabilidade como as que melhor descrevem a conjuntura criada pela Covid-19.

A Covid-19 iniciou-se como uma crise na saude fisica dos individuos, mas que,
rapidamente progrediu para a aspetos psicolégicos, como stress e ansiedade (Escudero-Castillo
et al., 2021), que afetam todas as camadas da populacdo (Proto & Quintana-Domeque, 2021).
Por um lado, enquanto muitos trabalhadores viram a oportunidade de trabalhar remotamente —

enfrentando novas exigéncias de trabalho, novas rotinas e dinamicas —, muitos trabalhadores
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ficaram expostos ao medo e ao risco de contrairem Covid-19 por terem de exercer as suas
funcdes presencialmente (Sevilla et al., 2020), sendo ambos 0s cenarios pouco ideais para 0s
colaboradores das empresas. De notar, também, que ao mesmo tempo que lidavam com estes
desafios, os colaboradores preocupavam-se ainda com as questdes econdmicas que 0S
rodeavam, j& que, da mesma forma que a Covid-19 foi ameacadora para a saude, foi, também,
para as empresas (Rollo & Zdziarski, 2020), criando uma ameaga aos seus colaboradores,
missao, finangas e ao seu crescimento. Esta-se, entdo, também, perante uma crise econémica
que afeta 0 mercado de trabalho e a sua populacgéo ativa (Escudero-Castillo et al., 2021; Shoss
et al., 2021). Estas mudancas econdmicas tiveram impactos diretos nos trabalhadores, como
demissOes inesperadas e layoffs (Restubog et al., 2020), diminui¢cbes em recrutamentos,
downsizings (Chatrakul Na Ayudhya et al., 2019), entre outros. Para além disto, Restubog et al.
(2020) salientam ainda que as mudancas econémicas devido a Covid-19 afetaram a seguranca
dos individuos nos seus empregos — fazendo-os questionar acerca das suas carreiras e futuro e
aumentando a ansiedade dos individuos —, traduzem-se na pressdo de trabalho dos
colaboradores, nas horas de trabalho e na motivacdo dos mesmos (Chatrakul Na Ayudhya et
al., 2019), afetando todas as faixas etarias. Estes aspetos, por sua vez tem impacto e implicacdes
na qualidade de vida do colaborador e, consequentemente, na relacdo trabalho-familia
(Chatrakul Na Ayudhya et al., 2019). De acordo com o modelo Family Adjustment and
Adaptation Response Model (McCubbin & Patterson, 1983), quando uma familia se encontra
exposta a exigéncias que ultrapassam as suas capacidades ou recursos — como as da Covid-19
—, a propria familia entra num estado de crise em que é dificil restaurar o seu equilibrio e

funcionamento.

De forma interessante, os resultados do estudo revelaram, também, que ser Adulto
Avancado (mais de 45 anos) tem uma relag&o significativa com CTF, ao contrério dos restantes
estadios de vida. Este efeito verificou-se, nomeadamente, em contexto de trabalho presencial.
Apesar de na literatura se defender que em estadios mais tardios da vida — como € o caso da
Adultez Avancada (a partir dos 45 anos) — os individuos percecionarem niveis de CTF mais
baixos quando comparado com adultos mais jovens e de meia idade (Baltes & Young, 2007), a
verdade é que existem fatores adicionais a considerar nesta fase de vida que podem, de facto,
contribuir para um CTF mais complexo do que este aparenta ser a primeira vista (Thrasher et
al., 2016). Isto €, apesar de os individuos poderem possuir determinados mecanismos que foram
sendo desenvolvidos ao longo da vida para lidar com as exigéncias dos estadios de vida

anteriores, podem ainda ndo possuir as ferramentas necessarias para lidar com as exigéncias
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associadas a este estadio, em particular. Para além disto, é preciso ter em conta, mais uma vez,
toda a conjuntura social, econémica e de salde que se viveu no periodo de recolha dos dados
da amostra, para a qual nenhum estadio de vida se encontrava preparado para fazer frente.
Segundo Huffman et al., 2013, a nivel familiar, espera-se que os individuos nestas idades ja ndo
tenham filhos muito novos e, portanto, o dominio familiar ja ndo exige tanto dos mesmos.
Contudo, na atualidade em que vivemos, alguns autores (e.g., Hill et al., 2014) sugerem que o
retorno dos filhos para a casa dos pais pode contribuir de igual forma para que as exigéncias
familiares se alterem. Da mesma forma, outras responsabilidades estdo associadas a esta idade
mais tardia, como maior probabilidade de desenvolver problemas de salde e tomar conta de
familiares idosos (Tement & Korunka, 2015). De facto, varios sdo estudos que demonstram que
responsabilidades de cuidados de idosos aumentam o CTF (e.g., Gignac et al., 1996; Tement e
Korunka, 2015; Cullen et al. 2009). Martinengo et al. (2010) confirmam que adultos mais
velhos tém maior probabilidade de ter ao seu encargo criangas (e.g., netos) e idosos, quando
comparando com outras idades. Ainda neste seguimento, Bond et al. (2005) afirmam que
adultos mais velhos tém elevada probabilidade de sentir elevadas exigéncias de trabalho e horas
de trabalho mais longas, especialmente se tiverem ao ser encargo idosos (Scharlach, 1994). Por
fim, também preocupacdes de fim de carreira e com a reforma podem conduzir a CTF
(Chapman, 1994). No fundo, estes novos papéis na vida do individuo criam, de facto, um
cenario mais complexo e propicio a CTF. Assim, ainda que os desafios da Adultez Avancada
sejam diferentes daqueles dos estadios da Adultez Emergente e Adultez, a verdade é que se

tornam igualmente exigentes para os individuos.

Os resultados da amostra em estudo revelaram ainda que as exigéncias de trabalho sao
mais significativas para quem esta em contexto de trabalho presencial por comparacdo a quem
esta em teletrabalho. Segundo a literatura, seria de esperar que no contexto de teletrabalho as
exigéncias de trabalho fossem mais desafiantes do que em contexto presencial, nomeadamente,
devido ao isolamento, stress (Figueiredo et al., 2021) e sobrecarga horaria e de trabalho (Syrek
et al., 2022). Contudo, a verdade é que os colaboradores podem ter encontrado no teletrabalho
vantagens como flexibilidade horaria, autonomia, poucas ou nenhumas deslocacdes e reducéo
de gastos (Figueiredo et al., 2021). De facto, de acordo com o estudo de Duxbury e Halinski
(2014), o contexto de teletrabalho modera negativamente a associagao positiva entre o total de
horas de trabalho por semana e a sobrecarga de trabalho. Tal significa que o teletrabalho é
benéfico para colaboradores com maiores exigéncias de trabalho, o que esta de acordo com a

buffering hypothesis do modelo de Karasek (1979). De acordo com Hartman et al. (1992) e
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Nakrosiené et al. (2019) tal pode ser justificado pelo facto de que o teletrabalho fornece aos
individuos o controlo necesséario sobre o horério de trabalho o que faz com que o mesmo se
adeque as suas necessidades — ndo sO profissionais, como pessoais. A0 mesmo tempo, 0s
individuos tém a possibilidade de trabalhar com o ritmo e intensidade que desejam (Tietze &
Musson, 2005). De facto, de acordo com Demerouti et al. (2001) o planeamento de tempo pode
ser um recurso importante no que diz respeito a diminuigdo das exigéncias de pressao de tempo.
Em adicéo, é ainda importante considerar, mais uma vez, que colaboradores em contexto de
trabalho presencial podiam sentir-se mais expostos ao medo e ao risco de contrairem Covid-19
(Sevilla et al., 2020) e transmitirem para as suas familias. Ao mesmo tempo, esta situacdo pode
ter levado os colaboradores a sentir que a empresa ndo valorizava a sua seguranca e salde —

particularmente, se outros elementos da empresa tivessem a hipétese de teletrabalhar.

LimitacOes e Direcdes para o Futuro

A natureza transversal do estudo, em que os dados foram recolhidos num Unico
momento no tempo, ndo permite inferir causalidade dos resultados aos quais se chegaram. Em
vez disso, foi apenas possivel obter informacdo sobre a natureza positiva ou negativa das
relacBes das variaveis em questao, bem como a sua significancia. Como forma de combater esta
limitacdo, sugere-se a replicacdo do estudo com uma metodologia longitudinal onde sera
possivel a recolha de informacdo em varios momentos no tempo e, desta forma, realizar
inferéncias causais dos resultados. Ainda no que diz respeito a metodologia utilizada é
importante referir que as respostas foram obtidas através de autoavaliacdo, estando, portanto,
suscetiveis de efeito de desabilidade social — ainda que o anonimato dos participantes tenha
sido garantido — e ao efeito de variancia do método comum. Numa futura replicacéo do estudo,
sugere-se a utilizacdo de fontes diversificadas para obtencdo de respostas por parte dos
participantes. Em adicédo, todas as respostas foram obtidas na populacdo espanhola, num so
setor e organizacdo. Neste sentido, estudos futuros podem comparar ndo sé respostas de outros
paises, como também explorar outros sectores, nomeadamente, porque diferentes paises
sofreram com a implementagdo de medidas distintas relativas & Covid-19, assim como outros

setores e empresas poderado ter adotado diferentes estrategias para lidar com a conjuntura.

Como forma de melhor entender os resultados deste estudo e a origem dos mesmos seria

de extremo interesse a replicagdo do estudo em contexto ndo pandémico, nomeadamente,
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porque se defende que os resultados inesperados se deveram a conjuntura de crise da Covid-19
— que teve impactos sociais, na saude e na economia a nivel nacional, afetando toda a populagéo.
Neste sentido, seria esclarecido se os efeitos encontrados se deviam a conjuntura que se vivia
ou se, por outro lado, se verifica, de facto, que ndo existe uma moderacédo pela idade na relagédo
entre exigéncias de trabalho e CTF. Seria igualmente interessante a analise das relacGes deste
estudo numa base de dados de populagdo portuguesa para que se verificasse se os efeitos em
Portugal seriam 0os mesmos que em Espanha. Isto porque, ainda que todo o mundo tenha sido
afetado pela Covid-19, e que Portugal e Espanha sejam paises vizinhos, com culturas

semelhantes, podem ser encontrados efeitos diferentes na analise dos dados.

Implicacbes Teodricas e Praticas

Ainda que o estudo apresente as limitagcdes supracitadas, é possivel identificar diversas
implicacdes como produto dos resultados no contexto em que se enquadram. A nivel tedrico,
este trabalho contribui para a vasta literatura acerca das exigéncias de trabalho e CTF, para a
literatura acerca do teletrabalho, para a literatura dos estadios de vida do individuo em contexto
laboral e, até mesmo, para a literatura acerca dos impactos da Covid-19 nos colaboradores das
empresas. A nivel pratico, sdo varios os elementos que os profissionais de Recursos Humanos
podem considerar como tendo aplicabilidade real nos departamentos de Recursos Humanos das

empresas.

Os departamentos de Recursos Humanos das empresas tém um papel fundamental no
que toca ao sucesso organizacional em situacdes de crise como a que foi vivida durante a
pandemia Covid-19. Segundo Wang et al. (2009), uma gestdao “de crise” precisa de uma
abordagem ou estratégia integrativa que envolva a cultura empresarial, o equilibrio trabalho-
familia e o alivio do stress causado pela conjuntura em questdo. Segundo Lukié¢-Nikoli¢ et al.
(2022) as principais responsabilidades dos departamentos de Recursos Humanos em situagdes
de crise s@o as de manter a saude (fisica e mental) e a seguranca dos colaboradores, e de formar
e educar os colaboradores no sentido de estarem aptos a exercer as suas fungdes em condicGes
alteradas pela crise. Para além disto, a gestdo de uma empresa precisa de compreender as

necessidades dos seus colaboradores e aquilo em que pode ajudar (Chen, 2021).

Mihalache e Mihalache (2022) propdem que, em ambientes disruptivos como a Covid-
19, o suporte (i.e., apoio) que os colaboradores recebem por parte da empresa séo essenciais
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para 0 seu bem-estar no trabalho. Nomeadamente, sdo de particular importancia o suporte
organizacional percebido e o suporte do superior direto. O suporte é essencial para lidar com as
situacOes de stress, distanciamento (fisico e social) e soliddo que foram tdo caracteristicas da
Covid-19 (Luki¢-Nikoli¢ et al., 2022). Segundo os autores Mihalache e Mihalache (2022) o
suporte organizacional percebido pode tomar varias formas, desde “fornecer novas tecnologias
para facilitar a comunicacdo com os colegas durante a pandemia, auxiliar os funcionarios a
preparar as instalacbes para trabalhar em casa, oferecer horarios flexiveis para ajudar os
funcionarios a gerir as exigéncias do trabalho e de casa com mais eficacia (...) [ou] reconhecer
as dificuldades adicionais que os colaboradores enfrentam como resultado da pandemia” (p.
297). De acordo com French et al. (2018), o suporte organizacional é, realmente, a forma mais
importante de suporte existente, tendo uma relagéo significativa com o CTF quando o primeiro
¢ originado no local de trabalho e é abrangente. Neste sentido as praticas de suporte
organizacional que os Recursos Humanos desenvolvem devem ser abrangentes. A sugestéo dos
autores € que estes esforgos se transmitam através de atitudes, como, por exemplo, a formacéo
e instrucdo de supervisores para que estes sejam solidarios com as necessidades familiares dos
seus subordinados. Em suma, a ideia dos autores Mihalache e Mihalache (2022) é que, em
ambientes disruptivos como a Covid-19, o apoio aos colaboradores é essencial numa resposta
por parte dos Recursos Humanos. De facto, os seus resultados mostraram relagdes positivas
entre o apoio organizacional percebido e apoio do superior direto no bem-estar no trabalho dos
colaboradores durante a Covid-19. Para além disto, as relagdes mostraram ter impactos

positivos no compromisso dos colaboradores para com a organizacao.

A formacdo e instrucdo de supervisores pode ser um ponto de partida no sentido de
construir uma cultura de apoio a relacéo trabalho-familia. De facto, no sentido daquilo que foi
mencionado até aqui, é imperativo que as empresas desenvolvam préaticas amigas das familias
e que implementem uma cultura de suporte a relacdo trabalho-familia, isto porque as praticas
de conciliagdo trabalho-familia estdo relacionadas com um decréscimo no CTF reportado pelos
colaboradores (Allen, 2001). De acordo com Kirby e Krone (2002), existem trés outras politicas
ou acdes que podem ainda ajudar no balanco trabalho-familia dos colaboradores,
nomeadamente, trabalho flexivel, politicas de licencas familiares e beneficios e/ou subsidios
por dependente. Contudo, os referidos autores mencionam que nenhuma destas trés politicas
funciona efetivamente se ndo existir um apoio as mesmas vindo das partes-chave, como 0s
supervisores. Neste sentido, as ideias dos autores French et al. (2018) e Kirby e Krone (2002)

complementam-se. A verdade é que a existéncia de politicas, por si s6, em teoria, ndo tem
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efeitos praticos. Neste sentido, € necessario que exista suporte e incentivo das mesmas por parte
de elementos criticos dentro das empresas, comecando pelos superiores diretos dos
colaboradores (Kirby & Krone, 2002). Ainda assim, € de extrema importancia que também a
gestdo de topo das empresas mostre 0 seu apoio e incentivo para com as politicas amigas da
relacdo trabalho-familia para que estas sejam, efetivamente, implementadas e ndo existam so
na teoria e para visibilidade externa. Para além disto, passa, também, pelos préprios
colaboradores a responsabilidade de dar apoio aos pares que usufruem destas ditas politicas,
através de uma cultura de aceitacdo e de ndo julgamento pelas decisdes de terceiros. No fundo
€ necessario que todos os elementos de uma empresa contribuam para a implementagdo de uma

cultura amiga da relacdo trabalho-familia para trabalhadores em todos os ciclos de vida.

Em suma, no contexto dos resultados obtidos, é importante sublinhar que as medidas
adotadas pelas empresas no que diz respeito ao combate ou prevencdo do CTF devem ter em
conta os varios estadios de vida dos seus colaboradores, assim como 0s seus contextos de
trabalho. Por outras palavras, a diminuicdo das exigéncias de trabalho, ou as condi¢des de
trabalho para lidar com as mesmas, deve atender a todos os colaboradores. Neste sentido, é o
papel dos Recursos Humanos das empresas aumentar os recursos de trabalho dos seus
colaboradores para que estes possam fazer frente as elevadas exigéncias, nomeadamente,
através de autonomia, oportunidades de aprendizagem e desenvolvimento, apoio, feedback
(Schaufeli et al., 2009) e, de maior destaque, suporte do superior direto e suporte organizacional
(Mihalache & Mihalache, 2022).
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