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“The bad news is time flies. The good news is you’re the pilot.”
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Resumo

Atualmente, um dos temas mais abordados no ambito dos recursos humanos é o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional pela importancia que tem ganho para os
trabalhadores com as recentes evolu¢des no mundo do trabalho. Este passou a ser um
fator de importancia na hora de escolher uma organizacéo, a par do nivel salarial e outras
condigdes oferecidas pela entidade empregadora. Num mundo cada vez mais competitivo,
onde as pressdes profissionais e pessoais sdo intensas, torna-se fundamental garantir um
equilibrio entre os dois dominios, pelo que importa refletir sobre algumas questdes: que
estratégias podem ser colocadas em préatica para atingir o desejado equilibrio? Que
variaveis sdo capazes de influenciar o mesmo? Qual o impacto do desejado equilibrio na

vida pessoal e profissional dos trabalhadores?

O presente estudo visa dar resposta a essas e outras questdes sobre o tema, através
do estudo do equilibrio entre a vida pessoal e profissional num contexto pandémico em
que o teletrabalho foi dominante. A pesquisa desenvolvida contribui para a compreensdo
do impacto do topico quer ao nivel organizacional quer ao nivel pessoal por meio da
proposta de novas variaveis antecedentes capazes de influenciar o equilibrio entre os dois
dominios e varidveis consequentes que podem advir do mesmo. A investigacdo teve por
base um inquérito realizado a 309 trabalhadores portugueses com o objetivo de testar um
conjunto de hipoteses formuladas sobre o tema. Estas hipdteses foram testadas através do
software estatistico IBM SPSS e os resultados demonstraram que o teletrabalho tem uma
influéncia positiva no work-life balance e que as demandas de trabalho e as demandas
familiares, assim como a fadiga relacionada com o trabalho, ndo tém um impacto negativo
no equilibrio entre os dois dominios. Além disso, ha evidéncias de que o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional tem um impacto positivo na felicidade hedonica, na
felicidade eudemonica, no comprometimento afetivo dos trabalhadores para com a
organizacdo, no orgulho organizacional, no comportamento proativo e no desempenho

individual dos trabalhadores — outputs muito valorizados pelas empresas.

Palavras-chave: equilibrio entre a vida pessoal e profissional, teletrabalho, fadiga
relacionada com o trabalho, demandas de trabalho e familiares, felicidade heddnica e

eudemonica, desempenho individual, orgulho organizacional, comportamento proativo

3



Abstract

Currently, one of the most discussed topics in the field of human resources is the
balance between personal and professional life due to the importance it has gained for
workers with recent developments in the work ecosystem. This has become an important
factor when choosing an organization, along with the salary level and other conditions
offered by the employer. In an increasingly competitive world, where professional and
personal pressures are intense, it is essential to ensure a balance between the two domains,
hence it is important to reflect on some questions: which strategies can we use to achieve
this balance? What variables are able to influence it? Which is the impact of this balance

in the personal and professional domains of workers?

The present study aims to answer these and other questions related to the topic,
through the study of the balance between personal and professional life in a pandemic
context in which teleworking was dominant. It contributes to the understanding of the
impact of the topic at both the organizational and the personal level through the proposal
of new antecedent variables capable of influencing the balance between the two domains
and new consequent variables that can emerge from this balance. The basis of the
investigation is a survey carried out with 309 portuguese workers in order to test a set of
hypotheses formulated on the topic. The hypotheses were assessed using the IBM SPSS
statistical software and the results showed that teleworking has a positive influence on
work-life balance and work and family demands, as well as work-related fatigue.
Contrary to the expectations, it does not exhibit a negative impact on the balance between
the two domains. Furthermore, there is evidence that work-life balance has a positive
impact on hedonic happiness, eudemonic happiness, affective commitment,
organizational pride, proactive behavior and individual performance of workers - outputs

that are highly valued by companies.

Keywords: work-life balance, work from home, work-related fatigue, work demands,
family demands, hedonic happiness, eudaimonic happiness, affective commitment,

individual performance, organizational pride, proactive behavior
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Capitulo I — Introducéo

O equilibrio entre a vida pessoal e profissional refere-se a capacidade de cada
individuo, independentemente do sexo, de coordenar o trabalho e as obrigacdes familiares
com sucesso. Trabalho, neste contexto, refere-se ao trabalho remunerado (Wheatley,
2012). As organizacOes tém vindo a implementar mudangas significativas para promover
esse equilibrio de forma a aumentar a sua capacidade de atrair e reter talento e aumentar
a sua produtividade, incrementando a sua vantagem competitiva. Essas mudancas
envolvem a promocéo da flexibilizacao dos horarios de trabalho, licengas de maternidade,
direito a licenca especial por acolhimento de criancas e o teletrabalho, por exemplo. Este
ultimo ponto é particularmente significativo, ja que a pandemia COVID-19 generalizou
rapidamente o trabalho a partir de casa e os funcionarios viram-se obrigados a estabelecer
e manter limites claros entre os dominios do trabalho e da vida, de forma a manter o

equilibrio trabalho-vida (Erro-Garcés, Urien, Cyras & Janusauskien, 2022).

1.1. Enquadramento do estudo

O conceito work-life balance tem sido debatido, ao longo dos anos, em funcgéo de
varias gquestdes socioecondémicas, nomeadamente a crescente participacdo da mulher no
mercado de trabalho, a crescente globalizacdo e diversidade no mercado de trabalho
(diferentes quadros de horérios, diversas formas contratuais, entre outros), as novas
estruturas familiares (familias monoparentais, por exemplo) e a mudancga nos principios
orientadores dos individuos, que atribuem mais importancia ao bem-estar e a qualidade

de vida.

Apesar de ndo existir consenso na literatura quanto a definigdo do constructo, com
diversas teorias explicativas desenvolvidas pelos autores ao longo dos anos, a importancia
do tema torna-se explicita pelo que representa para os individuos e organizacdes. O tema
é, inclusivamente, enquadrado juridicamente, nomeadamente no artigo 67.° da
Constituicdo da Republica Portuguesa “Incumbe, designadamente, ao Estado para
protec¢do da familia: (...) h) Promover, através da concertacdo das varias politicas
sectoriais, a concilia¢do da actividade profissional com a vida familiar.” € no n.° 2 do
artigo 126.° do Cddigo do Trabalho “Na execugdo do contrato de trabalho, as partes
devem colaborar na obtencéo da maior produtividade, bem como na promog¢ao humana,
profissional e social do trabalhador.” que d& lugar a reflexdo sobre as politicas a adotar



no sentido de promover o equilibrio entre a vida pessoal e profissional e,

consequentemente, obter maior produtividade no &mbito organizacional.

A pandemia COVID-19 resultou em varias mudancas na vida dos individuos, ja
que os mdaltiplos papéis assumidos pelos mesmos foram interrompidos. Os paises
adotaram medidas drésticas para reduzir a propagacdo do virus que implicavam o
distanciamento social, o encerramento de escolas, instituicbes publicas e locais de
trabalho. As pessoas foram forcadas a ficar em casa, pelo que esta se transformou no local
de trabalho, na escola, no complexo desportivo, no recreio. As organizacdes foram
igualmente forgadas a adaptar-se as circunstancias, com mais oportunidades de trabalho
a partir de casa para os seus trabalhadores. Fazer malabarismos entre os cuidados
familiares e o trabalho remunerado revelou-se muito desafiador para os trabalhadores,
mas significou maior flexibilidade que muitas vezes tem sido apontada como a solucdo
para um melhor equilibrio entre a vida profissional e pessoal, especialmente para as
mulheres (Hjalmsdottir & Bjarnadottir, 2021).

O presente estudo surge pelo interesse nas formas de alcance do equilibrio entre a
vida pessoal e profissional dada a multiplicidade de papéis assumida pelos individuos,
numa época com carateristicas atipicas que traz novos entendimentos sobre o tema. Com
base na teoria social cognitiva, a presente investigacdo examina como o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional contribui para o sucesso nos dois dominios, resultando em
outputs valiosos quer para o individuo quer para a organizagdo, como felicidade hedénica,

eudemdnica, proatividade, orgulho organizacional, entre outros.

1.2. Objetivos do estudo

Apesar do extenso volume de pesquisa sobre o tema, ainda séo detetadas algumas
lacunas na literatura. Kelliher, Richardson & Boiarintseva (2019) acreditam que o estudo
sobre o tema se tem resumido a uma concecéo restrita do que “vida” implica e tem sido
baseado num modelo tradicional de trabalho, que ndo incorpora os desenvolvimentos
recentes no trabalho e nas relagdes de trabalho. Twenge & Campbell (2008) referem que
muitos trabalhadores, inclusive jovens sem filhos, exigem horéarios flexiveis e opdem-se
a longas jornadas de trabalho. Isto pode colocar as organizagdes numa posicéo dificil ja
gue tém de equilibrar as metas organizacionais com as metas pessoais dos funcionarios.

As mudancas nos modos de vida que surgiram no século XXI, no dominio profissional e



no dominio ndo profissional, ddo lugar a novos debates sobre o tema que ainda ndo foram

abrangidos pelos estudos existentes.

Por outro lado, as interrupgdes trazidas pela pandemia COVID-19 obrigaram a
adaptac0es, trouxeram novos desafios para os trabalhadores e pouco se sabe sobre as
implicacdes destes na capacidade dos funcionarios de gerir a interacdo entre a vida

profissional e a vida pessoal (Palumbo, 2020).

O objetivo central da presente investigacao € testar um modelo conceptual que
permita analisar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos trabalhadores em
tempo de pandemia, tendo em conta o impacto das varidveis antecedentes “Work From
Home”, “Work-Related Fatigue” e “Work Demands” e “Family Demands” e 0 impacto
do equilibrio entre os dois dominios nas variaveis consequentes “Hedonic Happiness”,
“Eudaimonic Happiness”, “Affective Commitment”, “Individual Performance”,

“Organizational Pride” e “Proactive Behavior”.

1.3. Estrutura da investigacéo

A dissertacdo divide-se em seis capitulos. O primeiro capitulo diz respeito a
introducdo, que engloba o enquadramento do estudo, a definicdo do problema da
investigacdo e os objetivos da mesma. O segundo capitulo compreende a revisdo da
literatura, 0 enquadramento tedrico do estudo que inclui o constructo, os antecedentes e
as consequéncias do mesmo. O terceiro capitulo é dedicado ao quadro conceptual e
metodolégico do estudo, apresenta-se 0 modelo conceptual desenhado e as hipéteses da
investigacdo. O quarto capitulo corresponde a metodologia da investigacdo, pelo que
clarifica 0 método de recolha de dados, a forma como foi desenvolvido o questionario,
explana as métricas das variaveis, o pré-teste e é ainda caraterizada a amostra. Além disso,
é examinada a analise fatorial exploratdria e confirmatdria. O quinto capitulo diz respeito
aos resultados do estudo empirico, com uma breve referéncia aos niveis de ajustamento
do modelo estrutural, a analise descritiva das varidveis e, por fim, a anélise e interpretacéo
dos dados trabalhados através do software estatistico IBM SPSS. O sexto capitulo trata
das conclusdes do estudo, refletindo sobre as contribuigdes e limitagdes do mesmo e

dando sugestdes para pesquisas futuras.



Capitulo Il - Revisao da Literatura

O presente capitulo € dedicado ao estado da arte, pelo que retine conceitos e teorias
desenvolvidas pelos autores ao longo do tempo. A revisdo da literatura no ambito das
variaveis incluidas no modelo conceptual da investigacdo pretende enquadrar

teoricamente o objeto de estudo.

2.1. Work-Life Balance

O termo work-life balance refere-se a relacao entre os aspetos profissionais e ndo
profissionais da vida dos individuos, onde alcancar um equilibrio satisfatério entre a vida
profissional e pessoal é normalmente entendido como a restricdo de um lado (geralmente
o trabalho), para ter mais tempo para o outro (Kelliher et al., 2019). Este esforco para
alcancar um equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal tem sido uma area-chave de

preocupacao nas politicas do trabalho desde o inicio dos anos 2000 (Noda, 2020).

Ao longo dos anos, foram varias as definicGes concebidas pelos autores. Segundo
McCarthy, Darcy e Grady (2010), work-life balance é o termo geral utilizado para
descrever iniciativas organizacionais destinadas a melhorar a experiéncia do funcionario
em dominios profissionais e ndo profissionais. Para Grawitch, Maloney, Mooshegian e
Barber (2013), o conceito trabalho-vida é um termo amplo que se refere a compatibilidade
da funcéo de trabalho com outros dominios da vida. Ja Pocock (2005), reconhece o termo
work-life balance quando o direito de um individuo a uma vida plena dentro e fora do
trabalho remunerado € aceite e respeitado como norma para o beneficio matuo do
individuo, empresa e sociedade. Por outro lado, o conceito work-life balance é definido
por Haar (2013) como a medida em que um individuo é capaz de gerir adequadamente 0s
varios papéis da sua vida, incluindo trabalho, familia e outras responsabilidades
importantes. Para alguns funcionarios, isso significara apenas trabalho e familia,

enquanto para outros significara trabalho, desporto, comunidade, igreja.

Apesar da ampla discussdo sobre o tema na imprensa popular, este termo é
relativamente novo na literatura academica. Historicamente, a pesquisa tem-se focado em
perceber como os dominios de trabalho e familia se afetam um ao outro, positiva ou
negativamente (Casper, Vaziri, Wayne, DeHauw & Greenhaus, 2018). As pesquisas
direcionadas ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional tém-se concentrado

principalmente nos dominios do trabalho e da familia, desconsiderando os restantes
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contextos da vida (Gragnano, Simbula & Miglioretti. 2020). Os investigadores tém-se
focado no conceito de work-family balance, definido como um nivel geral de satisfacéo
resultante de uma avaliacdo do grau de sucesso em atender as exigéncias de papéis
familiares e profissionais (Valcour, 2007). A exploséo de interesse no conceito trabalho-
familia culminou numa série de conceitos para explicar a relacdo entre as duas esferas
dominantes da vida — acomodacdo, compensacdo, gestdo de recursos, segmentacao,
transbordamento, conflito trabalho-familia, enriquecimento trabalho-familia, integracéo
trabalho-familia (Greenhaus, Collins & Shaw, 2003).

Durante as décadas de 1970 e 1980, as pesquisas sobre a capacidade de pais
empregados para gerir o equilibrio entre a vida profissional e familiar foram o arranque
para os debates sobre o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, uma vez que se
afastaram da nocdo abstrata de 'gestor’, cuja salde e bem-estar tinham sido examinados
apenas em relacdo aos ambientes de trabalho (Lewis, Gambles & Rapoport, 2007).
Desenvolveram-se narrativas sobre o equilibrio entre trabalho e vida pessoal na ética da
parentalidade em resposta a0 aumento da participacdo das mulheres no mercado de
trabalho, com foco nos casais heterossexuais com mées posicionadas como cuidadoras
primarias e pais posicionados como principais “ganha-pao” (Gatrell, Burnett, Cooper &
Sparrow, 2013). As questdes de equilibrio entre a vida pessoal e profissional foram
predominantemente pensadas por preocuparem as mulheres e ndo os homens (Noda,
2020).

A teoria das esferas separadas foi o primeiro modelo langado sobre o tema, com a
visdo de familia e trabalho enquanto sistemas distintos, com a familia como um reflgio
doméstico para as mulheres e o trabalho como uma arena publica para os homens (Chow
& Berheide, 1988). Staines (1980) avanca com a teoria spillover com a crenca de que,
apesar dos limites fisicos e temporais, emocdes e comportamentos numa esfera sdo
transportados para a outra. Em complemento a esta teoria, a teoria da compensacao sugere
que existe uma relacdo inversa entre os dois dominios — as pessoas investem mais num
deles, para compensar o que esta a faltar no outro. Edwards & Rothbard (2000) analisam
0 conceito enquanto mecanismo de ligacdo existente entre o constructo de familia e o
constructo de trabalho, nomeadamente quando um dominio é afetado pelo outro — se um
dominio € fonte de descontentamento, o outro € afetado positiva ou negativamente. Foram
varios 0s autores que analisaram o work-family balance numa otica de interferéncia do

trabalho na familia e interferéncia da familia no trabalho, assumindo as duas dimensdes
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como distintas e dependentes (Nohe et al., 2015; Hakanen, Peeters & Perhoniemi, 2011;
Wayne, Randel & Stevens, 2006).

O equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal foi delineado em termos de conflitos
de papéis e stress entre casais com dupla carreira (Gatrell et. al., 2013). Na teoria dos
papéis, os papéis profissionais e familiares sdo vistos como potencialmente incompativeis
de alguma forma, tornando o cumprimento de um papel mais desafiador devido a
participacdo no outro. O conflito trabalho-familia existe quando o tempo dedicado aos
requisitos de um papel torna dificil cumprir os requisitos do outro; a tenséo decorrente da
participagdo numa fungdo torna dificil cumprir os requisitos da outra e o0s
comportamentos especificos exigidos por uma funcdo dificultam o cumprimento dos

requisitos da outra (Greenhaus & Beutell, 1985).

Goode (1960) desenhou uma teoria de conflitos em termos de recursos, tempo e
lugar. Podem haver desempenhos contraditorios exigidos no papel de marido, enquanto
figura afetuosa, e no papel de tenente que deve ordenar ao seu parceiro que arrisque a sua
vida numa batalha. Podem haver inconsisténcias até na mesma esfera — 0 que o marido
faz para equilibrar o seu orcamento familiar pode prejudicar as suas relacbes emocionais
com os membros da sua familia. Além disso, se um individuo se conforma totalmente
numa direcao, a realizacdo sera dificil na outra. Segundo o autor, as teorias de acumulacao
de papéis ndo tém em conta a integracdo do sistema total de papéis de um individuo ou a
integracdo entre os sistemas de papéis de varios individuos, que presumivelmente

constituem a sua estrutura social.

Em contraste, sdo varios os autores que exploram as teorias de integracdo de
papéis e positive spillover. Greenhaus e Powell (2006) descrevem a dualidade trabalho-
familia num ponto de vista de enriquecimento, na medida em que as experiéncias num
papel melhoram a qualidade de vida no outro papel. Segundo os autores, um portfélio
diversificado de papéis sociais protege um individuo da angustia decorrente de um papel
especifico. O enriquecimento é parte da perspetiva de resolucdo do conflito trabalho-

familia, além da repercussao positiva, aprimoramento e ajuste (Moen et al., 2008).

Clark (2000), por outro lado, langa a teoria da fronteira trabalho-familia e
argumenta que a conexdo primdria entre os dominios “trabalho” e “familia” ndo ¢
emocional, mas sim humana. O autor entende que as pessoas atravessam diariamente as

fronteiras entre os dois mundos — mundo da familia e mundo do trabalho. Séo as pessoas
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que definem os dois mundos e moldam os limites entre eles. Por outro lado, os dois
mundos moldam igualmente as pessoas. Para Kirchmeyer (2000), ser equilibrado é
abordar cada funcéo - trabalho e familia - com um nivel aproximadamente idéntico de
atencdo, tempo, envolvimento ou compromisso. O equilibrio positivo sugere um nivel
igualmente alto de atencdo, tempo, envolvimento ou compromisso, enquanto que o
equilibrio negativo refere-se a um nivel igualmente baixo de atencdo, tempo,

envolvimento ou compromisso.

Barnett e Hyde (2001) introduzem uma teoria expansionista com defesa de que o
forte compromisso com um papel ndo é impeditivo de um forte compromisso com o outro
papel. Existem beneficios em ter maltiplos papéis nas duas esferas (trabalho e vida
pessoal), nomeadamente os reflexos na saude mental, fisica e de relacionamento. Além
disso, os autores ndo consideram as diferencas de género grandes ou imutaveis — ndo €
necessario forcar homens e mulheres a papéis diferenciados. Ruderman, Ohlott, Panzer e
King (2002) concluem ainda que os papéis das mulheres na sua vida pessoal fornecem-
Ihes beneficios psicologicos como pratica em multitasking, pratica de lideranca, entre
outras competéncias que aumentam a eficacia em cargos de gestdo. Multiplos papéis estdo
positivamente relacionados com satisfacdo com a vida, autoestima e aceitagdo. O
comprometimento com os multiplos papéis esta igualmente relacionado com habilidades

de gestdo relacionadas a tarefas interpessoais.

Voydanoff (2005) introduz uma visdo inclusiva do equilibrio entre a vida pessoal
e profissional, defendendo que deve ser visto além do trabalho e dos papéis familiares.
Numa o6tica de integracdo, deve incluir outras atividades e recursos que contribuem para

a qualidade de vida, como o lazer.

O estudo do equilibrio entre a vida pessoal e profissional tem, no geral, adotado
uma concecao restrita de “trabalho” e “vida”. Nao tem em consideracdo os
desenvolvimentos recentes no mundo da vida e relagdes de emprego. A vida tem sido
vista, em grande parte, como o cuidado com filhos dependentes e o trabalho tem tido
como premissa um modelo tradicional de emprego, caraterizado por um emprego
permanente, a tempo integral, com empregador e uma compreensao convencional do que
o trabalho envolve (Kelliher, Richardson & Boiarintseva, 2019). Atualmente, a forga de
trabalho é heterogénea e os trabalhadores também valorizam outros dominios nao laborais

além da familia (Gragnano et al., 2020).
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Um dos veiculos para ajudar os trabalhadores a alcancar os objetivos pessoais e
profissionais sdo os beneficios e programas de vida profissional, que trazem beneficios
tangiveis para a organizagdo (Liu, Gao, Zhu & Jin, 2021). As préticas das organizactes
no que toca ao equilibrio entre vida profissional e pessoal estdo associadas as percecoes
dos funcionarios sobre a necessidade de realizacdo e bem-estar que posteriormente
influenciam a sua intencgéo de deixar (ou ndo) a organizagéo (Dousin, Collins, Bartram &
Stanton, 2021). Segundo Twenge e Campbell (2008), as empresas que promovem 0 work-
life balance, com op¢bes como creche e horario flexivel, sdo mais propensas a reter 0s
seus melhores funcionarios. Um forte sistema de apoio social composto pela familia,
amigos e colegas de trabalho pode ajudar a proteger as pessoas contra os efeitos negativos
do stress. As organizacfes também podem garantir que 0s servigos de salde mental sdo

incluidos nos seus planos de satde por meio de programas de assisténcia ao empregado.

Constituir uma familia e ter filhos ainda tem efeitos diferentes na vida de homens
e mulheres, e parece ser menos benéfico para as maes (Hjalmsdottir & Bjarnadottir,
2021). Com a pandemia COVID-19, fazer malabarismos com cuidados infantis e trabalho
remunerado foi um grande desafio para os pais, mas isso significou maior flexibilidade
para muitos funcionarios. Na literatura, a flexibilidade foi muitas vezes discutida como a
solucdo para um melhor equilibrio entre a vida profissional e pessoal, especialmente para
as mulheres (Gatrell, Burnett, Cooper & Sparrow, 2014). E um alarme para a gest&o ter
um olhar sério sobre as horas de trabalho, politica de licencas e medidas relacionadas
(Poulose & Dhal, 2020). As organizacdes devem adotar politicas de trabalho flexiveis —
por exemplo, horas de trabalho ajustadas, semana de trabalho reduzida, partilha de
trabalho e subsidio de licenca ocasional (Akanji, Simpson, Adisa & Oruh, 2020).

As politicas de promocdo do work-life balance tém desempenhado um papel
importante na gestao e satisfacdo das demandas tanto do trabalho quanto da vida familiar
(Nawab & Igbal, 2013). Por outro lado, alcangar um equilibrio adequado entre a vida
pessoal e profissional pode aumentar a motivacdo profissional dos trabalhadores e
consequentemente o seu desempenho individual, resultando em melhores resultados
organizacionais (Wood, Oh, Park & Kim, 2020). Além de abordarem o tema de forma
isolada, os autores tém explorado as relacBes do equilibrio entre a vida pessoal e
profissional com outras varidveis relevantes na literatura, nomeadamente as analisadas no

presente estudo (tabela 1).
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Tabela 1 — Variaveis relacionadas com o constructo

Constructo Base Variaveis Relacionadas

Referéncias

Work From Home

Chung & Lippe (2020)
Palumbo (2020)

Work-Related Fatigue

Major, Klein & Ehrhart (2002)
Hé&rmd, Kompier & Vahtera (2006)
Silva & Fischer (2020)

Work and Family Demands

Haar, Sune, Russo & Ollier-Malaterre (2018)
Allen, Dumani, French & Shockley (2020)

Hedonic and Eudaimonic
Happiness

Work-Life Balance

Ryan & Deci (2001)
Westman, Brough & Kalliath (2009)

Affective Commitment

Meyer, Bobocel & Allen (1991)
Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky
(2002)

Individual Performance

Boyar, Maertz & Pearson (2005)
Adame-Sanchez, Gonzéalez-Cruz &
Martinez-Fuentes (2016)

Organizational Pride

Mas-Machuca, Berbegal-Mirabent & Alegre
(2016)

Proactive Behavior

Gravador & Teng-Calleja (2018)

2.2. Antecedentes do Work-Life Balance
2.2.1. Work From Home

Milhdes de funcionarios utilizam ferramentas eletronicas portateis para fazer o seu

trabalho num “escritdrio virtual”, com ampla flexibilidade de horario e local de trabalho.

No entanto, existem poucas pesquisas académicas sobre os efeitos desta forma de

trabalho, cada vez mais frequente, no equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Hill,

Miller, Weiner & Colihan, 1998).

Teletrabalho refere-se ao trabalho que é conduzido fora do local normal de

trabalho, principalmente em casa, e que geralmente é suportado por telecomunicacdes,

acesso a internet ou computador (Lapierre & Allen, 2006). E uma forma de trabalho

flexivel, cujo uso aumentou em conjunto com 0s avancos na tecnologia de comunicacao

da informacéo (Koh, Allen & Zafar, 2013). O teletrabalho surgiu com a ideia de que o
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trabalho poderia ser movido para onde os trabalhadores estdo, em vez de mover 0s
trabalhadores para o trabalho. Cresceu devido as exigéncias de trés publicos:
funcionarios, organizacdes e sociedade (Igbaria & Guimaraes, 1999). O trabalho a partir
de casa pode resultar na reducdo da mobilizacdo da populacéo, reduzindo o transito e os
custos de movimento, e numa maior eficiéncia do tempo de trabalho, reduzindo o tempo
de viagem. Por outro lado, pode ajudar na questdo do espaco limitado que os edificios de
escritorios oferecem (Rachmawati et al., 2021).

As interrupcoes trazidas pela pandemia COVID-19 obrigaram grande parte dos
funcionérios a trabalhar a partir de casa. O teletrabalho garantiu a continuidade da
prestacdo de servigos publicos, reduzindo as perturbacOes trazidas pela pandemia
(Palumbo, 2020). Atendendo as prescri¢cdes de distanciamento social emitidas por 6rgaos
de salde internacionais e nacionais, o teletrabalho foi a principal medida adotada
(Belzunegui-Eraso & Erro-Garces, 2020). Dada a situagdo, com a grande experiéncia do
trabalho a partir de casa, as organiza¢Ges podem ser capazes de entender melhor quais as
caracteristicas ocupacionais e individuais que estdo associadas a eficacia do trabalho em
casa e designar melhor grupos e individuos para trabalhar (ou ndo) a partir de casa. Alguns
grupos e individuos sdo mais adequados para trabalhar a distancia, nomeadamente
funcionarios que dependem da tecnologia e com maiores habilidades profissionais, que

provavelmente serdo mais bem pagos (Kramer, 2020).

Foram varios os autores, ao longo dos anos, a sugerir que o teletrabalho da origem
a um conflito maior entre a vida pessoal e profissional devido as exigéncias familiares
adicionais resultantes de maior proximidade e acessibilidade. Igbaria e Guimaraes (1999)
defendem que, em teletrabalho, os funcionarios passam mais tempo no trabalho e tém
menos tempo e energia para as suas vidas pessoais. Além disso, os teletrabalhadores
podem acabar por ter uma fronteira ténue entre o seu trabalho e 0s seus papéis pessoais —
achar dificil dizer ndo a mais trabalho, ser frequentemente interrompidos em casa por
familiares, amigos, vizinhos, telefonemas. Felstead e Jewson (2002) acreditam que
espacos e tempos de trabalho tém limites, que se justapdem a tempos e locais ndo laborais.
Segundo os autores, sociedades complexas exigem a negociagdo dessas fronteiras - tanto
no sentido de estabelecer onde se encontram como no sentido de gerir o processo de

passagem de uma atividade vital para outra.

Por outro lado, muitos investigadores defendem que o teletrabalho fornece aos
individuos a oportunidade de lidar com as exigéncias dos dois dominios, reduzindo o
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conflito entre a vida pessoal e profissional (Stephens & Szajna, 1998; Thomas & Ganster,
1995; Rau & Hyland, 2002). Com o teletrabalho, os funcionarios tém mais liberdade de
horéarios. Ao oferecer aos funcionarios maior controlo sobre o horério de atividades
relacionadas ao trabalho, reduz-se a crenca de que o trabalho impede o funcionério de
encontrar tempo para cumprir as obrigagbes relacionadas com a familia.
Consequentemente, os funcionarios que utilizam este beneficio devem relatar niveis mais
baixos de interferéncia do trabalho na familia, em termos de tempo. No entanto, ndo esta
claro se o teletrabalho ajuda a prevenir a interferéncia do trabalho na familia em termos
de stress. Maior flexibilidade implica que a interferéncia do trabalho na vida pessoal, em

termos de stress, ndo possa ser evitada (Lapierre & Allen, 2006).

Golden, Veiga e Simsek (2006) concluiram, com o seu estudo, que o teletrabalho
tem um impacto diferencial no conflito entre a vida pessoal e profissional — quanto mais
os individuos trabalham nesta modalidade, menor é o conflito trabalho-familia, mas maior
é o conflito familia-trabalho. Contrariamente, Hill, Miller e Colihan (1998) realizaram
um estudo sobre o tema e concluiram que a mobilidade, por si s6, ndo se relacionou
significativamente com o work-life balance. Os autores defendem, portanto, que o
teletrabalho ndo tem qualquer efeito no equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos
trabalhadores.

Segundo Allen, Golden e Shockley (2015), alguns autores usam uma abordagem
dicotémica sobre o teletrabalho — ndo tém em consideracdo a frequéncia e a diversidade
nos grupos de teletrabalho e nos grupos de trabalho presencial. Koh et al. (2013), através
do seu estudo, concluiram que os individuos que ndo estavam a trabalhar a partir de casa
por opcdo relatavam maior nivel médio de equilibrio entre trabalho e vida pessoal,
seguidos dos que trabalhavam a distancia e, em seguida, dos individuos que ndo estavam

em teletrabalho por outros motivos, como falta de suporte técnico.

A pandemia do COVID-19 resultou em restricdes as atividades que envolvem
contacto fisico, como trabalhar (Rachmawati, Choirunnisa, Pambagyo, Syarafina &
Ghiffari, 2021). Uma das mudangas mais observaveis que ocorreu como resultado da
pandemia foi a mudancga do modo de trabalho de muitos funcionarios, para o trabalho a
partir de casa, em todas as areas. Individuos de alguns grupos ocupacionais que tinham
muito pouca experiéncia a trabalhar em casa foram transferidos para esse modo de
trabalho (por exemplo, professores) e individuos de algumas profisses que preferiam
ndo trabalhar em casa, foram forcados a tais acordos de trabalho (Kramer, 2020).
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Atualmente, hd uma procura crescente por mais flexibilidade no trabalho, especialmente
por parte da geracdo mais jovem. E altamente provavel que, no futuro, o trabalho flexivel
se torne a norma e néo a excec¢do em muitos empregos (Chung & Lippe, 2020).

O teletrabalho tem alguns efeitos colaterais na capacidade dos trabalhadores
remotos de gerir efetivamente a interagéo entre a vida profissional e pessoal, 0 que coloca
o0 equilibrio entre vida profissional e pessoal sob pressao (Palumbo, 2020). No entanto, o
trabalho a partir de casa pode revelar-se uma ferramenta extremamente Util para permitir
um melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional e funcionamento familiar (Chung
et al., 2020).

Com base na revisao da literatura, enunciamos:

H1: Existe uma relagéo positiva entre Work From Home e Work-Life Balance.

2.2.2. Work-Related Fatigue

Dada a maior intensidade dos ambientes de trabalho nos dias de hoje, a fadiga €
uma caracteristica comum, quase universal, da vida moderna. O termo fadiga tem sido
alvo de varias defini¢cdes, sendo que a mais comum € caraterizada por uma distin¢do entre
fadiga aguda e fadiga crénica (Dawson, Noy, Harma, Akerstedt & Belenky, 2011). A
fadiga aguda é um sinal de que o individuo necessita de recuperacdo, nomeadamente ao
fim de um dia de trabalho, e carateriza-se por ser de curta duracdo. Ja a fadiga cronica é
prolongada, persiste e desenvolve-se como resultado de uma exposi¢cdo constante ao

stress sem recuperacdo adequada (Andrei, Griffin, Grech & Neal, 2020).

Boksem e Tops (2008) consideram que a fadiga (mental) refere-se & sensacéo que
as pessoas podem experimentar ap6s ou durante periodos prolongados de atividade
cognitiva. Essa sensacdo geralmente envolve cansaco ou mesmo exaustdo, aversao a
continuar com a atividade atual e diminuicdo do nivel de comprometimento com a tarefa

em méos (Hockey, 1997).

O termo ““fadiga” ¢ amplamente utilizado pelo governo, industrias, mundo do
trabalho e demais individuos para indicar os efeitos de trabalhar por longos periodos ou,
apos trabalhar durante muito tempo, ter pouco descanso e, consequentemente, ser incapaz
de garantir um certo nivel de desempenho numa tarefa (Dinges, 1995). Longas jornadas

de trabalho e fadiga séo riscos significativos de seguranca e saude ocupacional. Um foco
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crescente em novos determinantes da sadde no local de trabalho, como a igualdade de
salde e o conflito entre a vida profissional e pessoal, oferece uma oportunidade para os
investigadores abordarem as causas e consequéncias da fadiga relacionada ao trabalho,
nomeadamente no que toca a populacdes trabalhadoras que nao podem evitar condicdes
de trabalho que causem fadiga (Cunningham, Guerin, Ferguson & Cavallari, 2022). A
fadiga psicoldgica tem-se demonstrado elevada em individuos que trabalham em
empregos de alta exigéncia, por exemplo (Cropley, Steptoe & Joekes, 1999).

Existem muitos fatores de risco e causas de fadiga relacionada ao trabalho,
incluindo as normas sociais sobre trabalho e sono, os comportamentos individuais, as
condicGes de saude individuais e o proprio local de trabalho. A organizacao do horario de
trabalho, por exemplo, continua a ser um fator de risco significativo e comum para a
fadiga relacionada ao trabalho (Cunningham et al., 2022). A fadiga relacionada com o
trabalho tem sido igualmente associada a um desequilibrio entre a intensidade, duracéo e
tempo de trabalho e o tempo de recuperacdo (Dawson et al., 2011).

Pesquisas anteriores tém demonstrado que a fadiga relacionada com o trabalho
esta associada a varios problemas de saude — entre eles, problemas relacionados com a
disposicdo, que leva a depressdo, ansiedade, confusdo e raiva; e problemas relacionados
com o desempenho psicomotor, também relacionado a privacdo de sono (Gaba &
Howard, 2002). Varios autores relacionam igualmente a fadiga aos acidentes no trabalho
relacionados a erro humano (Dinges, 1995). Segundo Fritz, Sonnentag, Spector e
Mclnroe (2010), embora existam muitos fatores que contribuem para a relagéo entre
fadiga relacionada com trabalho e problemas de salde, talvez 0 mecanismo mais critico
seja a recuperacdo psicoldgica e fisica inadequada. A recuperacdo pressupde que o
individuo se distancie mentalmente do trabalho quando ndo esta a realizar atividades
relacionadas com o mesmo, sem pensar nas tarefas da vida profissional (Sonnentag &
Fritz, 2007). A sensagdo de estar longe reduz as exigéncias mentais e promove a

recuperacao (Kaplan, 1995).

O modelo de recuperacdo da fadiga relacionada com o trabalho revela-se,
essencialmente, como uma funcgéo de tempo. Supbe-se que a recuperacdo adequada da
fadiga relacionada ao trabalho ocorra simplesmente se houver uma quantidade adequada
de tempo disponivel para isso, incluindo tempo para um sono eficiente. A suposicdo
implicita € que “recuperagao” ¢ sindnimo de “descanso” e ¢ essencialmente um processo
passivo (Winwood, Bakker & Winefield, 2007).
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Boksem et al. (2008) defendem que a alta carga de trabalho sé resulta em fadiga
quando as recompensas associadas ao trabalho s&o baixas, pelo que a fadiga pode ser
sentida apos trabalhar durante um periodo de tempo relativamente curto e trabalhar

durante longas horas nem sempre leva a fadiga.

A possibilidade de os trabalhadores influenciarem os seus horarios de trabalho
(nomeadamente, quando se encontram em teletrabalho) pode permitir o ajustamento das
suas horas de trabalho as exigéncias do mesmo e também as exigéncias da sua vida
pessoal. Portanto, o controlo sobre os horarios de trabalho pode reduzir os problemas de
salde decorrentes do stress no trabalho e também do stress devido aos conflitos entre a
vida profissional e pessoal (Harma, Kompier & Vahtera, 2006). De facto, o controlo do
horéario de trabalho dos funcionarios prevé uma boa salde subjetiva e menos auséncias
no trabalho por doenca (Ala-Mursula, Vahtera, Pentti & Kivimaki, 2004). Os
trabalhadores de profissdes que revelam maiores desequilibrios entre vida profissional e
pessoal, como professores, apresentam potencial de predisposicdo ao risco de
adoecimento (Silva & Fischer, 2020).

Por outro lado, ao longo dos altimos anos foram feitas véarias associa¢des entre a
fadiga psicoldgica e o conflito entre a vida pessoal e profissional. Os autores identificaram
consistentemente uma relacdo positiva: 0 aumento do sofrimento psicolégico esta
associado ao aumento do conflito entre os dois dominios (Major, Klein & Ehrhart, 2002;
MacEwen, K. & Barling, J., 1994). Por exemplo, funcionarios emocionalmente exaustos
podem n&o ter energia ou paciéncia para ajudar os seus filhos com as tarefas da escola ou
para colaborar em atividades comunitarias. Esgotamento, depressao e insatisfacdo com a
vida — algumas formas de fadiga cronica — sdo associadas a uma interferéncia excessiva
da vida profissional na vida familiar e vice-versa (Andrei et al., 2020; Farahat, Amin,
Hamdy & Fouad, 2021).

Com base na revisao da literatura, enunciamos:

H2: Existe uma relacdo negativa entre Work-Related Fatigue e Work-Life

Balance.

2.2.3. Work and Family Demands
Yang, Chen, Choi & Zou (2000) definem demandas em termos de percecgéo e

sentimento de pressdo dos individuos. Geralmente, o conceito foca-se nos niveis
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excessivos de exigéncias, muitas vezes referidos como sobrecarga de papéis (Carlson &
Kacmar, 2000).

As demandas de trabalho séo vistas como uma construcdo percetiva que explica a
consideracdo geral de um individuo sobre as suas responsabilidades de fungdo no
trabalho. Incluem pressdes originadas no individuo (por exemplo, 0 desejo ou motivagao
para realizar um trabalho especifico ou os seus objetivos) e no ambiente de trabalho (por
exemplo, o nivel de responsabilidade atribuido da fungédo) (Haar, Sune, Russo & Ollier-
Malaterre, 2018). Podem ser igualmente descritas como aspetos fisicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que requerem esforco fisico ou mental sustentado por parte
do funcionério e, portanto, estdo associados a certos custos fisiologicos e psicolégicos
(Demerouti, Nachreiner, Bakker & Schaufeli, 2001). Diferentes demandas de trabalho —
como sobrecarga de trabalho, pressdo e demandas emocionais — podem contribuir para o
desgaste do trabalhador (Schaufeli & Bakker, 2004). No entanto, nem todas as demandas
de trabalho s&o inicialmente negativas — podem transformar-se em fatores de stress
quando o esforco necessario para atender as mesmas é elevado ou quando o nimero de
demandas simultaneas é excessivo — pelo que algumas demandas devem ser reduzidas ou
otimizadas (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2003). Diferentes demandas relacionadas ao
trabalho tém implicacdes cruciais para o desgaste e 0 comprometimento ao longo da vida
(Salmela-Aro & Upadyaya, 2018).

As demandas familiares referem-se as percecdes globais do individuo sobre o
nivel e a intensidade das responsabilidades familiares (Boyar, Mosley & Carson, 2007).
Muitas vezes estdo relacionadas as caracteristicas da familia, como numero de
dependentes, tamanho da familia e composicdo familiar (Frone et al., 1992). As demandas
pessoais como doencas de longo prazo, problemas econdémicos e cuidar de dependentes
(por exemplo, criancgas, pais idosos) variam de acordo com o estagio da carreira (Yang,
Chen, Choi & Zou, 2000; Baltes, 1997). A idade intermediaria/adulta é uma fase da vida
durante a qual as pessoas sdo obrigadas a lidar simultaneamente com mais demandas
relacionadas ao trabalho e papéis pessoais mais exigentes do que em outras idades
(Freund, Nikitin & Ritter, 2009).

A teoria da conservacdo dos recursos (COR), tal como outras teorias no ambito
do work-life balance, associa as demandas aos recursos pessoais (resiliéncia, por
exemplo), profissionais (trabalho enriquecedor, por exemplo) e familiares (carateristicas
e apoio da familia, por exemplo). Os recursos pessoais, profissionais e familiares
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oferecem oportunidades para ajudar os funcionarios a lidar com as frequentes demandas
experimentadas nos dominios pessoais e do trabalho. A percecdo de obtencdo de recursos
esta associada a resultados positivos, como o equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(Wayne, Matthews, Crawford & Casper, 2020).

Tanto as demandas de trabalho como as demandas familiares podem influenciar
as percecdes dos individuos sobre o work-life balance, pois comportar maiores demandas
de um desses dois dominios importantes na vida das pessoas pode impedir que 0s
individuos invistam e participem noutros papeis na vida (Haar et al., 2018). Por outro
lado, com as novas tecnologias de comunicac¢ao da informacdo tem-se assistido a maior
flexibilidade de comunicacéo para atender as demandas do trabalho e familia a qualquer
hora e lugar. Se por um lado isto se revela positivo, por outro pode conectar 0s
funcionarios ao trabalho 24 horas por dia, 7 dias por semana, estendendo as tarefas de
trabalho para fora do trabalho e acabando com o limite das demandas do trabalho/familia
(Park, Liu & Headrick, 2020).

Tem-se assistido a uma distribui¢cdo menos desigual de poder nas sociedades, pelo
que é expectavel que a relacdo entre as demandas e o conflito entre a vida pessoal e
profissional seja atenuada. Estas sociedades tendem a fornecer aos funcionarios mais
autonomia e descricdo, permitindo que alinhem melhor as suas preferéncias e giram 0s
limites entre os dominios, amortecendo a relacao entre as demandas e o conflito trabalho-
familia (Allen, Dumani, French & Shockley, 2020). Vérios estudos revelaram que as
relagBes entre as demandas de trabalho e de familia e o work-life balance sdo moderadas
por recursos, o que significa que certos recursos de trabalho (como o apoio do supervisor)
podem aumentar diretamente o equilibrio entre os dois dominios e contribuir para
amortecer as demandas de trabalho e de familia (Haar et al., 2018). No entanto, segundo
Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal (1964), as demandas de trabalho e de familia
séo pressoes de papel, provocando um conflito entre a vida pessoal e profissional porque

ambos recorrem ao mesmo recurso: tempo.
Com base na revisao da literatura, enunciamos:
H3: Existe uma relacdo negativa entre Work Demands e Work-Life Balance.

H4: Existe uma relagdo negativa entre Family Demands e Work-Life Balance.
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2.3. Consequéncias do Work-Life Balance

2.3.1. Hedonic and Eudaimonic Happiness

Embora fildésofos e cientistas sociais difiram subtilmente no que toca ao seu
entendimento de compreensdo da felicidade, ambos os grupos explicaram o conceito
amplo através da separacdo em duas dimensdes distintas — eudaimonia e hedonia (Lee &
Jeong, 2020). De facto, estas orientacdes desempenham um papel fundamental na
previsdo de diferentes tipos de resultados de bem-estar, uma vez que representam as
razbes subjacentes as escolhas e comportamentos individuais (Giuntoli, Condini,
Ceccarini, Huta & Vidotto, 2021). A teoria das orientagdes para a felicidade (OTH)
propde que o bem-estar pode ser perseguido através de duas formas distintas, mas
complementares: a procura hedénica do prazer e a procura eudemonica de sentido (Huta
& Waterman, 2014).

A perspetiva heddnica considera que o bem-estar pode ser alcancado através da
procura por satisfacdo, prazer e conforto (Huta et al., 2010). Grande parte das pesquisas
realizadas sobre o tema culminam na abordagem do valor da expectativa (Seligman,
2002). Na sua forma mais simples, esta abordagem sugere que o bem-estar é uma funcédo
de esperar por atingir resultados com valor, quaisquer que sejam. O foco da psicologia
hedonica é o prazer versus dor, que também a liga prontamente a teorias comportamentais

de recompensa e punicdo (Ryan et al., 2001).

Por outro lado, as teorias eudemdnicas sustentam que nem todos 0s desejos —nem
todos os resultados que uma pessoa pode valorizar — trazem bem-estar quando alcancados.
Mesmo que produzam prazer, alguns resultados ndo s@o bons para as pessoas e nao
promovem o bem-estar. Assim, na perspetiva eudemonica, a felicidade subjetiva ndo pode
ser equiparada ao bem-estar (Ryan et al., 2001). A perspetiva eudemonica pressupde que
0 bem-estar pode ser alcangado por meio de uma plena aplicagéo e desenvolvimento de
si mesmo (Ryff, 1989). Waterman (1993) afirmou que a conce¢do eudemonica de bem-
estar exige que as pessoas vivam de acordo com o seu verdadeiro eu ou daimon. O termo
daimon refere-se ao potencial de cada pessoa para concretizar a sua maior auto-realizacao.
Trata-se de uma perfeicdo pela qual se luta e que deve dar sentido/direcdo a vida. Os
esforgos para viver de acordo com o daimon ddo origem a condicdo denominada
eudaimonia. Aristételes considerava a felicidade heddnica um ideal vulgar, tornando os

seres humanos escravos seguidores dos desejos. Ele postulou, em vez disso, que a

23



verdadeira felicidade é encontrada na expressao da virtude - isto €, em fazer o que vale a

pena fazer (Ryan et al., 2001).

Alguns fatores podem dificultar a comparacéo direta entre as teorias eudemonica
e heddnica. Por exemplo, a eudaimonia por vezes é definida como uma maneira de um
individuo se comportar, enquanto a hedonia é definida como uma maneira de sentir (Huta
& Ryan 2010). No entanto, as evidéncias demonstram que o bem-estar é melhor
concebido como um fendmeno multidimensional que inclui aspetos das concecbes
hedonicas e eudemonicas de bem-estar. As duas variaveis sdo independentes, mas nao
sdo mutuamente exclusivas, e juntas oferecem uma imagem completa de bem-estar (Huta
& Ryan, 2010; Peterson et al. 2005). Seligman (2002) prop6s um modelo integrador,
sugerindo trés caminhos distintos (mas que podem complementar-se) para a felicidade:
prazer (raso e temporario), gratificacdo (um sentimento profundo, significativo e uma
virtude social) e significado. J& LeFebvre e Huta (2021) defendem que ao incluir quatro
motivacdes de bem-estar — prazer eudemonico (autenticidade, exceléncia e crescimento),
hedonico (prazer e diversdo), conforto heddnico (relaxamento, facilidade e angustia
reduzida) e extrinseco (riqueza, poder) — estamos a avaliar um conjunto bastante

abrangente de maneiras através das quais as pessoas perseguem uma boa vida.

Oishi e Westgate (2021) consideraram uma outra perspetiva, para além da
dicotomia do bem-estar heddnico versus eudemonico, lancando as bases para o estudo da
riqueza psicoldgica como outra dimensdo de uma boa vida. Ao contrério das vidas felizes
ou significativas, as vidas psicologicamente ricas sdo caracterizadas por uma variedade
de experiéncias interessantes e que mudam a perspetiva de felicidade. Segundo os autores,

é benéfico tratd-los como trés aspetos inter-relacionados, mas distintos, de uma vida boa.

Segundo Westman, Brough & Kalliath (2009), a procura pelo equilibrio entre a
vida pessoal e profissional ndo faz parte de uma perspetiva hedonica mais geral de prazer,
caracteristica dos tempos modernos, que muitas vezes pode levar a pessoa a experimentar
um sentimento de vazio interior. No entanto, Ryan e Deci (2001) esclarecem que, na
perspetiva heddnica, o bem-estar diz respeito a experiéncia de prazer versus desprazer
amplamente construida para incluir todos os julgamentos sobre os elementos bons e maus
davida. Alcancar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, por exemplo, prevé bem-
estar e qualidade de vida geral (Greenhaus et al., 2003). Pelo contrario, o desequilibrio
entre os dois dominios foi relacionado a diminui¢éo do bem-estar e da qualidade de vida
(Noor, 2004). As lacunas identificadas entre o que realmente se experiencia e o que se
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percebe como uma vida feliz e prazerosa motivam comportamentos direcionados a
objetivos, como comportamentos de desenvolvimento de work-life balance (Gravador &
Teng-Calleja, 2018). A felicidade hedonica, portanto, ndo e redutivel ao hedonismo
fisico. Pode ser derivada da realizacdo de objetivos ou resultados valiosos em varios
dominios. Pode ser vista como um indicador consistente e confiavel da satisfacdo geral
dos funcionarios na vida profissional, que implica o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional (Diener et al., 1998).

Por outro lado, alcancar o equilibrio deve levar a experiéncia de bem-estar
eudemaonico — de gratificacéo e significado — porque o equilibrio entre a vida profissional
e pessoal esta associado a satisfagdo das trés necessidades psicoldgicas fundamentais de
relacionamento, competéncia e autonomia, necessarias para que as pessoas prosperem. A
procura pelo equilibrio entre a vida profissional e pessoal € um esfor¢o que vale a pena
uma vez que conduz ao crescimento e desenvolvimento humano e produz eudaimonia, ao

contrario da procura por riqueza e objetivos materialistas (Ryan et al., 2001).
Com base na reviséo da literatura, enunciamos:
H5: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Hedonic Happiness.

H6: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Eudaimonic

Happiness.

2.3.2. Affective Commitment

O comprometimento organizacional reflete a avaliacdo da organizacdo como um
todo e abrange trés dimensdes: uma forte crenca e aceitacdo dos objetivos e valores da
organizacdo; uma vontade de exercer um esforgco consideravel em nome da organizagédo
e um forte desejo de manter a participagdo na organizacao (lgharia & Guimaraes, 1999).
A associacdo emocional de um funcionario com uma organizagdo, o que o faz sentir
orgulho de ser identificado e envolvido com a organizagdo, é referida como
comprometimento afetivo (Khaskheli, Jiang, Raza, Qureshi, Khan & Salam, 2020).

Para Meyer e Herscovitch (2001), o comprometimento é um estado psicoldgico
que captura a extensdo em que um individuo estd ligado a sua organizacdo. O
comprometimento afetivo captura a identificacdo, o apego emocional e o envolvimento

que um individuo tem em relacdo a sua organizacdo. Esta associado ao desejo de
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contribuir para o bem-estar da organizacdo e a vontade de ser associado e identificado
com a propria organizacdo (Meyer & Allen, 1991). Segundo Nazir, Qun, Hui e Shafi
(2018), o comprometimento afetivo esta relacionado a funcionéarios emocionalmente
ligados a organizagdo — apresentam maior capacidade de se envolver nas atividades de
uma organizacao e estdo sempre prontos para colocar um esforco extra além do seu dever
para alcancar os objetivos da organizagdo. Grover e Crooker (1995) definem o
comprometimento afetivo como um apego atitudinal e de partilha de valor a organizacao,
que envolve componentes de orgulho e lealdade para com a organiza¢do. Quando 0s
funcionarios sabem que a sua organizacdo tem uma boa reputacdo no mercado, sentem-
se orgulhosos de fazer parte da mesma, o que culmina em importantes repercussdes nas
atitudes e comportamentos dos funcionarios no trabalho. Isso acaba por motiva-los a
contribuir para os objetivos da organizacdo por meio do comprometimento afetivo

(Bouraoui, Bensemmane, Ohana & Russo, 2019).

A dimensdo do comprometimento afetivo é um reflexo do vinculo emocional do
funcionario com a organizacdo. Quando os funcionarios estdo comprometidos
afetivamente com a sua organizacao, é mais provavel que permanecam porque desejam,
ao contrario de outros funcionarios que desenvolvem outras formas de compromisso com
a sua organizagdo — como 0 compromisso normativo e 0 compromisso de continuidade.
O compromisso de continuidade retrata 0 apego com o objetivo de obter beneficios ou
retornos economicos. Neste caso, 0s funcionarios tendem a permanecer na organizacao
porque estdo preocupados com os custos de saida. O compromisso normativo refere-se a
obrigacdo moral do funcionério de permanecer associado & organizagdo (Ahmad, Islam
& Kaleem, 2020; Meyer, Allen & Smith, 1993).

Os funcionérios tendem a ser mais céeticos e menos comprometidos com a
organizacao se o0s seus valores éticos entrarem em conflito com os valores da organizacéo
(Corciolani, Nieri & Tuan, 2020). A falta de comprometimento afetivo dos funcionarios
traduz-se em resultados negativos, como alta taxa de rotatividade e baixa produtividade.
Por outro lado, o alto nivel de comprometimento afetivo dos funcionarios aumenta o

desempenho da sua funcéo (Chen & Francesco, 2003).

O comprometimento afetivo pode ter beneficios tanto para os funcionarios, como
para as organizacOes. As correlacdes mais fortes e favoraveis com o comportamento
relevante para a organizacdo sdo a presenca, o desempenho e 0 comportamento de
cidadania organizacional (Meyer, Stanley, Herscovitch & Topolnytsky, 2002). Alguns
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autores argumentam que o comprometimento afetivo pode também amortecer o impacto
negativo dos fatores de stress do trabalho e descontentamento dos funcionarios (Begley
& Czajka, 1993), enquanto outros defendem que funcionarios comprometidos podem
experienciar reacfes mais negativas a esses fatores do que aqueles que sdo menos
comprometidos (Reilly, 1994). Frandsen & Morsing (2021) exploram uma teoria de que
os funcionarios “da linha da frente” gerem as suas experiéncias emocionais através de
estratégias de distanciamento emocional que os protegem contra as implicag@es negativas
da estigmatizacao de eventos ligados a organizacdo (escandalos, por exemplo) de forma

a manter o seu orgulho e lealdade organizacional.

O equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal esta associado a maior satisfacdo no
trabalho e maior comprometimento organizacional (Friedman & Greenhaus 2000;
Cegarra-Leiva, Sanchez-Vidal & Cegarra-Navarro, 2012). Os beneficios do work-life
balance através da oferta de praticas nesse sentido por parte das empresas podem criar
uma percec¢do de suporte organizacional para os funcionarios que, por sua vez, aumenta
0 seu comprometimento (Grover et al., 1995). De acordo com Meyer, Bobocel e Allen
(1991), o comprometimento afetivo dos funcionarios é uma resposta atitudinal que surge
em funcéo das experiéncias de emprego e crencas sobre o ambiente de trabalho, pelo que
as organizagOes devem apostar em contratagdes com experiéncias de trabalho de
qualidade. As experiéncias e as crencas relacionadas ao equilibrio entre a vida
profissional e pessoal devem afetar positivamente a atitude de comprometimento e o
comprometimento afetivo dos funcionérios em relagdo a sua organizacdo pode manté-los
a desempenhar com sucesso a sua funcdo (Meyer et al., 2002). As experiéncias de
equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos funcionarios aprofundam o seu
comprometimento relacionado ao seu papel, que esta relacionado a melhoria do

desempenho organizacional (Carlson, Witt, Zivnuska, Kacmar & Grzywacz, 2008).
Com base na revisao da literatura, enunciamos:

H7: Existe uma relag&o positiva entre Work-Life Balance e Affective Commitment.

2.3.3. Individual Performance
O desempenho individual no trabalho é uma medida de resultado relevante e
frequentemente utilizada nos estudos do contexto ocupacional. E igualmente uma das

matérias mais estudadas na literatura no ambito da gestdo de recursos humanos e
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comportamento organizacional (Bandura & Jourden, 1991). O desempenho individual
concentra-se em comportamentos ou agdes de funcionarios e ndo nos resultados dessas
acOes. Para medir o desempenho individual, é importante definir a estrutura subjacente.
Tradicionalmente, o foco principal do constructo tem sido no desempenho da tarefa
(quantidade e qualidade do trabalho, habilidades e conhecimento do trabalho) (Koopmans
etal., 2013). J& Blumberg e Pringle (1982) apresentam um modelo no qual o desempenho
individual se revela um produto da habilidade, motivagdo e contexto/oportunidade

(ferramentas, equipamento, condic¢des de trabalho).

Vaérias pesquisas sobre a estabilidade do desempenho tém demonstrado que 0s
individuos modificam a sua posicdo em termos de performance ao longo do tempo — em
funcdo de variaveis como antiguidade, estabilidade do cargo e idade (Hofmann, Jacobs
& Gerras, 1992). Segundo Avolio, Waldman e McDaniel (1990), o desempenho
individual aumenta a medida que se aprendem as funcbes e depois estabiliza a medida
que o individuo se torna mais familiarizado com as tarefas. No entanto, alguns autores,
como Schmidt, Hunter, Outerbridge e Goff (1988) defendem que alguns desempenhos
inicialmente baixos podem recuperar o atraso e passar a revelar alto desempenho ao longo
do tempo, enquanto o desempenho de alguns individuos inicialmente proficientes pode
diminuir ao longo do tempo. Rhodes (1983), por outro lado, defende que os empregados
mais velhos revelam maiores niveis de comprometimento e motivacdo, logo apresentam

melhores performances.

Segundo Bandura et al. (1991), ao nivel individual os individuos podem exercer
um controlo direto sobre os seus desempenhos, regulando a sua atencéo e nivel de esforco.
Puffer (1987) identificou o impacto de seis variaveis, a representar as atitudes e diferencas
individuais no contexto de trabalho, no desempenho individual — entre elas, os extra-role
behaviors, relevantes para o contexto de trabalho, mas néo diretamente relacionados as
tarefas especificas. O'Reilly e Chatman (1986) definem extra-role behaviors como acoes

pelas quais o individuo n&o recebe recompensa imediata e que beneficiam a organizacéo.

Hoje, as praticas de avaliacdo e gestdo de desempenho individual sdo difundidas
em todos 0s setores e para todos os tipos de organizagOes (Bititci, Garengo, Dorfler &
Nudurupati, 2012). A avaliagdo de desempenho é um processo no qual um ou mais
individuos das organizacdes (geralmente supervisores) observam e obtém informacoes
sobre o desempenho e a eficacia de cada funcionario no trabalho. Normalmente incluem
revisdes anuais do desempenho dos funcionarios, sessées formais de feedback e/ou
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entrevistas de avaliacdo e estdo associadas a recompensas valiosas como aumentos
salariais (Murphy, 2020). Os resultados do desempenho sdo dependentes do
comportamento na fungdo, associado a tarefas especificas, e sdo governados pela
avaliacdo organizacional e sistemas de recompensa (Puffer, 1987). No entanto, alguns
autores defendem que employee coaching é um método mais efetivo de melhoria do
desempenho individual dos funcionérios na medida em que os funcionarios podem ser
mais recetivos a essa forma de ajuda e orientacdo do que as avaliaces de desempenho
tradicionais (Carr, 2016; Murphy, 2020). O feedback sobre o desempenho individual pode
ser mais poderoso do que a instrucdo geral a influenciar as futuras decisdes e potencializar
as aprendizagens dos colaboradores (Hui, Bruin, Donkers & Merrienboer, 2021). Tem
sido argumentado que o desenvolvimento da capacidade de absorcéo dos colaboradores
ndo é um objetivo, mas sim um meio para alcancar os resultados organizacionais
desejados (Yildiz, Murtic, Klofsten, Zander & Richtneér, 2021).

A grande questdo para os trabalhadores, considerando a limitacdo de recursos, é
como conseguir ter uma vida pessoal satisfatdria e, a0 mesmo tempo, entregar excelentes
resultados no trabalho (Bataineh, 2019). O equilibrio entre vida profissional e pessoal
implica as atitudes, comportamentos e bem-estar dos funcionarios, tal como a
performance na organizacdo (Au & Ahmed, 2014). A esfera familiar e a esfera
profissional sdo igualmente importantes, mas por vezes sdo incompativeis. Essa
incompatibilidade introduz o conflito entre as duas esferas, causando efeitos fisicos e
psicoldgicos negativos que pioram o desempenho dos trabalhadores (Boyar, Maertz &
Pearson, 2005). Alguns especialistas definem desempenho individual como as mudancgas
fisicas e psicoldgicas que ocorrem no individuo decorrentes do uso de elementos do work-
life balance e que tém efeitos positivos na sua vida pessoal e profissional (Adame-
Sanchez et al., 2016). As empresas que promovem o equilibrio entre a vida profissional
e pessoal tendem a experimentar um maior nivel de desempenho dos funcionarios
(Anitha, 2014).

Com base na revisao da literatura, enunciamos:

H8: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Individual

Performance.
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2.3.4. Organizational Pride

O orgulho organizacional é um dos fatores significativos que contribuem para o
sucesso de uma organizacdo (Raza, Farrukh, Igbal, Farhan & Wu, 2021). No entanto,
alguns autores afirmam que este conceito tem permanecido amplamente negligenciado
no setor dos servicos (Farooq & Salam, 2020). O conceito tem despertado o interesse dos
profissionais pela sua importancia no que toca a impulsionar comportamentos de trabalho
positivos e revela-se uma vantagem competitiva para as organizagdes, nomeadamente
enquanto ativo estratégico e fator vital para o sucesso do negocio (Gouthier & Rhein,
2011). O orgulho organizacional esta associado ao desempenho organizacional, como a
garantia de um ambiente de trabalho construtivo e encorajador, e requer alta identificagdo
social com a organizacdo. Reduz as emocOes negativas dos trabalhadores, afeta
positivamente a decisdo de permanecer na empresa e estimula a autonomia, entre outros
(Kraemer & Gouthier, 2014). As perce¢des dos funcionarios sobre a virtude e a
competéncia da sua organizacao afetam o seu nivel de orgulho em relagdo a organizacao,
0 que subsequentemente afeta 0 seu desempenho nas tarefas e 0s seus comportamentos
de cidadania organizacional (Sturm, Jolly & Williams, 2022). Os funcionarios orgulham-
se da sua empresa quando a consideram uma organiza¢do com prestigio, boa imagem e

boa reputacdo (Castro-Gonzélez, Bande & Vila-Vazquez. 2021).

O orgulho organizacional é uma estrutura psicoldgica examinada em estudos de
psicologia com foco particular no relacionamento dos funcionarios com as suas
organizagOes (Haslam, 2004). O orgulho numa organizacdo resulta de percecdes
especificas sobre a organizacdo e das experiéncias com a mesma. Muitas vezes esta ligado
a utilidade percebida dos atos pessoais realizados no local de trabalho (Gouthier et al.,
2011). E reforcado pelas crencas pessoais sobre a organizagdo, bem como pelas percecdes
de outras pessoas sobre a mesma (Arnett, Laverie & Mclane, 2002). Consiste em
sentimentos de admiracgdo, importancia e valor com base nas avaliagdes feitas pelos seus
membros (Todd & Kent, 2009). Muitas vezes, estd relacionado com o status. Os
trabalhadores sentem-se motivados a procurar status por meio da conformidade com
padrdes sociais (Paramita, Septianto & Tjiptono, 2020). Como resultado, os trabalhadores
sd0 mais propensos a envolver-se com a organizagdo para cumprir 0s seus objetivos
(Arnett et al., 2002).

Lea e Webley (1997) definem orgulho pessoal como uma motivagéo intrinseca e

dependente de conquistas pessoais, como qualidade do trabalho e um senso de dignidade,
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valor préprio e respeito proprio pelas conquistas no trabalho. O orgulho coletivo, muitas
vezes esquecido nas pesquisas, descreve o0 prazer de estar associado ao empregador e de
contribuir para o interesse geral de uma regido ou missdo (Bouckaert, 2001). Os
individuos tém uma necessidade basica de autoestima sobre si mesmos e também querem
que os outros se sintam bem com eles, resultando num desejo de criar impacto

significativo através do seu trabalho (John, Qadeer, Shahzadi & Jia, 2019).

Kraemer et al. (2014) dividiram o orgulho organizacional em dois tipos: orgulho
emocional e orgulho atitudinal. O orgulho emocional é uma emocao forte, mas discreta.
E também descrito como uma experiéncia mental de curta duragio, através de emogdes
afetivas curtas e persistentes de orgulho com base na percecdo de um evento bem-
sucedido relacionado com a organizacao (Gouthier et al., 2011). Orgulho atitudinal, por
outro lado, é duradouro e pode ser aprendido. Em contraste com o orgulho emocional, o
orgulho baseado nas atitudes € visto como um constructo fundamentado, coletivo e que
resulta do desejo de pertencer a empresa (Fisher & Ashkanasy, 2000). Os funcionarios
podem ter uma atitude cognitiva e duradoura de orgulho resultante da percecdo geral da
organizacdo (Gouthier et al., 2011). A conscientizacdo continua dos colaboradores sobre
0s sucessos da empresa, alcancada por meio da realizacdo de reunides e seminarios que
visam esclarecer sobre as conquistas e sucessos marcantes da organizagao e dos servigos
prestados a comunidade pode contribuir para gerar sentimentos de orgulho organizacional
entre os funcionarios (Durrah, Chaudhary & Gharib, 2019). Estes sentimentos
influenciam positivamente a deciséo de permanecer em determinada empresa e estimulam

0 comprometimento do funcionario com a mesma (Appleberg, 2005).

Ha varios fatores que podem contribuir para um sentimento de orgulho
organizacional por parte dos funcionarios. As praticas de responsabilidade social
empresarial, por exemplo, influenciam positivamente este sentimento (Youn & Kim,
2022). Por outro lado, uma organizagdo em que supervisores e colegas fornecem suporte
ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos funcionarios aumentara o orgulho
organizacional entre os funcionarios. Especificamente, as iniciativas de equilibrio entre
os dois dominios podem causar fortes emocdes de orgulho aos funcionarios e

consequentemente maior comprometimento (Mas-Machuca et al., 2016).
Com base na revisdo da literatura, enunciamos:

H9: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Organizational Pride.
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2.3.5. Proactive Behavior

No contexto de trabalho atual, moldado pela volatilidade, incerteza, complexidade
e ambiguidade, espera-se cada vez mais que os funcionérios se envolvam com um
comportamento proativo (Bohlmann & Zacher, 2021). Crant (2000) define
comportamento proativo como tomar iniciativa para melhorar as circunstancias atuais ou
criar novas circunstancias. Segundo o autor, envolve desafiar o status quo em vez de se
adaptar passivamente as condicdes presentes. Frese, Kring, Soose e Zempel (1996), por
outro lado, percebem o comportamento proativo no trabalno como um comportamento
que é auto-iniciado e vai além do que é formalmente requerido numa dada funcéo, €
consistente com a missdo da organizacao, tem um foco de longo prazo, é orientado para
0 objetivo e para a acdo através da antecipagdo de problemas ou oportunidades futuras, é

proativo e persistente, ultrapassando barreiras e contratempos.

Tém sido varias as distincbes de conceitos assumidas pelos autores —
comportamento proativo ao nivel individual, ao nivel de equipa e ao nivel organizacional
(Parker, Williams & Turner, 2006); comportamento proativo e personalidade proativa
(Meyers, 2020); comportamento de trabalho proativo, comportamento estratégico

proativo e comportamento proativo de ajuste pessoa-ambiente (Parker & Collins, 2010).

A medida que o ambiente de trabalho se torna mais dindmico e descentralizado, o
comportamento proativo e a iniciativa tornam-se determinantes ainda mais criticos do
sucesso organizacional (Crant, 2000). Por outro lado, a perspetiva interacionista sobre a
proatividade assume que o contexto social molda as decisdes individuais de ser proativo
(Cai, Parker, Chen & Lam, 2019). Tanto o ambiente no trabalho (a autonomia e a
confianga nos colegas) como as diferencas individuais (entre elas, a personalidade
proativa), contribuem para a previsdo do comportamento proativo, pelo que devem ser
ponderadas estratégias de acordo com isso: recrutar individuos com personalidade
proativa e mudar as praticas organizacionais, por exemplo (Parker et al., 2006). Por outro
lado, o suporte de carreira, nomeadamente a mentoria, € importante para o
desenvolvimento pessoal dos colaboradores e melhora a medida em que os individuos se
veem como membros valiosos na organiza¢do. Quando as mensagens sociais sinalizam
aos funcionarios que eles sdo altamente confiaveis e capazes de lidar com suas funcgoes,
é mais provavel que eles desenvolvam autoavaliagbes positivas e nutram um

comportamento proativo (Wu, Lyu, Kwan & Zhai, 2019).
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McDowall e Lindsay (2014) exploram o conceito de comportamento proativo de
work-life balance. Segundo os autores, priorizar proactivamente o equilibrio entre os dois
dominios é uma abordagem de longo prazo, prética e ponderada para a autogestdo do
work-life balance, na qual o individuo procura minimizar a sensagéo de desequilibrio por
meio de comportamentos como antecipar problemas e pensar no equilibrio como um
desafio e ndo um problema. Trata-se de antecipar os potenciais desafios para que a agéo
possa ser planeada com antecedéncia de forma a mitiga-los em vez de enfrentar problemas

inesperadamente.

Alguns autores abordam ainda o conceito de comportamento proativo de carreira.
Como os caminhos de carreira sdo cada vez menos prescritos, os individuos precisam de
desempenhar um papel cada vez mais ativo na garantia da sua empregabilidade ao longo
da sua carreira e em alcancar empregos e carreiras alinhados com os seus valores e
necessidades (Strauss, Griffin & Parker, 2012) — entre eles, o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional (Smale, Bagdadli, Cotton, Russo, Dickmann, Dysvik &
Verbruggen, 2019). E importante assumir o controlo do aspeto temporal dos dominios de
trabalho e ndo-trabalho, especificamente garantindo o tempo privado e o0s
comportamentos de trabalho eficiente. Estes sdo meios vitais dos funcionarios para atingir
o work-life balance, que afeta 0 seu bem-estar. No entanto, os comportamentos proativos
que alinham os objetivos dos funcionarios com os objetivos organizacionais sao exigidos
tanto dos funcionarios quanto da organizacdo (Gravador & Teng-Calleja, 2018). Isto &,
individuos que estdo satisfeitos com as suas condic¢des de trabalho (entre elas, o equilibrio
entre a vida pessoal e profissional) tendem a adotar um comportamento de orientacdes de
funcdo flexiveis — sentem-se responsaveis pelos objetivos e problemas da organizagdo
além do seu conjunto Gbvio de tarefas técnicas (Parker, Wall & Jackson, 1997). Os
funcionarios com orientacbes de funcdo flexiveis sdo mais propensos a adotar um
comportamento proativo, envolvendo-se na resolucdo proativa de problemas e na procura
de melhorias em dominios além do seu conjunto de tarefas (Parker et al., 2006). Assim,
0 comportamento proativo é um elo importante entre as condi¢des favoraveis de trabalho,
nomeadamente politicas de equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e os resultados
(Smithikrai, 2022).

Com base na revisao da literatura, enunciamos:

H10: Existe uma relacao positiva entre Work-Life Balance e Proactive Behavior.
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Capitulo 111 - Quadro Conceptual e Metodoldgico
Findo o levantamento sobre o estado da arte, o presente capitulo introduz o modelo
conceptual de investigacdo e a derivacdo das hipdteses sustentadas pelo enquadramento

tedrico exposto no capitulo anterior.

3.1. Modelo conceptual da investigacao

Paradigmas sao definidos por Bhola (1992; p. 104) como “creative ideologies of
intellectuals in particular eras in the history of human tho". Os paradigmas de
investigacdo guiam as descobertas cientificas pelos seus pressupostos e principios. O
positivismo esta alinhado com um modelo de ciéncia que se baseia na verificacdo de
hipoteses e experimentacdo a priori por meio da operacionalizacdo de variaveis e
medidas. Os resultados do teste de hipoteses sdo utilizados para informar e avancar a
ciéncia (Park, Konge & Artino, 2020). A realizacdo do presente trabalho de investigacédo
foi orientada por este paradigma. A metodologia é baseada no reducionismo, onde a
realidade complexa é decomposta em variaveis independentes e dependentes (Bhola,
1992). Os estudos alinhados com o positivismo concentram-se na identificacdo de
associacOes explicativas ou relacdes causais por meio de abordagens quantitativas,

alcancando resultados empiricos através de uma amostra (Park et al., 2020).

O modelo conceptual da presente investigacdo foi desenvolvido com base na
revisao de literatura cientifica de referéncia. PropBe-se o estudo de novas hipdteses,
testadas de uma forma global, que se acredita levarem a resolucdo de problemaéticas
identificadas por diversos autores. Pretende-se a resposta ao principal problema da
investigacdo — qual o impacto das variaveis antecedentes no equilibrio entre a vida pessoal
e profissional e qual o impacto do equilibrio entre os dois dominios nas variaveis
consequentes? O modelo proposto procura contribuir para uma nova visao conceptual do
constructo uma vez que, embora estudadas, as variaveis propostas nao se enquadram nos
modelos tradicionais de investigacdo sobre o work-life balance. Tendo em conta os
avancos tecnoldgicos e 0s mais recentes acontecimentos mundiais, nomeadamente no que
refere a pandemia COVID-19, entende-se necessaria a inclusdo de novas variaveis no
conceito Work-Life Balance — nomeadamente as variaveis “Work From Home”,

“Eudaimonic Happiness”, “Hedonic Happiness” e “Organizational Pride”.
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Figura 1 - Modelo Conceptual Work-Life Balance

Eudaimonic Happiness
Work Demands
Hedonic Happiness
Fomily Demands
Affective Commitment
Work From Home
Individual Performance
Work-Related Fotigue
Organizational Pride
Proactive Behavior

O modelo proposto é composto pela varidvel principal Work-Life Balance e por
10 variaveis, dependentes e independentes, sendo que 4 delas correspondem a
antecedentes (Work Demands, Family Demands, Work From Home e Work-Related
Fatigue) e as restantes 6 a consequéncias do equilibrio entre os dois dominios
(Eudaimonic Happiness, Hedonic Happiness, Affective Commitment, Individual

Performance, Organizational Pride e Proactive Behavior).

3.2. Hipdteses da investigacao

Uma hipotese, na investigacdo, € um enunciado das relac@es entre as variaveis em
estudo. E formulada como uma solugdo provisoria para um problema, apresenta um
carater explicativo ou preditivo e tem de ser compativel com a restante literatura e
apresentar uma consisténcia légica. O objetivo é ser passivel de verificacdo empirica
(Lakatos & Marconi, 2010).

As hipoteses resultantes das relagdes estabelecidas no modelo conceptual da

presente investigacao séo as seguintes:

Tabela 1 - Hipéteses referentes aos antecedentes do Work-Life Balance

H1: Existe uma relagéo positiva entre Work From Home e Work-Life Balance.

H2: Existe uma relagdo negativa entre Work-Related Fatigue e Work-Life Balance.

H3: Existe uma relacdo negativa entre Work Demands e Work-Life Balance.

H4: Existe uma relagéo negativa entre Family Demands e Work-Life Balance.
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Tabela 2 - Hipdteses referentes as consequéncias do Work-Life Balance

H5: Existe uma relacédo positiva entre Work-Life Balance e Hedonic Happiness.

H6: Existe uma relagéo positiva entre Work-Life Balance e Eudaimonic Happiness.

H7: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Affective Commitment.

H8: Existe uma relagdo positiva entre Work-Life Balance e Individual Performance.

H9: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Organizational Pride.

H10: Existe uma relagdo positiva entre Work-Life Balance e Proactive Behavior.

As hipoteses formuladas sdo sustentadas pelo enquadramento teérico exposto no
capitulo anterior e serdo testadas para determinar a sua validade, podendo ser julgadas

como verdadeiras ou falsas.

3.2.1. Antecedentes do Work-Life Balance
Work From Home

O teletrabalho pode revelar-se uma ferramenta extremamente Gtil para permitir
um melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional e funcionamento familiar (Chung

et al., 2020). Com base na revisao da literatura, sugere-se a seguinte hipotese:

H1: Existe uma relagéo positiva entre Work From Home e Work-Life Balance.

Work-Related Fatigue

Funcionarios emocionalmente exaustos podem nao ter energia ou paciéncia para
ajudar os seus filhos com as tarefas da escola ou para colaborar em atividades
comunitarias. Esgotamento, depressédo e insatisfacdo com a vida — algumas formas de
fadiga cronica — sdo alguns resultados da fadiga com impacto negativo na vida
profissional e na vida familiar (Andrei et al., 2020; Farahat, Amin, Hamdy & Fouad,

2021). Com base na revisao da literatura, sugere-se a seguinte hipotese:

H2: Existe uma relagdo negativa entre Work-Related Fatigue e Work-Life Balance.
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Work Demands e Family Demands

Segundo Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal (1964), as demandas de
trabalho e de familia sdo pressdes de papel, provocando um conflito entre a vida pessoal
e profissional porque ambos recorrem ao mesmo recurso: tempo. Com base na revisao da

literatura, sugere-se a seguinte hipétese:

H3: Existe uma relacdo negativa entre Work Demands e Work-Life Balance.

H4: Existe uma relagéo negativa entre Family Demands e Work-Life Balance.

3.2.2. Consequéncias do Work-Life Balance

Hedonic Happiness

Segundo Ryan & Deci (2001), na perspetiva hedonica o bem-estar diz respeito a
experiéncia de prazer versus desprazer amplamente construida para incluir todos os
julgamentos sobre os elementos bons e maus da vida. Pode ser visto como um indicador
consistente e confidvel da felicidade e satisfacdo geral dos funcionérios na vida
profissional, o que implica o equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Diener et al.,

1998). Com base na revisao da literatura, sugere-se a seguinte hipotese:

H5: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Hedonic Happiness.

Eudaimonic Happiness

Alcancar o equilibrio deve levar a experiéncia de bem-estar eudemonico — de
gratificacdo e significado — porque o equilibrio entre a vida profissional e pessoal esta
associado a satisfacdo das trés necessidades psicologicas fundamentais de
relacionamento, competéncia e autonomia, necessarias para que as pessoas prosperem

(Ryan et al., 2001). Com base na reviséo da literatura, sugere-se a seguinte hipotese:

H6: Existe uma relagéo positiva entre Work-Life Balance e Eudaimonic Happiness.

Affective Commitment

As experiéncias e as crengas relacionadas ao equilibrio entre a vida profissional e

pessoal devem afetar positivamente a atitude de comprometimento e 0 comprometimento
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afetivo dos funcionarios em relacdo a sua organizacao pode manté-los a desempenhar
com sucesso a sua funcdo (Meyer et al., 2002). Com base na revisao da literatura, sugere-
se a seguinte hipdtese:

H7: Existe uma relagdo positiva entre Work-Life Balance e Affective Commitment.

Individual Performance

As empresas que promovem o equilibrio entre a vida profissional e pessoal tendem
a experimentar um maior nivel de desempenho dos funcionarios (Anitha, 2014). Com
base na revisao da literatura, sugere-se a seguinte hipotese:

H8: Existe uma relacdo positiva entre Work-Life Balance e Individual Performance.

Organizational Pride

As iniciativas de equilibrio entre a vida pessoal e profissional das organizac6es
podem causar fortes emocdes de orgulho aos funcionarios e consequentemente maior
comprometimento (Mas-Machuca et al., 2016). Com base na reviséo da literatura, sugere-
se a seguinte hipdtese:

H9: Existe uma relagéo positiva entre Work-Life Balance e Organizational Pride.

Proactive Behavior

Individuos que estdo satisfeitos com as suas condicdes de trabalho (entre elas, o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional) tendem a adotar um comportamento de
orientagdes de funcdo flexiveis — sentem-se responsaveis pelos objetivos e problemas da
organizacdo além do seu conjunto 6bvio de tarefas técnicas (Parker, Wall & Jackson,
1997). Os funcionarios com orientac@es de funcdo flexiveis sdéo mais propensos a adotar
um comportamento proativo, envolvendo-se na resolucdo proativa de problemas e na
procura de melhorias em dominios além do seu conjunto de tarefas (Parker et al., 2006).

Com base na revisao da literatura, enunciamos:

H10: Existe uma relacao positiva entre Work-Life Balance e Proactive Behavior.
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Capitulo IV - Metodologia da Investigacéo

O presente capitulo respeita a metodologia de investigacao utilizada, explicitando
0 meétodo de recolha de dados, a estrutura do questionario e as métricas utilizadas nas
diferentes variaveis. Além disso, apresenta a caraterizacdo da amostra e a analise fatorial

exploratoria e confirmatdria.

4.1. Método de recolha de dados
Tendo em conta 0 modelo conceptual proposto e os objetivos da investigagdo, a
metodologia aplicada foi o inquérito por questionario. Para efetuar a recolha de dados, foi

construido um questionario online através da ferramenta Google Forms.

A divulgacdo do questionario foi realizada através das redes sociais,
nomeadamente através do Facebook e Linkedln, via correio eletronico e através da
distribuicdo em suporte fisico, ainda que em menor escala. A recolha de dados decorreu
entre janeiro e abril de 2022. A partilha do inquérito online permitiu alcancar um elevado
numero de pessoas, de diversas localizacbes geograficas, de forma pratica e econémica.

Além disso, permitiu que os inquiridos mantivessem o anonimato.

O questionario continha perguntas fechadas e abertas, pelo que foi necessario ter
a adequada atencdo no tratamento dos dados ao inserir na plataforma SPSS. Além das
questdes relacionadas com o tema, incluia um conjunto de perguntas relacionadas com as
carateristicas demogréaficas dos inquiridos — nomeadamente sexo, idade e nivel de

escolaridade.

4.2. Elaboracéo do questionario

A organizacdo do questionario caraterizava-se por quatro grandes grupos de
questdes — as questdes relativas a variavel independente (Work-Life Balance), as questdes
relativas aos antecedentes do Work-Life Balance, as questfes referentes as consequéncias
do Work-Life Balance e as questbes relacionadas com os dados demograficos dos

inquiridos, conforme referido anteriormente.
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Tabela 3 — Estrutura do questionario

Work-Life Balance 15 questbes
Work From Home 5 questdes
Work-Related Fatigue 5 questdes
Work and Family Demands 7 questdes
Hedonic and Eudaimonic Happiness 9 questdes
Affective Commitment 6 questoes
Individual Performance 10 questbes
Organizational Pride 4 questdes
Proactive Behavior 7 questoes
Dados Demograficos 10 questbes

4.3. Operacionalizagdo das variaveis
Para proceder a operacionalizacao das variaveis foi realizada uma pesquisa inicial
sobre os investigadores do tema e as métricas existentes relativamente as variaveis em

estudo, integrada na fase de pesquisa sobre o estado da arte.

As métricas foram adaptadas as necessidades da investigacdo, nomeadamente no
que toca a traducdo para lingua portuguesa, uma vez que a maioria das escalas se
encontrava em lingua inglesa, e no que toca aos tipos de escala de medicdo utilizada. As
questdes foram transformadas em premissas positivas para uma melhor interpretagédo
estatistica. A escala utilizada na maioria das questdes, para avaliar as diferentes variaveis,
foi a escala de Likert de sete pontos. Esta escala é caraterizada por ser um método de
escolha mdltipla, pelo que os inquiridos tinham apenas que escolher a alternativa mais
ajustada a sua opinido/situacdo. A escala apresenta um intervalo de 1 a 7, onde: 1 =
Discordo totalmente, 2 = Discordo, 3 = Discordo parcialmente, 4 = Nem concordo nem

discordo, 5 = Concordo parcialmente, 6 = Concordo, 7 = Concordo totalmente.

4.3.1. Defini¢ao operacional de Work-Life Balance
A escala de quinze itens foi construida por Fisher-McAuley, Stanton, Jolton &
Gavin (2003) e adaptada para o presente estudo.

Os autores simplificaram o Work-Life Balance através de trés dimensfes -
interferéncia do trabalho na vida pessoal (sete itens iniciais), interferéncia da vida pessoal
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no trabalho (quatro itens seguintes) e melhorias no trabalho e na vida pessoal (Ultimos

quatro itens).

Tabela 4 - Métrica Work-Life Balance

Itens
Interferéncia do trabalho na vida pessoal WIPL
1. A minha vida pessoal é negativamente afetada por causa do meu trabalho. WLB1
2. O meu trabalho torna a minha vida pessoal dificil. WLB2
3. Eu negligencio as necessidades pessoais por causa do trabalho. WLB3
4. Eu coloco a minha vida pessoal em espera pelo trabalho. WLB4
5. Sinto falta de atividades pessoais por causa do trabalho. WLB5
6. Eu luto para conciliar trabalho ¢ “ndo-trabalho”. WLB6
7. Nao estou satisfeito com a quantidade de tempo para atividades ndo relacionadas ao trabalho. | WLB7
Interferéncia da vida pessoal no trabalho PLIW
8. A minha vida pessoal esgota a minha energia para o trabalho. WLB8
9. Estou muito cansado para ser eficaz no trabalho. WLB9
10. O meu trabalho é negativamente afetado por causa da minha vida pessoal. WLB10
11. E dificil trabalhar por causa de questdes pessoais. WLB11
Melhorias no trabalho e na vida pessoal WPLE
12. A minha vida pessoal da-me energia para o meu trabalho. WLB12
13. O meu trabalho da-me energia para ndo abandonar as minhas atividades pessoais. WLB13
14. Tenho um humor melhor no trabalho por causa da minha vida pessoal. WLB14
15. Tenho um humor melhor por causa do meu trabalho. WLB15

Fisher-McAuley, Stanton, Jolton & Gavin (2003)

4.3.2. Definicéo operacional de Work From Home

A métrica foi adaptada do 6th European Working Conditions Survey (EWCS) da

Eurofound (2018), com trabalhadores inquiridos de 35 paises distintos.

Inicialmente, a escala adaptada continha nove itens (perguntas 27 a 30.5, anexo

1). No entanto, acabaram por ser considerados apenas os ultimos cinco itens pela baixa

capacidade explicativa dos restantes.

Tabela 5 - Métrica Work From Home

4. Trabalhou nos seguintes locais nos Gltimos 12 meses, no seu trabalho principal remunerado? Itens
4.1. Nas instalacOes de clientes; WFH5
4.2. Num automédvel ou noutro veiculo; WFH6
4.3. Num local no exterior (por ex. local de construgdo, campo agricola, ruas da cidade); WFH7
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4.4. Na sua prépria casa; WFH8

4.5. Em locais publicos como cafés, aeroportos, etc. WFH9

6th European Working Conditions Survey (EWCS) Eurofound (2018)

4.3.3. Definicéo operacional de Work-Related Fatigue
A métrica foi igualmente adaptada do 6th European Working Conditions Survey
(EWCS) da Eurofound, realizado em 2018.

A terceira questdo foi avaliada através de uma escala adaptada caraterizada da
seguinte forma: 1 = Menos de 3 dias; 2 = Menos de 1 semana; 3 = Menos de 2 semanas;

4 = Menos de 1 més; 5 = Menos de 2 meses; 6 = Menos de 3 meses; 7 = Mais de 3 meses.

Tabela 6 - Métrica Work-Related Fatigue

Itens
1. O meu trabalho afeta a minha vida de forma negativa. WRF1
2. O meu trabalho afeta a minha salde de forma negativa. WRF2
3. Desde que iniciei 0 meu trabalho remunerado principal, num ano, estive ausente por problemas WRF3
de salde:
4. Destes dias de auséncia, uma parte substancial resultou de problemas de salde causados ou
agravados pelo meu trabalho. WRF4
5. Ja trabalhei estando doente. WRF5

6th European Working Conditions Survey (EWCS) Eurofound (2018)

4.3.4. Definicéo operacional de Work Demands e Family Demands
As escalas, de trés e quatro itens, foram adaptadas da escala construida por Yang,
Chen, Choi & Zou (2000).

Tabela 7 - Métrica Work Demands

Itens
1. Muitas vezes sinto que estou a ser pressionado no trabalho. wD1
2. Tenho muito trabalho para fazer. wD?2
3. Tenho mais trabalho para fazer do que o que posso fazer bem. wWD3

Yang, Chen, Choi & Zou (2000)
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Tabela 8 — Métrica Family Demands

Itens
1. Gasto algum tempo em atividades domésticas/familiares, como cuidar de criangas e outras
coisas (cozinhar, lavar roupas, limpar a casa, cuidar do jardim, etc.). Fbl
2. Os meus deveres e responsabilidades familiares deixam-me cansado. FD2
3. E dificil fazer tudo o que devia fazer enquanto membro de familia. FD3
4. Tenho mais trabalho doméstico para fazer do que o que posso fazer bem. FD4

Yang, Chen, Choi & Zou (2000)

4.3.5. Definicéo operacional de Hedonic Happiness

A variavel Hedonic Happiness foi avaliada através de uma escala adaptada da

escala original de VVan Boven & Gilovich (2003).

Tabela 9 - Métrica Hedonic Happiness

Itens
1. Eu sou autodeterminado e independente. HH1
2. Eu tenho relagdes afetivas, satisfatérias e de confianga com os outros. HH2
3. Eu tenho uma atitude positiva em relacdo a mim mesmo. HH3
4. A minha vida presente e passada tem um significado. HH4
5. Eu sinto-me desenvolvido enquanto pessoa. HH5
6. Eu tenho alguma capacidade de lidar com o ambiente que me rodeia. HH6

Van Boven & Gilovich (2003)

4.3.6. Definicdo operacional de Eudaimonic Happiness

A escala de medicdo utilizada para avaliar a variavel Eudaimonic Happiness foi

adaptada da escala desenvolvida por Ryan & Deci (2001).

Tabela 10 - Métrica Eudaimonic Happiness

Itens
1. Eu sou uma pessoa satisfeita com a vida. EH1
2. Eu sinto-me feliz. EH2
3. Eu sinto-me bem de um modo geral. EH3

Ryan & Deci (2001)
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4.3.7. Definicéo operacional de Affective Commitment

A escala de seis itens foi adaptada da escala inicialmente desenvolvida por Meyer,

Allen & Smith (1993).

Tabela 11 - Métrica Affective Commitment

Itens
1. Eu adoraria passar o resto da minha carreira na organizacdo em que trabalho. AC1
2. Eu sinto que os problemas da minha organizagdo também me pertencem. AC2
3. Eu sinto que “fago parte da familia" na organizagao. AC3
4. Eu sinto-me "emocionalmente ligado" & minha organizacao. AC4
5. A minha organizacdo tem um grande significado pessoal para mim. AC5
6. Eu sinto um forte sentido de pertenga a minha organizacéo. AC6

Meyer, Allen & Smith (1993)

4.3.8. Definicéo operacional de Individual Performance

A escala utilizada foi adaptada da escala desenvolvida por Mott (1972),

amplamente utilizada nos Gltimos anos por diversos autores.

O autor desenvolveu uma métrica do desempenho individual orientada por trés

dimensGes — flexibilidade (trés itens iniciais), adaptabilidade (quatro itens seguintes) e

produtividade (Gltimos trés itens). No entanto, no presente estudo a variavel foi utilizada

como unidimensional porque todos os itens convergiam para um fator.

Tabela 12 - Métrica Individual Performance

(dinheiro, pessoas, equipamentos, etc.).

Flexibilidade Itens
1. Em comparacdo com os meus colegas, a minha capacidade de ajustamento a mudangas no

modo de trabalho é significativamente maior. i
2. Em comparagdo com 0s meus colegas, a minha reacdo a situacGes de relativa emergéncia (como

crises, prazos curtos, questes pessoais inesperadas, reparticdo dos recursos, problemas, etc.) é P12
significativamente melhor.

3. Em comparacdo com 0s meus colegas, a qualidade da minha resposta a situacfes de relativa o13
emergéncia é significativamente melhor.

Adaptabilidade

4. Em comparagdo com o0s meus colegas, o nivel de eficiéncia do meu trabalho é
significativamente melhor. Por outras palavras, uso de forma adequada os recursos disponiveis Pl4
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5. Em comparagcdo com 0s meus colegas, as minhas capacidades de impedir ou minimizar oI5

potenciais problemas antes que eles ocorram sdo significativamente melhores.

6. Em comparacdo com os meus colegas, a minha eficacia em adaptar-me as mudancas no trabalho ol

é significativamente maior. 6

7. Em comparagdo com os meus colegas, a minha rapidez em adaptar-me as mudancas no trabalho ol7

é significativamente maior.

Produtividade

8. Em comparac¢do com os meus colegas, a forma como o meu supervisor me classificou na Gltima

avaliacdo formal de desempenho foi significativamente melhor. P18

9. Em comparagdo com os meus colegas, o meu nivel de produtividade é significativamente

maior. i

10. Em comparacdo com os meus colegas, a qualidade do meu trabalho é significativamente

melhor. P10
Mott (1972)

4.3.9. Definigéo operacional de Organizational Pride

A escala utilizada foi inicialmente desenvolvida por Cable & Turban (2003) e

adaptada por Helm (2013).

Tabela 13 - Métrica Organizational Pride

Itens
1. Eu sinto-me orgulhoso de dizer a outros que trabalho para esta organizagéo. OP1
2. Eu sinto-me orgulhoso de me identificar pessoalmente com esta organizacgao. OoP2
3. Eu sinto-me orgulhoso de fazer parte desta organizacao. OP3
4. Eu sinto-me orgulhoso de ser um funcionario desta organizacéo. OP4

Helm (2013) apud Cable & Turban (2003)

4.3.10. Definigdo operacional de Proactive Behavior

A metrica utilizada foi adaptada da meétrica desenvolvida por Baer & Frese (2003).

Tabela 14 - Métrica Proactive Behavior

Itens
1. Eu lido com os problemas ativamente. CP1
2. Sempre que algo dé& errado, procuro uma solucdo imediatamente. CP2
3. Sempre que ha uma chance de me envolver ativamente, aproveito-a. CP3
4. Tomo a iniciativa imediatamente, mesmo quando outros néo. CP4
5. Aproveito as oportunidades rapidamente de forma a atingir os meus objetivos. CP5
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6. Normalmente faco mais do que me é pedido. CP6

7. Sou particularmente bom a executar ideias. CP7

Baer & Frese (2003)

4.4. Pré-teste

O pré-teste foi realizado a uma pequena amostra de 15 pessoas, através da entrega
fisica do questionario, no sentido de apurar a compreensao das questdes e perceber se 0
tempo total de resposta seria 0 expectavel. Procedeu-se & reformulagdo do questionério
através das indicacbes dadas pelos participantes, nomeadamente no que toca a
clarificacdo de algumas questdes. Em media, o questionario demorava cerca de 12

minutos a ser respondido, conforme inicialmente previsto.

4.5. Caraterizagdo da amostra

A populagdo definida para a presente investigagdo € constituida por individuos
que nos ultimos dois anos trabalharam mais do que um ano numa mesma organizacao.
Esta implicita a definicdo de idade superior a 18 anos e pretendia-se a inclusdo de pessoas

com sexo, niveis de escolaridade, profissdes e niveis de rendimentos diferentes.

Foram inquiridas 309 pessoas — 151 pessoas do sexo masculino (49%) e 158
pessoas do sexo feminino (51%), revelando um equilibrio de respostas no que toca ao

género.

Tabela 15 — Género dos inquiridos

Género Frequéncia Percentagem
Masculino 151 49%
Feminino 158 51%

Total 309 100%

Relativamente a idade dos inquiridos, conclui-se que 18% da populagdo tem entre

18 e 25 anos; 27% dos inquiridos tém entre 26 e 35 anos; 28% tém idades compreendidas

entre 36 e 45 anos; 20% tém entre 46 e 55 anos e apenas 7% tém mais de 55 anos.
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Tabela 16 — Idade dos inquiridos

Idade Frequéncia Percentagem
18-25 anos 54 18%
26-35 anos 84 27%
36-45 anos 87 28%
46-55 anos 62 20%

>55 anos 22 7%

Total 309 100%

No que toca ao agregado familiar, a classe com maior frequéncia corresponde a
apenas um elemento (28%, correspondente a 87 inquiridos). De seguida, apresenta-se a
classe com trés elementos (23%, correspondente a 72 inquiridos) e por fim a classe com

dois elementos (21%, correspondente a 66 inquiridos).

Tabela 17 — Agregado familiar dos inquiridos

Agregado familiar Frequéncia Percentagem
1 87 28%
2 66 21%
3 72 23%
4 62 20%
5 ou mais 22 7%
Total 309 100%

A maioria da amostra (59%, correspondente a 182 inquiridos) revela ndo ter
dependentes, sendo que as classes seguintes com maior expressao tém um dependente
(19%, correspondente a 60 inquiridos) e dois dependentes (17%, correspondente a 52

inquiridos). Apenas 4 inquiridos (1%) tém quatro ou mais dependentes.
No que toca ao rendimento liquido do agregado, a maioria dos inquiridos

concentra-se nas classes de 700€ a 1.000€ (20%, correspondente a 63 inquiridos) e 1.001€

a 1.500€ (22%, correspondente a 66 inquiridos), o expectavel face ao contexto nacional.

47



Tabela 18 — Nivel de rendimentos dos inquiridos

Rendimento liquido Frequéncia Percentagem

<700€ 25 8%
700€-1.000€ 63 20%
1.001€-1.500€ 66 22%
1.501€-2.000€ 52 17%
2.001€-2.500€ 34 11%
2.501€-5.000€ 56 18%
>5.000€ 13 4%

Total 309 100%

No que toca as habilitacGes literarias, 122 inquiridos tém uma licenciatura,
correspondendo a 40% da amostra, e 83 inquiridos ttm um mestrado, correspondendo a
27% da amostra, revelando escolaridade elevada.

Tabela 19 — Habilitagdes literarias dos inquiridos

HabilitacGes literarias Frequéncia Percentagem
Até ao 4° ano 5 2%
Até ao 9° ano 23 7%
Até ao 12° ano 53 17%
Licenciatura 122 40%
Mestrado 83 27%
Doutoramento 23 7%
Total 309 100%

A maioria dos inquiridos € trabalhador por conta de outrem (190 respondentes,
correspondente a 61% da amostra), sendo que 0s restantes se encontram em regime
estudante-trabalhador (79 inquiridos, correspondendo a 26%) ou séo trabalhadores por
conta propria (40 inquiridos, correspondendo a 13% da amostra).

Também no que toca ao tipo de trabalho, 189 inquiridos (61% da amostra) tém
um trabalho regular, de 8h/dia. Os restantes 28%, correspondendo a 86 inquiridos, tém
um trabalho flexivel e apenas 11%, correspondendo a 34 inquiridos, trabalham por turnos.

Relativamente ao tipo de funcdo desempenhada, 43% da amostra (132 inquiridos)
exerce uma funcéo técnica, 37% da amostra (116 inquiridos) respeita a trabalhadores
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operacionais, 12% da amostra (36 inquiridos) tem funcgdes de chefia de servico e apenas

8% da amostra (25 inquiridos) assume cargos de direcao.

No que respeita ao tempo a desempenhar a funcéo atual, cerca de 29% da amostra
(89 inquiridos) revela ja se encontrar ha mais de 10 anos no mesmo cargo. De seguida,
correspondendo a 26% da amostra, 80 inquiridos exercem a mesma fungdo ha mais de 1

ano e menos de 3 anos.

Tabela 20 — Tempo dos inquiridos na funcéo

Tempo a desempenhar a Frequéncia Percentagem
funcdo atual

<1 ano 58 19%

1 a3 anos 80 26%

3 abanos 42 13%

5a10 anos 40 13%

>10 anos 89 29%

Total 309 100%

Conclui-se que a amostra global é equilibrada no que toca ao género, é constituida
maioritariamente por inquiridos entre 0s 26 e os 45 anos, com habilitacbes académicas
maioritariamente entre licenciatura e mestrado, sobretudo trabalhadores por conta de
outrem com trabalho regular (8h/dia) e remuneracdes baixas-médias, sendo que a maioria
nédo apresenta dependentes. No que toca ao tipo de trabalho, a maioria assume um cargo
técnico ou operacional e no que toca a antiguidade na funcdo a amostra abrange um
grande intervalo, desde trabalhadores com menos de 3 anos no mesmo cargo a

trabalhadores com mais de 10 anos de experiéncia na funcao.

4.6. Analise fatorial exploratdria

Finda a fase de recolha de dados, foi realizada a analise fatorial exploratéria (AFE)
no software IBM SPSS Statistics 28, a partir de uma base de dados de 309 respostas. A
AFE é uma técnica de interdependéncia cujo objetivo principal é diminuir a estrutura
subjacente entre as variaveis na andlise. Explora os dados e fornece ao investigador
informacdes sobre quantos fatores sdo necessarios para melhor representar os dados. A

andlise fatorial fornece as ferramentas para analisar a estrutura das correlagdes entre um
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grande numero de varidveis, definindo conjuntos de varidveis altamente inter-

relacionadas, conhecidas como fatores (Hair Jr, Black, Babin & Anderson, 2009).

Para testar a fiabilidade dos dados, utilizou-se o Alpha de Cronbach, uma medida
de confiabilidade que varia entre 0 e 1, com valores entre 0.60 e 0.70 a definir o limite
inferior de aceitabilidade (Hair Jr et al., 2009). Valores superiores a 0.90 séo considerados
excelentes, valores superiores a 0.80 sdo considerados bons e valores superiores a 0.70
sdo considerados aceitaveis. No caso em estudo, todos os valores sdo superiores a 0.90,

conforme apresentado na tabela 21.

Para avaliar a incidéncia da variancia no modelo, foi utilizado o Teste de Harman,
no qual se desconsidera 0 modelo estrutural e 0 modelo de medidas e estima-se a AFE
com todos os itens na mesma analise para testar o enviesamento da amostra. Considera-
se que existe viés quando um Unico fator extrai uma variancia superior a 50% do conjunto
de variaveis (Podsakoff et al., 2003). O teste revelou que a maior variancia explicada por
um fator é de 26,135%.

Para atestar a adequacdo da base de dados, foi aplicado o critério KMO (Kaiser—
Meyer—Olkin), cujos valores variam entre 0 e 1. Segundo Lisboa, Augusto e Ferreira
(2012) valores inferiores a 0.60 sdo considerados maus, valores entre 0.60 e 0.70
representam uma analise fatorial razoéavel, valores entre 0.70 e 0.80 representam uma
analise fatorial média, valores entre 0.80 e 0.90 representam uma boa analise fatorial e
valores superiores a 0.90 representam uma analise fatorial muito boa. No caso em estudo,
apenas as variaveis Work Demands e Hedonic Happiness apresentaram valores médios,
sendo que as restantes apresentaram valores bons (Work From Home, Work-Related
Fatigue, Family Demands e Organizational Pride) e muito bons (Work-Life Balance,
Affective Commitment, Eudaimonic Happiness, Individual Performance e Proactive

Behavior).

O Teste de Esfericidade de Barlett revelou valores de Sig.=0,00 em todas as
variaveis, comprovando a existéncia de correlagdo entre as varidveis. Rejeitou-se a

hipétese nula.

Para analisar a retencdo de fatores, de forma a interpretar os dados de forma
adequada, foi utilizado o critério de Kaiser-Guttman. Segundo este critério “cada fator
retido apresenta um eigenvalue que se refere ao total de variancia explicada por este

fator. A soma total dos eigenvalues € sempre igual ao nimero de itens utilizados na
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analise (utilizando uma escala de 10 itens, a soma dos 10 eigenvalues retidos € igual a
10). Assim, um componente com eigenvalue < 1 apresenta um total de variancia
explicada menor do que um Unico item” (Damasio, 2012, p.216). Apenas componentes
com eigenvalue > 1 devem ser retidos. No caso em questao, a analise fatorial exploratéria
permitiu determinar a estrutura multi-fator com eigenvalues superiores a 1, resultando

numa formacéo de 11 fatores que representam 84,915% da variancia acumulada.

A analise fatorial exploratoria considera apenas itens que apresentam uma
variancia explicada acima de 50% (Mardco, 2014). Da presente investigacdo foram
excluidos apenas os itens WFH1, WFH2, WFH3 e WFH4 dada a sua baixa capacidade

explicativa. Todas as variaveis apresentaram uma variancia explicada superior a 70%.

Tabela 21 — Analise fatorial exploratéria

Variavel N.° de Itens Alpha de KMO | Barlett’s N.° de %
itens Cronbach Test dimensoes variancia
explicada
Work-Life Balance 15 0,970 0,944 0,00 3 81,027
Interferéncia do WLB1, WLB2,
trabalho na vida 7 WLB3, WLB4, 0,967 0,935 0,00 1 83,700
pessoal (WIPL) WLB5, WLB6, WLB7
Interferéncia da
. WLBS8, WLB9,
vida pessoal com o 4 0,969 0,879 0,00 1 91,608
WLB10, WLB11
trabalho (PLIW)
Melhoria da vida
WLB12, WLB13,
pessoal no trabalho 4 0,939 0,833 0,00 1 84,533
WLB14, WLB15
(WPLE)
WFH5, WFH6,
Work From Home" 5 0,980 0,899 0,00 1 92,824
WFH7, WFH8, WFH9
Work-Related WRF1, WRF2, WRF3,
5 0,973 0,873 0,00 1 90,492
Fatigue WRF4, WRF5
Affective AC1, AC2, AC3,
6 0,969 0,934 0,00 1 86,965
Commitment AC4, AC5, AC6
Work Demands 3 WD1, WD2, WD3 0,950 0,766 0,00 1 90,846
Family Demands 4 FD1, FD2, FD3, FD4 0,948 0,857 0,00 1 86,694
Eudaimonic EH1, EH2, EH3, EH4,
6 0,942 0,925 0,00 1 78,232
Happiness EH5, EH6
Hedonic Happiness 3 HH1, HH2, HH3 0,967 0,761 0,00 1 93,904
PI1, PI2, P13, PI4, PI5,
Individual
10 P16, P17, PI8, PI9, 0,976 0,940 0,00 3 82,690
Performance
P110
Organizational
4 OP1, OP2, OP3, OP4 0,980 0,857 0,00 1 94,491
Pride
CP1, CP2, CP3, CP4,
Proactive Behavior 7 0,954 0,924 0,00 1 78,552
CP5, CP6, CP7

*Os itens WFH1, WFH2, WFH3 e WFH4 foram excluidos devido a sua baixa capacidade explicativa.
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4.7. Analise fatorial confirmatoria

Com base nos artigos dos autores das escalas adaptadas para as diferentes
variaveis, sabendo por meio deles o numero determinado de fatores para cada variavel e
0S Seus respetivos itens, realizou-se a analise fatorial confirmatéria (AFC), no software
IBM SPSS Statistics 28. Segundo Hair Jr et al. (2009), a AFC é uma forma de testar quao
bem as variaveis medidas representam um nmero menor de constructos, providenciando
um teste confirmatorio da teoria de medidas. Na AFE os fatores derivam de resultados
estatisticos, enquanto que a AFC é realizada antes que os resultados sejam obtidos, com
base na teoria. Esta ferramenta leva-nos a confirmar ou rejeitar a nossa teoria pre-

concebida.

Caraterizada como um teste confirmatdrio, na AFC os modelos sdo formados a
priori e € aplicada a SEM (Structural Equation Modeling), uma técnica de modelacéo
generalizada que testa, através de diferentes indices de medigéo, a validade do modelo
apresentado por meio de relagBes causais e hipotéticas entre as variaveis. A SEM é uma
abordagem flexivel para examinar como as coisas estao relacionadas umas as outras, cujo
foco passa por explicar a covariancia entre os itens medidos. E caraterizada por dois
componentes: 0 modelo de medidas e 0 modelo estrutural. O modelo de medidas permite
usar varios indicadores para uma unica variavel. O modelo estrutural é o modelo de

caminho, que relaciona variaveis dependentes e independentes (Hair Jr et al., 2009).

Niveis de ajustamento do modelo de medidas

O model fit refere-se a capacidade de um modelo de reproduzir os dados. Um
modelo com um bom ajuste é aquele que é razoavelmente consistente com os dados e,
portanto, ndo requer necessariamente reespecificacdo. No caso do modelo de medidas, o

fit resultante foi o seguinte:

Tabela 22 - Niveis de ajustamento do modelo de medidas

Amostra

X2 3963,536
X?/DF 1,846
IFI 0,940
TLI 0,936
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CFlI 0,940
RMSEA 0,052

Com base nos valores de referéncia apresentados por Hair Jr et al. (2009) para

cada indice, foi efetuada a analise do model fit.

O qui-quadrado (X?) revela a diferenca entre as matrizes de covariancia, sendo
que quanto menor, melhor. No entanto, varia consoante o tamanho da amostra, pelo que

nao é confiavel.

O valor relativo do qui-quadrado (X%DF) classifica a qualidade do modelo sem
fazer comparacGes com outros. Quando inferior a 3 é considerado bom, conforme se

atesta no modelo em estudo.

O Incremental Fit Index (IFI) e o Tucker-Lewis Index (TLI) variam entre O e 1,
sendo gque quando o valor é superior a 0.90 é considerado bom e quando superior a 0.95
é considerado muito bom. No fit apresentado, os indices revelam valores de 0.940 e 0.936,

respetivamente, considerados valores bons.

O Comparative Fit Index (CFI) revela a proporcdo da diferenca entre 0 modelo
ajustado e o modelo nulo, garantindo insensibilidade a complexidade do modelo.
Considera valores >0.80 aceitaveis, valores >0.90 bons e valores >0.95 muito bons. O

valor apresentado no modelo em analise, de 0.940, é considerado bom.

O erro quadratico médio de aproximacdo (RMSEA) pretende corrigir a
complexidade do modelo e o tamanho da amostra. E considerado bom quando <0.05,
médio quando se encontra entre 0.05 e 0.10 e mau quando >0.10. No caso do modelo em

estudo, é de 0.052, considerado um valor médio.
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Fiabilidade de medida de cada variavel latente e variancia média extraida

Foi testada a fiabilidade de medida de cada variavel e os Alpha’s de Cronbach séo

todos superiores a 0.90, conforme anteriormente referido.

Tabela 23 — Correlagdes, fiabilidade composta e AVE’s

WLB | WRF AC WD FD EH HH Pl oP CP WFH CR AVE
WLB 0,970 0,902 | 0,754
WRF 0,200 | 0,973 0,972 0,873
AC 0,055 | -0,160 | 0,969 0,970 | 0,845
WD 0,205| 0,600 | 0,082 | 0,950 0,950 | 0,864
FD 0,061| 0398| 0,143| 0522 | 0,948 0,950 | 0,827
EH 0,221| -0,042| 0,233| 0,214| 0,119| 0,942 0,945 | 0,742
HH 0,152| -0,190| 0,251| 0,035| -0,034| 0,814 | 0,967 0,969 | 0,911
Pl 0,168 | 0,184| 0179| 0297| 0,236| 0503| 0,435| 0,976 0,976 | 0,800
OoP 0,165| -0,068| 07378| 0083| 0129 | 0256| 0,276| 0,284 | 0,980 0,980 | 0,924
CP 0,222 0058| 0323| 0252| 0,61| 0645| 0541| 0,671| 0,306 | 0,954 0,953 | 0,745
WFH 0,246| 0,101| 0,188| 0,116| 0,081| 0,033| -0,051| 0,085| 0,133| 0,153 | 0,980 | 0,980 | 0,909

Notas: WFH: Work From Home, WLB: Work-Life Balance, WRF: Work-Related Fatigue, WD: Work Demands, FD: Family Demands,
HH: Hedonic Happiness, EH: Eudaimonic Happiness, AC: Affective Commitment, PI: Individual Performance, OP: Organizational
Pride, CP: Proactive Behavior. Alpha de Cronbach a bold e sublinhado.

O Compose Reliability (CR) é uma medida de confiabilidade e consisténcia
interna das variaveis medidas, que representam um constructo latente. Os valores
superiores a 0.70 sdo indicadores de uma fiabilidade de constructo apropriada (Hair Jr et
al., 2009). Verifica-se que todos os valores apresentados na tabela sdo superiores a 0.90,

refletindo uma boa fiabilidade composta de cada variavel.

A Variancia Média Extraida (AVE) é uma medida resumida de convergéncia entre
um conjunto de itens que representa um constructo latente. Representa a percentagem
média de variacdo explicada entre os itens de um constructo. Os valores devem ser

superiores a 0.50, o que se verifica no caso das variaveis em estudo (Hair Jr et al., 2009).

Foi avaliada a validade descriminante. A validade descriminante resulta do facto
do quadrado das correlacdes entre cada par de variaveis ser inferior ao AVE das

correspondentes variaveis.
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Fiabilidade de medida de cada indicador

Foi ainda testada a fiabilidade de medida de cada indicador. Alguns programas
apresentam um valor de R2? para avaliar a confiabilidade dos indicadores, mas no
programa utilizado no presente estudo (IBM SPSS AMOS 28) essa avaliagdo € um
diagnéstico de output determinado pelo indice Standardized Regression Weights (SRW).
N&o obstante, ambas as medidas consideram inaceitavel o grau de correlacdo entre as
variaveis latentes e os seus indicadores quando ha valores <0,25 para cada item, ou seja,

cada indicador deve explicar, pelo menos, 25% da variancia da variavel (Maroco, 2014).

Tabela 24 - Anélise da confiabilidade da medicdo dos indicadores

| SRW | CR.
Work-Life Balance
WIPL 0,852
PLIW 0,931 15,704
WPLE 0,819 13,821
WLB1 0,904
WLB2 0,924| 27,325
WLB3 0,933| 28,164
WLB4 0,910 26,236
WLB5 0,900| 25,394
Fisher-McAuley, Stanton, Jolton & WLB6 0,872 23,46
Gavin (2003) WLB7 0,854 | 22,344
WLBS8 0,934
WLB9 0,926| 30,687

WLB10 0,965 36,367
WLB11 0,947| 33,479
WLB12 0,888
WLB13 0,870 21,845
WLB14 0,894 | 23,205
WLB15 0,913| 24,324
Work-Related Fatigue

WRF5 0,893| 29,576
WRF4 0,922 33,513
Eurofound (2018) WRF3 0,903 30,828
WRF2 0,993| 51,148

WRF1 0,956

Affective Commitment

AC6 0,923 23,129
AC5 0,946| 24,373
Meyer, Allen & Smith (1993) AC4 0,968| 25,601
AC3 0,945 24,295
AC2 0,878 20,941
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|AC1 0,849
Work Demands
wWD3 0,928 27,57
Yang, Chen, Choi & Zou (2000) WD2 0,951| 29,364
wD1 0,909
Family Demands
FD1 0,838
. FD2 0,953| 23,438
Yang, Chen, Choi & Zou (2000) ED3 0041| 22,897
FD4 0,902 21,16
Eudaimonic Happiness
EH1 0,747
EH2 0,887| 16,588
. EH3 0,834| 15,451
Ryan & Deci (2001) EH4 0920 17323
EH5 0,900| 16,874
EH6 0,869| 16,201
Hedonic Happiness
HH1 0,916
Van Boven & Gilovich (2003) HH2 0,971| 34,229
HH3 0,976| 34,827
Individual Performance
Pl1 0,870
PI2 0,884| 22,262
PI3 0,926 24,721
P14 0,948 | 26,195
PI5 0,925| 24,673
Mot (1972) PI6 0,913| 23,885
P17 0,920 24,314
PI8 0,773 17,325
P19 0,883 22,237
PI10 0,892 22,694
Organizational Pride
OP4 0,985| 40,703
Helm (2013) apud Cable & Turban OP3 0,988 | 41,291
(2003) OP2 0,939| 32,547
OP1 0,931
Proactive Behavior
CP7 0,860 19,622
CP6 0,805| 17,564
CP5 0,875 20,23
Baer & Frese (2003) CP4 0,852| 19,308
CP3 0,904 | 21,452
CP2 0,897| 30,678
CP1 0,846

56



Work From Home

WFH5
WFH6
Eurofound (2018) WFH7
WFH8
WFH9

0,947
0,981
0,982
0,891
0,964

44,398
44,659
28,477
39,963

Dimensdes do Work-Life Balance realgadas.

Conforme supra referido, apenas os itens WFH1, WFH2, WFH3 e WFH4 foram
retirados do modelo devido a sua baixa capacidade explicativa. Conforme representado
na tabela acima, os valores de SRW de todos os outros itens apresentam valores superiores

aos recomendados — o valor mais baixo é superior a 0.70 — pelo que € possivel medir as

variaveis latentes.

Através dos resultados dos testes realizados é possivel concluir que as métricas

utilizadas s@o adequadas para cada variavel do modelo uma vez que todos 0s pressupostos

da anélise fatorial foram comprovados.
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Capitulo V - Resultados do Estudo Empirico

Concluida a analise da metodologia de investigacao, o presente capitulo explora
os resultados obtidos pela investigacdo. Numa primeira fase sdo analisados os niveis de
ajustamento do modelo estrutural, de seguida é apresentada uma breve analise descritiva
das variaveis e, por fim, sdo testadas as hipoteses anteriormente explanadas e discutidos

os resultados obtidos.

5.1. Niveis de ajustamento do modelo estrutural
Apds estabelecidas as hipoteses do modelo de investigacdo, foi realizada a

estimativa do modelo de equagdes estruturais, resultando no seguinte model fit:

Tabela 25 - Niveis de ajustamento do modelo estrutural

Amostra

X2 4981,841
X?/DF 2,273
IFI 0,908
TLI 0,904
CFl 0,907
RMSEA 0,064

Ainda que alguns valores do ajustamento do modelo estrutural tenham piorado em
relacdo aos niveis de ajustamento do modelo de medidas, pode-se afirmar que o modelo
estrutural apresenta indices de ajustamento adequados de acordo com os valores de
referéncia definidos por Hair Jr et al. (2009), resultando no seguinte model fit: X? =
4981,841; X?/DF = 2,273; IFI = 0,908; TLI = 0,904; CFl = 0,907 e RMSEA = 0,064.

Conclui-se que os valores estdo dentro dos parametros e sdo considerados

razoaveis dada a dimensdo do modelo. O modelo estrutural resultante € o seguinte:
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Figura 2 - Modelo Estrutural

Notas: WLB: Work-Life Balance, WIPL: Interferéncia do trabalho na vida pessoal, PLIW: Interferéncia da vida pessoal no trabalho,
WPLE: Melhorias no trabalho e na vida pessoal, WFH: Work From Home, WRF: Work-Related Fatigue, WD: Work Demands, FD:
Family Demands, HH: Hedonic Happiness, EH: Eudaimonic Happiness, AC: Affective Commitment, PI: Individual Performance,
OP: Organizational Pride, CP: Proactive Behavior.

5.2. Analise descritiva das variaveis
A andlise descritiva das variaveis explora e resume 0 comportamento da amostra,
fornecendo uma visao geral sobre as respostas dos inquiridos aos itens das variaveis em

estudo através da anélise da média, desvio-padrdo, minimo e maximo das mesmas.

Tabela 26 - Analise descritiva das variaveis

Variavel Minimo | Méaximo Média Desvio-Padréo
Work-Life Balance 1,20 6,73 4,012 1,2041
Work-Related Fatigue 1 7 3,520 1,3388
Affective Commitment 1 7 4,366 1,5363
Work From Home 1 7 3,071 1,4622
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Work Demands 1 7 4,683 1,5654
Family Demands 1 7 4,291 1,4763
Eudaimonic Happiness 1 7 5,716 1,1069
Hedonic Happiness 1 7 5,468 1,3893
Individual Performance 1 7 4,952 1,2284
Organizational Pride 1 7 4,767 1,7226
Proactive Behavior 1,29 7 5,369 1,1679

Os valores minimos e maximos variam entre 1 e 7 por ter sido utilizada a escala
de sete pontos de Likert para medicao dos itens das variaveis. Os valores minimos apenas
diferem de 1 nas variaveis Work-Life Balance (1,20) e Proactive Behavior (1,29). Os

valores maximos foram alcancados em todas as variaveis.

A pontuacdo 4 da escala de Likert é o valor que divide a escala entre pontuacdo
discordante (1-3) e pontuacdo concordante (5-7). As médias das varidveis recaem
fundamentalmente sobre as pontuagdes 4 e 5, que correspondem as afirmagdes “Nao
concordo nem discordo” e “Concordo parcialmente”, respetivamente, & exce¢do das
médias das variaveis Work-Related Fatigue e Work From Home, proximas de 3

(“Discordo parcialmente”).

O desvio-padrdo das variaveis apresenta valores baixos e uniformes, pelo que é
possivel concluir que os valores das pontuacfes se situam relativamente proximos das

médias.

5.3. Teste de hipoteses e discussédo dos resultados

No presente subcapitulo sdo analisadas as 10 hipdteses propostas pela
investigacao, 4 relacionadas com os antecedentes e 6 relativas as consequéncias do Work-
Life Balance, com o objetivo de confirmar a sua significancia estatistica. Séao
apresentados os valores do SRW e p-value para fundamentar as hipdteses e confirmar se
apresentam ou ndo significancia estatistica e sio analisados os resultados. E ainda incluida
uma variadvel moderadora, género, de forma a interpretar o comportamento das hipdteses
guando nos concentramos apenas no grupo de inquiridos do género masculino e apenas
no grupo de inquiridos do género feminino. Alguns antecedentes e consequéncias do

Work-Life Balance propostos nesta investigacdo nunca haviam sido propostos em
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modelos anteriores sobre o tema, pelo que séo considerados potenciais determinantes do

equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Com base nas hipoteses enunciadas, procedeu-se ao teste de hipoteses com o
objetivo de concluir se eram ou ndo corroboradas. Considerando o0 SRW e o p-value para
confirmar se as hipOteses eram estatisticamente significativas para os niveis de

significancia, os resultados foram os seguintes:

Tabela 27 — Teste de hip6teses

Hipdteses Efeito proposto SRW P Resultados
H1 WFH — WLB + 0,238 falele Suportada
H2 WRF — WLB - 0,074 * N&o Suportada
H3 WD — WLB - 0,198 Fxk Né&o Suportada
H4 FD — WLB - -0,064 NS N&o Suportada
H5 WLB — HH + 0,234 falele Suportada
H6 WLB — EH + 0,309 Fxk Suportada
H7 WLB — AC + 0,116 ** Suportada
H8 WLB — PI + 0,248 falele Suportada
H9 WLB — OP + 0,213 falele Suportada
H10 WLB — CP + 0,313 Fxk Suportada

Notas: WFH: Work From Home, WLB: Work-Life Balance, WRF: Work-Related Fatigue, WD: Work Demands, FD: Family Demands,
HH: Hedonic Happiness, EH: Eudaimonic Happiness, AC: Affective Commitment, PI: Individual Performance, OP: Organizational
Pride, CP: Proactive Behavior. Hipdteses ndo corroboradas realcadas.

*** = p<0.01; ** = p<0.05; * = p<0.1; NS = Né&o Significativo

Considerando o total da amostra, é possivel concluir que a maioria das hipéteses
foi corroborada. No que toca as varidveis antecedentes do constructo, foi confirmada a
relacdo positiva entre as variaveis Work From Home e Work-Life Balance (SRW=0.238;
p<0.01). N&o obstante o desentendimento dos investigadores sobre o tema teletrabalho
ao longo dos ultimos anos, com diversas crengas acerca da influéncia do mesmo no
equilibrio entre a vida pessoal e profissional — por um lado, a convicgdo de exercer uma
influéncia negativa por resultar num conflito maior entre os dois dominios (Igbaria et al.,
1999; Lapierre et al., 2006); por outro lado, a convic¢do de exercer uma influéncia
positiva por ser uma ferramenta flexivel capaz de permitir uma melhor gestdo entre as
duas esferas (Chung et al., 2020) — a pandemia COVID-19 veio introduzir novas questoes
sobre o tema, nomeadamente questdes relativas aos custos envolvidos e a eficiéncia dos
servicos, e os autores tém vindo a relatar melhores niveis de equilibrio entre a vida

profissional e pessoal como resultado do trabalho flexivel e, em especifico, do
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teletrabalho. Os resultados sustentam as conclusdes dos ultimos estudos desenvolvidos

sobre o tema.

A hipotese 2 “Existe uma rela¢do negativa entre Work-Related Fatigue e Work-
Life Balance” ndo foi corroborada, contrariamente ao que seria expectavel (SRW=0.074;
p<0.1). Alguns autores defendem que a recuperacdo fisica e psicologica da fadiga
relacionada ao trabalho, com realizacdo de outras atividades sem pensar nas tarefas da
vida profissional, é essencial para que a fadiga nédo interfira no equilibrio entre os dois
dominios. Pessoas que tém um tempo de recuperacdo adequado podem considerar que a
fadiga relacionada com o trabalho néo interfere com o referido equilibrio (Fritz et al.,
2010; Sonnentag et al., 2007). Por outro lado, considerando que o presente estudo foi
desenvolvido num contexto pandémico caraterizado pela generalizacdo do trabalho a
partir de casa, de acordo com Harma et al. (2006) o controlo sobre os horarios de trabalho
pode contribuir para reduzir os problemas de salde decorrentes do stress no trabalho e,
consequentemente, dissipar a influéncia negativa da fadiga no equilibrio entre a vida

pessoal e profissional.

A hipétese 3 “Existe uma relacdo negativa entre Work Demands e Work-Life
Balance” ndo foi suportada uma vez que se considera que existe uma relacdo positiva
entre as variaveis (SRW=0.198; p<0.01). Isto pode dever-se ao facto de trabalhos mais
exigentes poderem tornar-se mais motivadores e ndo comportarem um impacto tdo grande
no desejado equilibrio. De acordo com Bakker et al. (2003), nem todas as demandas de
trabalho s&o inicialmente negativas — podem transformar-se em fatores de stress quando
o0 esforco necessario para atender as mesmas é elevado ou quando o nimero de demandas

simultaneas é excessivo.

A hipotese 4 “Existe uma relacdo negativa entre Family Demands e Work-Life
Balance” ndo foi corroborada ja que apresenta um p-value superior a 0.10, rejeitando-se
a relacé@o negativa entre as variaveis. Apesar de assumido o impacto negativo, a relagéo
entre as variaveis € estatisticamente nédo significativa. Isto pode estar relacionado com o
facto de as sociedades atuais tenderem a fornecer aos trabalhadores mais autonomia,
permitindo que alinhem melhor as suas preferéncias, amortecendo a relagdo entre as

demandas e o conflito trabalho-familia (Allen, Dumani, French & Shockley, 2020).

No que toca as consequéncias do constructo, a relagdo positiva entre as variaveis
Work-Life Balance e Hedonic Happiness (SRW=0.234; p<0.01) foi corroborada. Os
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resultados estdo alinhados com a literatura sobre o tema — a felicidade heddnica nao é
redutivel ao hedonismo fisico, pode ser resultante da realizacéo de objetivos ou resultados
valiosos em varios dominios. Alcangar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
por exemplo, prevé bem-estar e qualidade de vida geral (Greenhaus et al., 2003). A
hiptese da relacdo positiva entre Work-Life Balance e Eudaimonic Happiness foi
igualmente corroborada (SRW=0.309; p<0.01), indo ao encontro da literatura existente
que defende que a procura pelo equilibrio entre os dois dominios é um esforco que vale a
pena uma vez que conduz ao crescimento e desenvolvimento humano e produz

eudaimonia (Ryan et al., 2001).

A relagdo positiva entre Work-Life Balance e Affective Commitment (SRW=0.116;
p<0.05) foi suportada. Varios autores defendem que o equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal estd associado a maior satisfacdo no trabalho e maior comprometimento
organizacional (Friedman et al., 2000; Cegarra-Leiva et al., 2012), pelo que os resultados

estdo alinhados com a literatura existente.

Também a hipdtese 8 “Existe uma relagdo positiva entre Work-Life Balance e
Individual Performance” foi corroborada (SRW=0.248; p<0.01). Os resultados véo ao
encontro das conclusdes de estudos anteriores sobre o tema, nhomeadamente de que o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional implica as atitudes, comportamentos e bem-

estar dos funcionarios, tal como o desempenho na organizacao (Au & Ahmed, 2014).

Os resultados confirmaram ainda a relacdo positiva entre Work-Life Balance e
Organizational Pride (SRW=0.213; p<0.01). Mas-Machuca et al. (2016) clarificam que
uma organizacdo em que supervisores e colegas fornecem suporte ao equilibrio entre a
vida profissional e pessoal dos funcionarios aumenta o orgulho organizacional entre 0s

funcionaérios.

A relacdo positiva entre as variaveis Work-Life Balance e Proactive Behavior foi
igualmente suportada pelos resultados (SRW=0.313; p<0.01). Segundo Smithikrai
(2022), o comportamento proativo € um elo importante entre as condi¢fes favoraveis de
trabalho, nomeadamente no que toca ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e

os resultados.
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Numa segunda fase da andlise, foi testado o efeito moderador do elemento género
nos resultados obtidos, através da divisdo da amostra em dois grupos distintos — inquiridos
do sexo feminino (158 participantes) e inquiridos do sexo masculino (151 participantes),

resultando no seguinte:

Tabela 28 — Teste de hipoteses (efeito moderador)

o Efeito Moderador
Hipdteses SRW p Resultados - —
Masculino Feminino
H1 | WFH — WLB | +| 0,238 | *** Suportada 0,143 * 0,343 Fkk
H2 | WRF - WLB | - | 0,074 * Né&o Suportada -0,264 ok 0,051 NS
H3 | WD—WLB | -| 0,198 | *** N&o Suportada 0,421 ** 0,054 NS
H4 FD - WLB |- | -0,064 | NS N&o Suportada 0,106 NS -0,146 *
H5 | WLB—HH | +| 0,234 | *** Suportada 0,729 ** 0,290 faleie
H6 | WLB—EH | +| 0,309 | *** Suportada 0,823 ok 0,380 Fkk
H7 | WLB —» AC | +| 0,116 *x Suportada 0,340 ok 0,083 NS
H8 WLB —PI | +| 0,248 | *** Suportada 0,777 ok 0,258 Fkk
H9 WLB - OP | +| 0,213 | *** Suportada 0,473 *x 0,177 **
H10 | WLB—CP | +| 0,313 | *** Suportada 0,833 ** 0,468 il

Notas: WFH: Work From Home, WLB: Work-Life Balance, WRF: Work-Related Fatigue, WD: Work Demands, FD: Family Demands,
HH: Hedonic Happiness, EH: Eudaimonic Happiness, AC: Affective Commitment, PI: Individual Performance, OP: Organizational
Pride, CP: Proactive Behavior. Hipéteses nao corroboradas realgadas.

*** = p<0.01; ** = p<0.05; * = p<0.1; NS = Néo Significativo

De acordo com a referida divisdo, constata-se que no que diz respeito a hipotese
1 “Existe uma relagdo positiva entre Work From Home e Work-Life Balance” foi
demonstrada a relacéo entre as variaveis, ja que é corroborada por ambos os grupos, sendo
que o grupo feminino revela um impacto positivo superior quando comparado com o
grupo masculino (SRW=0.343, p<0.01; SRW=0.143, p<0.10), demonstrando o efeito
moderador do género. Apesar da mudanca de papéis tradicionais que se tem vindo a
verificar ao longo dos dltimos anos, com os homens a participar cada vez mais nos
cuidados infantis e nas tarefas domésticas, continua a verificar-se que as mulheres
dedicam mais horas diarias a este tipo de tarefas (Frize et al., 2021). De acordo com
Lapierre et al. (2006), o teletrabalho deve garantir niveis mais baixos de interferéncia do
trabalho na familia em termos de tempo, o que pode justificar o maior impacto do

teletrabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional para as mulheres.

Os resultados obtidos pelo grupo de inquiridos do sexo masculino suportam a
influéncia negativa da variavel Work-Related Fatigue na variavel Work-Life Balance
(SRW=-0.264; p<0.05), ao contrario dos resultados obtidos pelo grupo de inquiridos do
sexo feminino (SRW=0.051; p>0.10). De acordo com um estudo desenvolvido por Barbé
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et al. (2021) durante a pandemia COVID-19, as mulheres sdo mais resilientes ao nivel
profissional e maiores niveis de resiliéncia estdo associados a menores taxas de ansiedade
e depressdo. O facto das mulheres ndo considerarem que a fadiga relacionada com o
trabalho tem um impacto negativo no equilibrio entre a vida pessoal e profissional pode

estar relacionado com a referida resiliéncia.

Ja a hipotese da influéncia negativa da variavel Work Demands na variavel Work-
Life Balance (hipotese 3) ndo foi corroborada nem pelo grupo masculino (SRW=0.421,
p<0.05), nem pelo grupo feminino (SRW=0.054; p>0.10), sendo que os resultados do
grupo masculino, contrariamente ao expectavel, comprovam o impacto positivo das
demandas de trabalho no equilibrio entre a vida pessoal e profissional. De acordo com o
estudo de Booth et al. (2009), as mulheres apresentam maior satisfacdo com a vida
quando tém um trabalho a tempo parcial, enquanto para os homens uma maior satisfacdo
com a vida est4 associada a um trabalho a tempo inteiro. Pelo facto de dedicarem mais
tempo ao trabalho, os homens podem identificar-se mais com a assercdo de que as
demandas de trabalho s&o fatores estimulantes e ndo conflituantes relativamente ao

equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

A hipotese 4 foi corroborada pelos elementos do sexo feminino, atestando a
relacdo negativa entre a varidvel Family Demands e a variavel Work-Life Balance
(SRW=-0.146; p<0.10) e ndo foi corroborada pelos elementos do sexo masculino
(SRW=0.106; p>0.10). Além do referido anteriormente acerca das mulheres continuarem
a dedicar mais horas diarias a tarefas domésticas, no que diz respeito a compatibilidade
entre trabalho e vida familiar as normas parentais ndo obrigam os homens, mas sim as
mulheres, a reduzir o tempo de trabalho (Adams & Golsch, 2022). Segundo uma
investigacao realizada por Keene e Reynolds (2005) as mulheres fazem mais ajustes nas
suas cargas de trabalho — como recusar horas extra e tarefas — por causa da familia, pelo
gue sdo duas vezes mais propensas do que 0s homens a relatar que as demandas familiares
afetam negativamente o seu trabalho, culminando num desequilibrio entre a vida pessoal

e profissional.

Os resultados obtidos relativamente aos antecedentes do Work-Life Balance

podem ainda ser justificados pelo contexto pandémico durante o qual foi realizada a

presente investigacdo. A pandemia COVID-19 fez com que grande parte da populacéo se

visse obrigada a trabalhar mais a partir de casa. Conforme comprovado pelos resultados,

o teletrabalho teve um impacto positivo no equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
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pelo que o efeito negativo da fadiga relacionada com o trabalho, das demandas de trabalho
e das demandas familiares no equilibrio entre os dois dominios pode n&o ter tido um

impacto consideravelmente negativo face ao impacto positivo do teletrabalho.

Relativamente as consequéncias do equilibrio entre os dois dominios, confirmou-
se a relagdo positiva entre a varidvel Work-Life Balance e a variavel Hedonic Happiness
em ambos 0s grupos, apesar dos diferentes niveis de significancia (SRW=0.729, p<0.05;
SRW=0.290, p<0.01). Foi igualmente verificada a relacdo positiva entre as variaveis
Work-Life Balance e Eudaimonic Happiness (hipotese 6), tanto para o grupo de género
masculino (SRW=0.823; p<0.05) como para o grupo de género feminino (SRW=0.380;
p<0.01).

A hipétese 7 “Existe uma relagdo positiva entre Work-Life Balance e Affective
Commitment” ndo foi suportada pelo grupo de inquiridos do sexo feminino ja que é
estatisticamente ndo significativa (SRW=0.083; p>0.10), rejeitando-se a influéncia
positiva do equilibrio entre os dois dominios no comprometimento afetivo das
trabalhadoras. De acordo com os resultados do grupo do sexo masculino a hipétese é
corroborada, atestando que existe uma relacdo positiva entre as variaveis (SRW=0.340;
p<0.05). Este resultado pode estar relacionado com o facto de, segundo Berkovich (2018),
as mulheres tenderem a ter relacionamentos mais intimos e atribuir um significado maior
aos comportamentos interpessoais, tornando-se mais comprometidas afetivamente,
nomeadamente no contexto laboral, independentemente de fatores como o equilibrio

entre a vida pessoal e profissional.

Verificou-se que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional se relaciona
positivamente com o desempenho individual, sendo que os resultados foram consistentes
em ambos os grupos (SRW=0.777, p<0.05; SRW=0.258; p<0.01). O mesmo acontece
com as hipdteses 9 e 10, corroboradas por ambos os grupos, demonstrando a relagao entre
Work-Life Balance e Organizational Pride (SRW=0.473, p<0.05; SRW=0.177, p<0.05)
e Work-Life Balance e Proactive Behavior (SRW=0.833, p<0.05; SRW=0.468, p<0.01).

De uma forma geral, os resultados obtidos em relacdo as consequéncias do Work-
Life Balance estdo alinhados com a literatura existente e tomada como referéncia para a
formulagdo das hipoteses. E possivel verificar que os coeficientes associados a cada
hipotese sdo maioritariamente superiores nos homens. Quando estes alcancam o

equilibrio entre a vida pessoal e profissional, os outcomes sdo muito mais evidentes. Por
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outro lado, as mulheres ndo sdo tdo afetadas pelo equilibrio alcancado entre os dois
dominios. Estes resultados estdo relacionados, nomeadamente, com o0 comprometimento
afetivo tipicamente presente no comportamento feminino e com a resiliéncia das
mulheres ao nivel profissional, independentemente do equilibrio entre a vida pessoal e

profissional.

A analise dos dois grupos permitiu tirar varias conclusdes, oferecendo uma
contribuicdo significativa. A hipétese 2, ndo corroborada quando considerada a totalidade
da amostra e o grupo feminino, é suportada quando considerado o grupo masculino (este
comprova a relacdo negativa entre a fadiga relacionada com o trabalho e o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional). Por outro lado, a hip6tese 3 ndo é corroborada quando
considerada a totalidade da amostra e apenas 0 grupo masculino, mas € suportada pelo
grupo feminino, que atesta a relacdo negativa entre as demandas familiares e o equilibrio
entre os dois dominios. A hipétese 7, apesar de suportada pelo grupo masculino e quando
considerada a totalidade da amostra, ndo é corroborada pelo grupo feminino, que rejeita
a influéncia positiva do equilibrio entre a vida pessoal e profissional no comprometimento
afetivo para com a organizacdo. Estes resultados, divergentes entre 0s grupos, atestam o
efeito moderador do género. Se por um lado véo ao encontro das conclusdes de estudos
anteriores, por outro lado demonstram a necessidade de aprofundar o conhecimento

acerca das relacdes entre algumas variaveis.
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Capitulo VI - Conclusdes

O tema work-life balance tem vindo a ser explorado ao longo dos anos por
diversos autores, através de varios angulos — se inicialmente se exploravam as diferencas
de género relativamente ao tema, nomeadamente associadas a entrada da mulher no
mundo do trabalho, atualmente a investigacéo sobre o tema é justificada pela importancia
cada vez maior que o equilibrio entre os dois dominios assume no mundo do trabalho.
Com a pandemia COVID-19 e as suas consequéncias, nomeadamente a generalizacéo do
teletrabalho que permitiu aos individuos dedicar mais tempo a sua vida pessoal, o tema
tornou-se ainda mais relevante. Para muitos trabalhadores, o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional passou a ser tdo importante quanto a oferta salarial e as condi¢bes
de trabalho. Torna-se evidente, portanto, a necessidade de explorar o tema quer durante a

pandemia quer no periodo pds-pandemia.

6.1. Contribuicdes tedricas

Ainda nédo existe uma definicdo concordante do conceito de work-life balance,
sendo que a maioria dos estudos se tém cingido ao conceito de work-family balance,
desconsiderando todos os outros dominios da vida pessoal (Gragnano et al., 2020). O
presente estudo contribui para uma consolidacdo do conceito, ja que foi realizada uma
revisao da literatura utilizando uma estrutura integrada, de forma a entender a construcao
do equilibrio entre a vida pessoal e profissional de uma forma holistica, isto é, integrando

as suas principais dimensdes, antecedentes, moderadores e consequéncias.

Por outro lado, 0 modelo conceptual definido abandona as relagdes tipicamente
testadas em relacdo ao work-life balance, propondo variaveis independentes inovadoras
como “Work From Home”, “Hedonic Happiness”, “Eudaimonic Happiness” e
“Organizational Pride” que ndo costumam surgir representadas nos modelos
desenvolvidos sobre o tema. Contribui, portanto, para uma nova visdo conceptual do
Work-Life Balance, a luz da lacuna identificada por varios autores no que toca a visao dos
dominios de trabalho e vida pessoal, até aqui resumidos a um modelo tradicional de
trabalho e a uma concegdo restrita de vida associada a familia e aos cuidados infantis
(Kelliher, Richardson & Boiarintseva, 2019).

O teste de hipoteses demonstrou que, ndo obstante a revisdo da literatura realizada,

as variaveis aplicadas a um modelo nem sempre se comportam da forma prevista.
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Algumas relacdes entre as varidveis eram alvo de consenso entre os autores sobre o tema,
nomeadamente a relacdo negativa entre as variaveis “Work Demands” e “Family
Demands” e o work-life balance, e o presente estudo comprovou a necessidade de abrir

espaco a outros pontos de vista.

A presente investigagdo, desenvolvida durante a pandemia COVID-19, adiciona
insights acerca das implicacfes da mesma na capacidade dos funcionarios de gerir a
interacdo entre a vida profissional e a vida pessoal. Alguns autores, como Lizana e Vega-
Fernadez (2021), haviam alertado para a necessidade de estudar o impacto do teletrabalho
durante a pandemia na vida dos trabalhadores (professores), nomeadamente no que toca
ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional. O presente estudo procurou suprir essa
lacuna, sendo que os resultados revelam uma melhoria no equilibrio entre a vida pessoal

e profissional resultante do regime de teletrabalho.

Por fim, foi testado o efeito moderador do género permitindo retirar varias
conclusdes interessantes e inovadoras sobre 0 comportamento dos grupos no que toca ao
tema, nomeadamente sobre 0s outcomes resultantes do equilibrio entre os dois dominios,

que se revelaram mais expressivos quanto aos inquiridos do sexo masculino.

6.2. ContribuicGes praticas

Os resultados da presente investigacdo revelaram que o teletrabalho tem uma
influéncia positiva no equilibrio entre a vida pessoal e profissional e que a fadiga
relacionada com o trabalho, as demandas familiares e as demandas de trabalho ndo tém
um impacto negativo no equilibrio entre os dois dominios. Acredita-se que estes
resultados se devem ao facto de o impacto positivo do teletrabalho no equilibrio entre os
dois dominios ter neutralizado o impacto negativo das demandas de trabalho e familiares,
assim como da fadiga relacionada com o trabalho. Concluiu-se ainda que o equilibrio
entre a vida pessoal e profissional tem um impacto positivo na felicidade hedonica, na
felicidade eudemonica, no comprometimento afetivo para com a organizagdo, no
desempenho individual dos funcionarios, no orgulho organizacional e no comportamento
proativo dos individuos — outcomes muito desejados pelas empresas, sugerindo que as
organizacOes devem apostar em politicas flexiveis que permitam uma melhor gestdo do
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, incluindo o teletrabalho. Os gestores das

empresas e de recursos humanos podem retirar licbes sobre o impacto positivo que estas
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politicas podem ter, nomeadamente no que toca a produtividade e performance dos
colaboradores. As organizagBes devem rever as suas politicas de gestdo de modo a
motivar os colaboradores através do alinhamento das suas necessidades com as da

empresa, acautelando melhores resultados.

Por outro lado, o presente estudo permite aos trabalhadores retirar recomendacées
para a sua autogestao, no que toca ao controlo do seu comportamento e expectativas em
relacdo ao work-life balance, ja que indica algumas das medidas que podem ser tomadas
para alcancar o desejado equilibrio, os resultados que o mesmo traz quer a nivel pessoal
quer a nivel profissional e algumas das condi¢des a ter em atengdo no momento de eleger

um emprego e/ou uma organizacao.

6.3. Limitagdes e sugestbes para investigacoes futuras

A primeira limitacdo detetada na presente investigacdo passa pela dimensédo da
amostra. O abundante nimero de inquéritos partilhados na internet, através dos mesmos
meios selecionados para a partilna do nosso questionério, levou a que as pessoas ndo
colaborassem da forma esperada na resposta a0 mesmo. Além disso, a extensdo do

questionario pode ter condicionado o nimero de respostas obtidas.

A segunda limitacdo passa pela escassa literatura sobre algumas das variaveis
incluidas no modelo conceptual e as suas relagbes com o constructo. Por outro lado,
destaca-se a falta de uniformidade de conceitos, sendo que a maioria das relacdes entre

as variaveis e o work-life balance néo sdo alvo de consenso entre 0s autores.

A terceira limitacdo passa pela inclusdo de inquiridos de apenas um pais. Teme-
se que os resultados obtidos sejam influenciados pelas carateristicas culturais, pelo que
se considera relevante estender a pesquisa a outros paises de forma a comparar resultados

e retirar novas conclusdes sobre o tema.

Os questionarios foram respondidos durante a pandemia COVID-19, num
contexto distinto das investigacOes desenvolvidas anteriormente sobre o tema. As
conclusdes surgem associadas a uma época pandémica, com todas as carateristicas e
consequéncias inerentes a mesma, pelo que abrem caminho para o estudo do tema na era
po6s COVID-19. Entende-se relevante a aposta em novos estudos sobre o tema ja que

houve lugar a novos debates e foram vérias as especulacfes sobre as mudancas originadas
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pela pandemia no que toca as prioridades dos trabalhadores. Ap6s grande parte da
populagéo ter explorado uma nova realidade, associada ao trabalho a partir de casa, mais
flexivel no que toca a gestdo dos dominios de trabalho e vida pessoal, acredita-se que o
work-life balance passou a ser prioridade quando se trata de escolher um emprego e/ou
uma organizacao. Posto isto, considera-se importante testar as relac@es entre as variaveis

estudadas (e incluir novas variaveis) na época pds-pandemia.
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ANexos

Anexo | — Questionario aplicado

Work-Life Balance

O presente questiondrio é anénimo e destina-se a trabalhadores que nos ultimos dois anos trabalharam mais do que um ano numa

mesma organizagao. Esta recolha de dados enquadra-se numa investigacdo sobre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, no

ambito de uma dissertacdo de Mestrado em Gestdo da Faculdade de Economia da Universidade de Coimbra. Os dados serdo utilizados

apenas para fins académicos. Ndo existem respostas certas ou erradas. E expectavel que responda a todas as questdes da forma mais

sincera possivel. Obrigada pela sua colaboragdo!

Indique o seu nivel de concordancia ou iscordo Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
totalmente parcialmente concordo parcialmente totalmente

discordancia para cada uma das afirmacdes, nem discordo

conforme a parametrizagéo: 1 2 3 4 5 7

1. A minha vida pessoal é negativamente [ OJ Qd O O )

afetada por causa do meu trabalho.

2. O meu trabalho torna a minha vida (J OJ ] O O )

pessoal dificil.

3. Eu negligencio as necessidades (J OJ O ) O O

pessoais por causa do trabalho.

4. Eu coloco a minha vida pessoal em (J OJ ) OJ ) )

espera pelo trabalho.

5. Sinto falta de atividades pessoais por [ OJ ) OJ ) )

causa do trabalho.

6. Eu luto para conciliar trabalho e “ndo- (J OJ O ) O O

trabalho”.

7. N3o estou satisfeito com a quantidade [ OJ ) UJ ) O

de tempo para atividades nao

relacionadas ao trabalho.

8. A minha vida pessoal esgota a minha [ OJ ) UJ ) O

energia para o trabalho.

9. Estou muito cansado para ser eficazno  (J UJ O ) O O

trabalho.

10. O meu trabalho é negativamente [J OJ O ) O O

afetado por causa da minha vida pessoal.
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11. E dificil trabalhar por causa de (J OJ Q O O ) O

questdes pessoais.

12. A minha vida pessoal da-me energia [ OJ ) OJ ) ) O

para o meu trabalho.

13. O meu trabalho d4-me energia para [ OJ ) OJ ) ) O

ndo abandonar as minhas atividades

pessoais.

14. Tenho um humor melhor no trabalho  (J OJ O OJ ) ) O

por causa da minha vida pessoal.

15. Tenho um humor melhor por causa [ OJ ) OJ ) ) O

do meu trabalho.

16. O meu trabalho afetaa minhavidade (J OJ O OJ ) ) O

forma negativa.

17. O meu trabalho afeta a minha saide (J OJ O OJ ) ) O

de forma negativa.

18. Desde que iniciei 0 meu trabalho Menosde3 Menosdel Menosde2  Menosdel  Menosde2  Menos  Maisde3
dias semana semanas més meses de3 meses

remunerado principal, num ano, estive (J OJ OJ OJ OJ "5595 )

ausente por problemas de saude:

19. Destes dias de auséncia, uma parte (J - QJ O - ) O

substancial resultou de problemas de

saude causados ou agravados pelo meu

trabalho.

20. Ja trabalhei estando doente. OJ OJ ) OJ ) O )

21. Eu adoraria passar o resto da minha (J OJ O ) O O O

carreira na organizagao em que trabalho.

22. Eu sinto que os problemas da minha (J OJ O ) O O O

organizacao também me pertencem.

23. Eu sinto que “faco parte da familia" (J OJ O ) O O O

na organizagao.

24. Eu sinto-me "emocionalmente (J OJ O OJ ) ) O

ligado" a minha organizacgao.

25. A minha organizac3do tem um grande (J OJ O ) O O O

significado pessoal para mim.
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26. Eu sinto um forte sentido de (J O O O O O O
pertenca a minha organizacgao.

27. Antes da pandemia Covid-19, qual (J 0-100%

era o seu nivel de teletrabalho (em %)?

28. Durante a pandemia Covid-19, qual (J 0-100%

foi o seu nivel de teletrabalho (em %)?

29. Qual o seu atual nivel de teletrabalho  (J 0-100%

(em %)?

30. Trabalhou nos seguintes locais nos

ultimos 12 meses, no seu trabalho

principal remunerado?

30.1. Nas instalagdes da sua entidade [ ) U ) O O O
empregadora/no seu préprio escritorio

(escritorio, fabrica, loja, escola, etc.);

30.2. Nas instalacGes de clientes; - - O - O - -
30.3. Num automdvel ou noutro veiculo; (J ] CJ ] ] CJ CJ
30.4. Num local no exterior (por ex. local [ ) ) ) ) ) )
de construgdo, campo agricola, ruas da

cidade);

30.5. Na sua propria casa; - - - - - - -
30.6. Em locais publicos como cafés, - - - - - - -
aeroportos, etc.

31. Muitas vezes sinto que estou a ser [(J OJ ) OJ ) ) )
pressionado no trabalho.

32. Tenho muito trabalho para fazer. UJ UJ ) UJ ) ) )
33. Tenho mais trabalho para fazer do (J OJ ) OJ ) U )
gue o que posso fazer bem.

34. Gasto algum tempo em atividades (J OJ ) OJ ) U )

domésticas/familiares, como cuidar de
criangas e outras coisas (cozinhar, lavar
roupas, limpar a casa, cuidar do jardim,

etc.).
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35. Os meus deveres e responsabilidades

familiares deixam-me cansado.

36. E dificil fazer tudo o que devia fazer

enquanto membro de familia.

37. Tenho mais trabalho doméstico para

fazer do que o que posso fazer bem.

38. Eu sou autodeterminado e

independente.

39. Eu tenho relagbes afetivas,
satisfatorias e de confianca com os

outros.

40. Eu tenho uma atitude positiva em

relagdo a mim mesmo.

41. Aminha vida presente e passada tem

um significado.

42. Eu sinto-me desenvolvido enquanto

pessoa.

43. Eu tenho alguma capacidade de lidar

com o ambiente que me rodeia.

44. Eu sou uma pessoa satisfeita com a

vida.

45, Eu sinto-me feliz.

46. Eu sinto-me bem de um modo geral.

47. Em comparagdo com 0S meus
colegas, a minha capacidade de
ajustamento a mudangas no modo de

trabalho é significativamente maior.

48. Em comparagdo com 0S meus
colegas, a minha reacao a situacdes de
relativa emergéncia (como crises, prazos

curtos, questdes pessoais inesperadas,
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reparticdo dos recursos, problemas, etc.)

é significativamente melhor.

49. Em comparagdo com 0S meus
colegas, a qualidade da minha resposta a
situacbes de relativa emergéncia é

significativamente melhor.

50. Em comparagdo com 0Ss meus
colegas, o nivel de eficiéncia do meu
trabalho é significativamente melhor.
Por outras palavras, uso de forma
adequada os recursos disponiveis

(dinheiro, pessoas, equipamentos, etc.).

51. Em comparagdo com 0S meus
colegas, as minhas capacidades de
impedir ou minimizar potenciais
problemas antes que eles ocorram sao

significativamente melhores.

52. Em comparagdo com 0Ss meus
colegas, a minha eficacia em adaptar-me
as mudangcas no  trabalho é

significativamente maior.

53. Em comparacdo com 0S meus
colegas, a minha rapidez em adaptar-me
as mudangcas no trabalho é

significativamente maior.

54. Em comparacdo com 0S meus
colegas, a forma como o meu supervisor
me classificou na ultima avaliagdo formal
de desempenho foi significativamente

melhor.

55. Em comparagdo com o0s meus
colegas, o meu nivel de produtividade é

significativamente maior.
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56. Em comparacio com os meus [J OJ O ) O
colegas, a qualidade do meu trabalho é
significativamente melhor.
57. Eu sinto-me orgulhoso de dizer a (J OJ U ) O
outros que trabalho para esta
organizagao.
58. Eu sinto-me orgulhoso de me [J OJ ) OJ )
identificar pessoalmente com esta
organizagao.
59. Eu sinto-me orgulhoso de fazer parte [ OJ ) O )
desta organizacao.
60. Eu sinto-me orgulhoso de ser um (J OJ U ) O
funciondrio desta organizacao.
61. Eu lido com os problemas [J OJ ) O
ativamente.
62. Sempre que algo da errado, procuro (J ) O UJ
uma solugdo imediatamente.
63. Sempre que ha uma chance de me [J OJ O O
envolver ativamente, aproveito-a.
64. Tomo a iniciativa imediatamente, [ OJ O O
mesmo quando outros ndo.
65. Aproveito as oportunidades [ OJ OJ O
rapidamente de forma a atingir os meus
objetivos.
66. Normalmente fago maisdo que me é [ OJ ) O
pedido.
67. Sou particularmente bom a executar (J ) ) )
ideias.
68. Género Masculino Feminino

CJ CJ
69. Idade 1825anos  26-35anos  36-45 anos 46-55 anos >55 anos

] ] CJ ] CJ
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70. Agregado familiar 1 2 3 4 5 ou mais
] ] CJ ] ]
71. N2 de dependentes 0 1 2 3 4 ou mais
) ) O ) O
72. Rendimento liquido do agregado familiar <%0 700€-1.0006  1.0006-1.500€  1.500€-2.0006  2.000€-2.5006  2.500€-5.0006  >5.000€
) O O O O O O
73. Habilitagﬁes literarias Até ao 42 Até ao 9° Até ao 12° Licenciatura Mestrado Doutoramento
ano ano ano
] ] CJ ] ] CJ
74. Ocupacao Estudante-trabalhador Trabalhador por conta Trabalhador  por

propria conta de outrem
O) ) )
75. Tipo de trabalho Regular (8h/dia) Flexivel Por turnos
OJ ) )
76. Funggo atual Trabalhador operacional Fungdo técnica Chefia de servigo Diregdo
OJ J ) )
77. Tempo a desempenhar a fungdo atual <lano la3anos 3ab5anos 5a 10 anos >10 anos
OJ OJ ) J )
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