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RESUMO

Este estudo analisou a percepgao do Conflito Trabalho-Familia (CTF) entre servidores
de uma universidade publica no Brasil, relacionando-a a variaveis pessoais, familiares
e profissionais. A pesquisa, de natureza quantitativa, utilizou a Escala de CTF e
aplicou regressao linear multipla para examinar os dados. Os resultados indicaram
percepcdo moderada de CTF (média 3,27). Género, estado civil e cargo ocupado
apresentaram efeitos estatisticamente significativos. Homens relataram menor
percepcao de conflito em comparagao as mulheres; servidores divorciados tiveram
niveis mais altos de CTF; e ocupantes de cargos de lideranga também relataram maior
conflito. Técnicos administrativos relataram menor CTF do que docentes. A presenca
de filhos menores de seis anos demonstrou tendéncia de impacto positivo, embora
sem significancia estatistica. Regime e forma de trabalho ndo mostraram efeito
relevante. Os achados contribuem para o aprimoramento de politicas organizacionais

voltadas ao equilibrio entre vida pessoal e profissional no setor publico.

Palavras-chave: Conflito Trabalho-Familia, Administragdo Publica, Suporte

Organizacional.



ABSTRACT

This study analyzed the perception of Work-Family Conflict (WFC) among staff at a
Brazilian public university, examining its relationship with personal, family, and
professional variables. Using a quantitative approach, data were collected through the
WFC Scale and analyzed using multiple linear regression. Results indicated a
moderate level of perceived conflict (mean 3.27). Gender, marital status, and
leadership position showed statistically significant effects. Men reported lower WFC
compared to women; divorced individuals had higher levels of conflict; and those in
leadership roles experienced greater WFC. Administrative staff reported lower conflict
levels than faculty members. Having children under the age of six showed a positive
trend toward higher WFC, although not statistically significant. Work schedule and
work format (in-person, hybrid, remote) showed no significant effects. The findings
contribute to the development of organizational policies aimed at promoting work-life

balance and well-being within the public sector.

Keywords: Work-Family Conflict, Public Administration, Organizational Support.
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1. INTRODUGAO

O equilibrio entre trabalho e familia envolve atender as expectativas das duas
esferas. O trabalho é motivado principalmente pelas necessidades financeiras da
familia, tornando-se, portanto, uma obrigagédo voltada para o bem-estar familiar. No
entanto, alcancgar esse equilibrio € um objetivo idealizado, pois as exigéncias do
trabalho, as necessidades crescentes da familia e o suporte insuficiente tornam a
tarefa extremamente dificil. Apesar desses desafios, os trabalhadores buscam
ativamente equilibrar essas esferas por meio da negociacdo de expectativas com
parceiros e da adaptacao as condigdes variaveis nos dois contextos. (Hong et al. ,
2021).

A teoria de Greenhaus e Beutell (1985) atribui o conceito de Conflito Trabalho-
Familia (CTF) as dificuldades para equilibrar as demandas dos dominios. Ele ocorre
quando as pressdes e demandas de um dominio interferem de forma incompativel
com as responsabilidades do outro dominio e evidencia que o trabalho e a familia
estdo interligados de maneira complexa e bidirecional. Os autores destacam
diferentes fatores que contribuem para o conflito entre trabalho e familia, como
horarios incompativeis, demandas excessivas em ambos os papéis e a falta de apoio
social. Eles propéem um modelo que diferencia entre conflitos de tempo, de tensao e
de comportamento, cada um afetando a capacidade do individuo de equilibrar suas
responsabilidades. O estudo sugere que o conflito entre trabalho e familia pode levar
a uma diminuigdo na satisfacdo em ambos os dominios, afetando o bem-estar geral
do individuo e discutem a importancia de politicas organizacionais que apoiem o
equilibrio entre trabalho e vida pessoal, como horarios flexiveis e licenca parental.

As organizagbes podem desempenhar o construtivo papel de ajudar seus
colaboradores a encontrarem uma solugdo mais integrada entre trabalho e vida
pessoal. Para tanto, fica revelada a importancia de uma comunicagao eficaz e
bidirecional entre os funcionarios e a administragao, do suporte estrutural e cultural da
organizacéao e da necessidade de redesenhar e reestruturar cargos para tentar reduzir
a sobrecarga dos papéis. As iniciativas que levam a um equilibrio mais saudavel entre
trabalho e vida pessoal dos funcionarios podem resultar em uma forga de trabalho
mais criativa, comprometida, satisfeita e diversificada (Anand e Vohra, 2020).
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1.1 Problema de Pesquisa

Sisodia e Rocque (2023) afirmam que varios estudos ja foram conduzidos, com
a maioria focando no impacto do género feminino no equilibrio entre trabalho e familia.
Os autores destacam que € importante investigar se os homens enfrentam as mesmas
dificuldades que as mulheres para equilibrar as responsabilidades profissionais e
familiares ou se, de fato, possuem alguma vantagem nesse aspecto em relagao as
suas colegas femininas.

Essa lacuna & também apontada por Santos (2023) quando sugere a
investigacao sobre o nivel de satisfagdo no trabalho considerando a conciliacdo das
obrigacgdes familiares envolvendo os publicos feminino e masculino, oportunizando a
comparagao da percepcdo de homens e mulheres. A autora entrevistou apenas
servidoras da Universidade Federal de Pelotas e encontrou que elas percebem o
trabalho como barreira ao cumprimento das obrigacdes familiares, enquanto a familia
estimula o cumprimento de obriga¢des do trabalho.

Monzatto (2022), amplia quando acredita que resta (i) avaliar se as
organizagbes vao implementar agdes efetivas visando minimizar disparidades
salariais, diferencas na distribuicdo de género por ocupacao da forga de trabalho entre
outras circunstancias que evidenciam a desigualdade e contribuem para o aumento
do CTF e (ii) buscar compreender, de forma mais profunda, se ha uma tendéncia de
maior envolvimento do homem com os servigcos domésticos e de cuidado a partir da
experiéncia de home office durante a COVID-19, considerando a perspectiva dos
casais € ndao somente das mulheres. Buscando compreender a influéncia da adogao
do home office na relagao CTF para mulheres, com idades entre 25 e 60 anos, que
passaram a trabalhar de forma remota ou hibrida a partir do advento da pandemia da
Covid-19, este estudo identificou que as mulheres se sentiam sobrecarregadas, tanto
as que sdo maes como as que nao sido. Destacou-se, ainda, que a maioria das
entrevistadas preferiu a modalidade de teletrabalho parcial, o denominado modelo
hibrido, por conta da flexibilidade proporcionada. Observou-se, também, que grande
parte continuava assumindo a maior carga do trabalho doméstico e de cuidados,
reforcando a visao estereotipada das mulheres como “multitarefa” e de que o trabalho
remunerado exercido pelo marido seria mais desgastante do que o exercido por elas.

No contexto do suporte organizacional, os servidores da administragao

publica federal brasileira contam, por exemplo, com o plano de Assisténcia Pré-
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Escolar, que foi implementado em 1986. Inicialmente, o foco era a criagéo e utilizagao
de creches, instituicbes materno-infantis e jardins de infancia para criangas de trés
meses a seis anos, permitindo que os servidores deixassem seus filhos em um
ambiente seguro durante a jornada de trabalho (BRASIL, 1986). Apds quatro anos, foi
introduzido na norma um sistema de reembolso para aqueles que comprovassem
despesas com a assisténcia de seus filhos (BRASIL, 1990). Em 1993, o decreto que
ainda rege o plano foi publicado, ampliando o beneficio a todos os dependentes dos
servidores, e ndo apenas filhos, desde o nascimento até os seis anos, com a
possibilidade de prorrogagdo para dependentes com necessidades especiais. A
assisténcia poderia ser oferecida diretamente, por meio de creches e instituicdes afins,
ou indiretamente, através de um auxilio financeiro ao servidor. E importante mencionar
que essa legislagdo também impediu a criagdo de novas creches e a renovagao de
contratos e convénios, levando a um enfoque maior na assisténcia indireta (BRASIL,
1993).

A assisténcia Pré-Escolar oferecida aos servidores da Universidade Federal
do Sul da Bahia (UFSB) representa apenas 0,4% do orgamento da instituicdo, sendo
que a instituicdo e todas as outras criadas apds 1993 estdo legalmente limitadas a
atender por meio de um subsidio financeiro. Além disso, o estudo aponta que os
homens sdo maioria tanto no quadro funcional da instituicdo quanto nos cargos de
gestdo da Alta Administragao (Oliveira et al., 2024). Dessa forma, acredita-se que a
compreensao de como o género e as responsabilidades de cuidado familiar interferem
nas experiéncias de CTF dos servidores publicos auxiliara nos processos de avaliagao
das politicas publicas dessa natureza.

Esse estudo se propde, portanto, responder a seguinte questao: “Quanto os
diferentes arranjos de trabalho, as responsabilidades de cuidado com dependentes e

0 género dos colaboradores afetam na percepgédo do CTF dos servidores da UFSB?

1.2 Objetivos

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar a percepcao do CTF na
UFSB.

O objetivo geral se desdobra nos seguintes objetivos especificos:
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Mensurar os niveis gerais de CTF.

2. Analisar a influéncia dos arranjos de trabalho nos niveis de CTF
Investigar a interferéncia das responsabilidades de cuidado com dependentes
nos niveis de CTF;

4. Discutir a contribuicdo do género nos niveis de CTF;

1.3 Justificativa e Relevancia

Os beneficios indiretos de estudar as interfaces entre trabalho e familia vem,
inicialmente, porque esta interface também tem desdobramentos positivos, como
melhoria nos comportamentos organizacionais e aumento de criatividade
(Giancaspro, Simone e Manuti, 2022; Yesuf, Getahun e Debas,2024). Essa visao foi
inaugurada pela teoria expansionista da Barnett e Hyde (2001) e é baseada na ideia
de que multiplos papéis, em geral, sdo benéficos. No ambiente universitario, Bianchim
(2019) estudou a perspectiva docente e encontrou que as percepgdes positivas da
interface trabalho-familia se sobressaem as negativas.

Outro ponto relevante que este trabalho toca é na contribuicdo para conhecer
0s caminhos para a equidade de género no trabalho. Como exemplo de importancia
desse tema, a Organizagao das Nag¢des Unidas incluiu a igualdade de género como
um dos 17 objetivos de desenvolvimento sustentavel da agenda 2030 no Brasil para
solucionar questdes que afetam de modo relevante as formas de discriminagao contra

as mulheres. Um dos pontos é:

‘reconhecer e valorizar o trabalho de assisténcia e doméstico néo
remunerado, por meio da disponibilizagao de servigos publicos, infraestrutura
e politicas de proteg¢ao social, bem como a promogao da responsabilidade
compartilhada dentro do lar e da familia, conforme os contextos nacionais”
(ONU, 2024)

A relacao entre as responsabilidades de cuidado domésticas e a equidade de
género no trabalho foi relembrada no periodo pandémico recém vivido. As medidas
restritivas adotadas entre 2020 e 2021 por conta da pandemia de COVID-19 fizeram
com que a participagdo das mulheres na forga de trabalho global atingisse o ponto
mais baixo dos ultimos 20 anos e isso evidenciou o desequilibrio nos sistemas
organizacionais e sociais de cuidados equitativos (Férum Econémico Mundial, 2024).
Isto é, quando as escolas, creches e demais redes de apoio foram suspensas, as
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mulheres é que, de modo geral, precisaram se adaptar para prestar os cuidados
diretos a familia.

A desigualdade de género nos cargos representativos também é uma
realidade nacional. Apesar do aumento no numero de mulheres em cargos
comissionados no Brasil entre 1997 e 2015, sua presenga nos escaldes superiores
permaneceu significativamente menor, refletindo a persisténcia das barreiras de
acesso aos cargos de lideranga conhecidas como “Teto de vidro” (Xavier e Yannoulas,
2020). Por exemplo, dos 69 dirigentes maximos das instituicbes federais de ensino
superior do Brasil, conhecidos como reitores, apenas 23 sdo mulheres (ANDIFES,
2024). Isso constitui uma representatividade feminina de 33%.

Ao investigar o acesso e exercicio dos cargos de direcdo de alto nivel
hierarquico da Universidade Federal de Sergipe, Déria (2023) encontrou que a
concorréncia entre atividades familiares e profissionais € um dos desafios em
decorréncia do género para o exercicio desses cargos. Na mesma linha, Paula (2023)
propés identificar como é construida a representatividade das mulheres em cargos de
gestdo nas Universidades Publicas Estaduais do Parana e relatou que quando as
reitoras foram questionadas sobre como foi conciliar trabalho e familia, abordaram o
tema de dupla ou tripla jornada que as mulheres geralmente enfrentam. Apesar de
romperem o teto de vidro em suas trajetérias profissionais, as barreiras mais
comumente referidas pelas Reitoras, Pro-Reitoras e Diretoras de Campus de todas as
regides do Brasil entrevistadas na pesquisa de Farias (2022) estédo relacionadas as
dificuldades em conciliar vida pessoal e profissional, maternidade e ambiente

predominantemente masculino.

1.4 Estrutura do trabalho

Esse capitulo introdutério € seguido de um segundo composto pelo referencial
tedrico. Na sequéncia, o terceiro capitulo descreve a metodologia que se pretende
aplicar no estudo. No quarto sera apresentada a analise situacional, onde sera feita a
caracterizagao da amostra, mensuragao dos niveis gerais de conflito trabalho-famila,
analise de fatores de influenciam na percepcéao do conflito trabalho-familia e avaliacéo
das hipdteses de pesquisa. O quinto capitulo farda uma descricdo do produto técnico
tecnolégico da pesquisa. Por fim, no sexto serdo apresentadas as consideragdes

finais.
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2. REFERENCIAL TEORICO/NORMATIVO

A secéao a seguir apresenta o referencial tedrico que fundamenta este estudo
sobre o CTF no contexto da Administracdo Publica. Inicialmente, discute-se o
fendbmeno do CTF entre servidores publicos, considerando as especificidades do setor
e os desafios relacionados a conciliagdo entre demandas profissionais e familiares.
Em seguida, abordam-se os principais aspectos metodoldgicos que caracterizam as
pesquisas sobre o tema, com destaque para os instrumentos de mensuracido e o0s
delineamentos mais utilizados. Por fim, sdo discutidos os aspectos conceituais do
CTF, contemplando suas dimensdes, dire¢des e implicagdes, de modo a oferecer uma

base sélida para a analise empirica desenvolvida neste estudo.

2.10 CTF na Administragao Publica

Palumbo (2020) encontrou que o teletrabalho domiciliar desencadeou maior
fadiga relacionada com o trabalho, o que piorou a percepgao do equilibrio entre vida
pessoal e profissional, pois ocasionou um aumento dos conflitos entre estas duas
esferas. O envolvimento no trabalho ajudou a reduzir os efeitos negativos do trabalho
em casa no equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Para Daraba et al. (2021) trabalhar em casa pode ter um impacto significativo
em como os funcionarios percebem o apoio dos lideres e essa percepcdo dos
funcionarios sobre a autenticidade dos lideres pode influenciar diretamente o
desempenho dos funcionarios ou indiretamente através do capital psicolégico dos
funcionarios. O efeito da Lideranga Auténtica no capital psicologico foi
significativamente moderado pelo género dos funcionarios, com as respondentes do
sexo feminino mostrando um impacto positivo e significativo da Lideranga Auténtica
em seu capital psicoldgico.

O trabalho de Umrani et al. (2021) revela que a motivacao familiar ndo estava
positivamente relacionada ao comportamento de cidadania organizacional individual
dos membros do corpo docente; em vez disso, essa relacado é totalmente mediada
pela autoeficacia. Os achados sugerem que é a crencga dos funcionarios em sua
autoeficacia através da qual sua motivacao familiar se traduz em um aumento no
comportamento de cidadania organizacional individual. Este estudo também constata
que apoiar a familia € uma fonte poderosa de motivacao para o trabalho, oferecendo

implicagdes praticas e tedricas significativas para formuladores de politicas, lideres,
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gestores e pesquisadores sobre as novas dinamicas de engajamento entre trabalho e
familia.

Ko (2021) encontrou que a qualidade de vida no trabalho atua n&o apenas
entre a associagdo entre capital social organizacional e comprometimento
organizacional, mas também na relagao entre esse capital e o bem-estar subijetivo.
Isto destaca a importancia do capital social organizacional como um ativo intangivel
que pode gerar resultados organizacionais e bem-estar dos funcionarios e, na pratica,
também implicam que os recursos organizacionais e os ambientes de trabalho devem
favorecer as necessidades humanas dos funcionarios.

Os resultados de Hassan et al. (2021) indicaram uma relagao significativa e
positiva entre as dimensdes da espiritualidade no trabalho (vida interior, trabalho
significativo e senso de comunidade) e o equilibrio trabalho-familia.

Yu (2020) sugere que as agentes femininas nos Escritérios dos Inspetores
Gerais enfrentam menos barreiras ocupacionais, nomeadamente, um numero
reduzido de transferéncias e casos de assédio sexual, bem como uma maior adog¢ao
de politicas amigaveis a familia para promover o equilibrio entre vida profissional e
pessoal, resultando em uma maior representagao feminina nessas agéncias.

Metselaar, Dulk e Vermeeren (2023) mostraram que os caminhos do
teletrabalho para o desempenho, através de autonomia e satisfagcdo com o equilibrio
entre vida profissional e pessoal, foram significativos para o trabalho em casa.

Huaman et al. (2023) obtiveram um modelo tedrico que indicou uma relagao
inversa entre o CTF com habilidades de comunicagao e engajamento no trabalho. Da
mesma forma, a resiliéncia teve uma influéncia nas habilidades de comunicacéo e no
engajamento no trabalho. Com isso indicam a influéncia do CTF e da resiliéncia
através do papel mediador do engajamento no trabalho e do CTF na satisfagédo no
trabalho.

Baseando-se no modelo de recursos trabalho-casa, Kwan, Chen e Chiu
(2022) examinaram como e por que a lideranga empoderadora influencia o CTF e o
transbordamento positivo trabalho-familia dos seguidores. Eles escolheram avaliar os
papeis da troca lider-membro, da autoestima baseada na organizacédo e das
habilidades politicas dos seguidores. O CTF foi intermediado pela autoestima
enquanto o transbordamento positivo se combinou com a troca lider-membro.

Zheng, Wu e Graham (2020) apoiam o efeito de mediagdo proposto do

significado do trabalho e da motivacdo para o servigo publico na satisfacdo no



16

trabalho, iniciativa individual (ou seja, comportamentos relacionados a tarefas apds o
trabalho) e desconexao psicolégica do trabalho durante o tempo fora do trabalho. A
autonomia no trabalho se revela um fator compensatério para a motivagcado para o
servigo publico na previsado do significado e desses resultados.

Morman, Schrodt e Adamson (2020) revelaram que a qualidade do
relacionamento tanto com a esposa quanto com o amigo bombeiro emergiu como
preditores positivos significativos da satisfacao no trabalho e da qualidade de vida no
trabalho (QVT), enquanto o estresse no trabalho se mostrou um preditor negativo
significativo da satisfacdo no trabalho e da QVT. Esses efeitos principais foram
qualificados por trés efeitos significativos de interagao bidirecional. Enquanto o efeito
negativo do estresse sobre a satisfacdo no trabalho e a QVT foi atenuado pela
qualidade relacional com um amigo bombeiro, foi exacerbado pela qualidade
relacional com um coénjuge. No entanto, quando um bombeiro possui uma forte
qualidade relacional no trabalho e em casa, os efeitos do estresse no trabalho séo
diminuidos.

Mullins, Charbonneau e Riccucci (2021) afirmam que a discriminagdo por
status familiar tem algum impacto na intengdo dos funcionarios em deixar o servigo
publico e pode diminuir a satisfagdo com os arranjos de trabalho. Quando os
servidores publicos sentem que as obrigagdes profissionais e familiares/pessoais
afetam negativamente seu progresso na carreira ficam menos satisfeitos com seus
arranjos de trabalho e estdo mais propensos a querer deixar seus cargos.

Kashyap e Arora (2022) mostraram que, além da relacao direta entre trabalho
decente e o enriquecimento trabalho-familia, tanto o significado no trabalho quanto o
engajamento no trabalho atuam parcialmente de forma indireta. Esses achados
indicam que a oferta de acesso ao trabalho decente pelas organizagdes ajudara a
facilitar o enriquecimento trabalho-familia por meio da experiéncia dos funcionarios
com o significado no trabalho e seus niveis de engajamento com o trabalho. Essa
informacgéo ajuda profissionais de recursos humanos e formuladores de politicas ao
projetar politicas e praticas de desenvolvimento sustentavel de recursos humanos,
que ao promover o enriquecimento trabalho-familia dos funcionarios, contribui para a
promogao, a retencédo e o engajamento de talentos.

Para Mousa (2023) a representagédo das mulheres professoras é determinada
tanto por barreiras culturais (por exemplo, obrigagdes familiares, a cultura ‘pensar

gerente é pensar masculino’, barreiras religiosas) quanto por limitagdes institucionais



17

(por exemplo, falta de apoio administrativo, preconceito de género, ganancia das
instituicbes académicas).

Demir e Budur (2023) mostraram que a interferéncia do trabalho na vida
pessoal e a interferéncia da vida pessoal no trabalho afetaram negativa e
significativamente a motivacao dos funcionarios, mas nao tiveram impacto significativo
na satisfacédo no trabalho. A melhoria da vida pessoal pelo trabalho afetou tanto a
satisfacdo no trabalho quanto a motivagdo dos funcionarios de forma significativa e
positiva. Por fim, a satisfagdo no trabalho n&o teve impacto significativo no
desempenho dos funcionarios, enquanto a motivagao dos funcionarios teve.

Para Sharma et al. (2022) os recursos de trabalho se associam a vocagao no
trabalho resultando em melhorias de desempenho no trabalho e sucesso subjetivo na
carreira. Por outro lado, resultados negativos como conflitos na interface trabalho-
familia e burnout podem advir da vocagao no trabalho quando se relaciona com as
demandas de trabalho.

Para Tayfur, Xhako e Metin Camgoz (2021), o apoio organizacional percebido
foi encontrado como influente no efeito mediador do CTF na relagdo entre carga de
trabalho e compromisso afetivo, mas ndao moderou o efeito mediador do conflito
familia-trabalho. Os resultados revelaram que a carga de trabalho prevé
negativamente o compromisso afetivo e o CTF positivamente. No entanto, constatou-
se que o apoio organizacional percebido altera o efeito que a carga de trabalho tem
sobre o compromisso afetivo. O efeito negativo da carga de trabalho sobre o
compromisso afetivo foi encontrado como sendo mais fraco para enfermeiros com
apoio organizacional adequado.

Barck-Holst et al. (2022) investigaram os efeitos da redugéo da carga horaria e
os entrevistados relataram sentir emog¢des antecipatérias mais positivas ao ir para o
trabalho, observaram uma melhoria nos relacionamentos com colegas e clientes, se
preocupavam menos com o trabalho e a maioria percebia um menor risco de sindrome
de exaustdo. Ao voltar para casa, a maioria experimentou emocdes antecipatorias
mais positivas e aqueles com filhos notaram uma melhoria nos relacionamentos com
seus filhos, assim como os que tinham parceiros perceberam uma melhora em seus
relacionamentos romanticos. Muitos também passaram a dedicar mais tempo aos pais
e irmaos, aumentaram o tempo dedicado as amizades e todos relataram ter mais
tempo para atividades de recuperagao. Muitos se preocupavam menos com a vida

pessoal. As entrevistas sugerem que um processo que estabeleceu e manteve um
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equilibrio positivo entre vida profissional e pessoal esta relacionado ao aumento do
controle sobre a vida pessoal, maior capacidade de atender as demandas pessoais,
melhor recuperagédo em termos de quantidade e qualidade, e acesso a mais fontes de
apoio social, tanto formal quanto informal.

Yang e Islam (2021) indicaram que o estresse causado pela pressao no
trabalho esta inversamente relacionado ao equilibrio entre vida profissional e pessoal.
As politicas organizacionais que oferecem apoio a familia exercem uma influéncia
mais significativa sobre esse equilibrio do que outros tipos de suporte no ambiente de
trabalho. De forma surpreendente, o compromisso organizacional afetivo ndao é
impactado pelo equilibrio entre vida profissional e pessoal. Esses achados fornecem
uma visao preliminar sobre o equilibrio entre vida profissional e pessoal dos servidores
publicos em Bangladesh e oferecem recomendagdes praticas para os formuladores
de politicas, visando melhorar essa questao entre os servidores publicos.

Ali e Ullah (2021) destacaram os efeitos desproporcionais da COVID-19 sobre
as académicas mulheres em quatro universidades publicas no Paquistdo ao mostrar
que as mulheres académicas se sentiram sobrecarregadas pela carga de trabalho;
careciam de apoio; e enfrentaram uma luta cansativa para gerenciar suas
responsabilidades oficiais e familiares. Elas estavam estressadas e presas aos
cuidados com os filhos e a familia, e ao ensino online, tendo pouco ou nenhum tempo
para a escrita académica. As participantes expressaram sentir-se esgotadas,
deprimidas, exaustas, irritadas e em desesperada necessidade de tempo pessoal.

De acordo com Dousin, Collins e Kler (2022), na Malasia, fatores contextuais
exercem uma forte influéncia nas experiéncias de equilibrio entre trabalho e vida
pessoal para médicas e enfermeiras. Devido as normas de género, as mulheres
carregam o peso de responsabilidades duplas, tanto profissionais quanto familiares, o
que prejudica o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Para Babic et al. (2022) no interesse da eficacia organizacional e do bem-
estar dos funcionarios, € importante identificar as variaveis relacionadas ao trabalho
que influenciam as percepg¢des do CTF. Além disso, para gerenciar recursos humanos
de forma eficaz nas empresas, é crucial entender os mecanismos pelos quais o
ambiente de trabalho influencia o conflito. Os autores apontam que a carga de
trabalho, associada ao workaholism, reduz o engajamento no trabalho e,
consequentemente, amplia a percepg¢ao do CTF. Ao contrario, as oportunidades de

desenvolvimento aumentam o engajamento e reduzem o conflito.
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Tran (2022) encontrou que o estresse por sobrecarga esta positivamente
associado tanto a ITF quanto a IFT. Uma investigacdo subsequente mostrou que
aqueles que estao satisfeitos com seu trabalho podem atenuar o conflito entre trabalho
e familia.

Parent-Lamarche and Boulet (2021) evidenciaram que os desequilibrios entre
vida pessoal e profissional, carga de trabalho e tensao conjugal seguem em conjunto
com baixos niveis de bem-estar. Por outro lado, o teletrabalho e a renda familiar
acompanham um alto nivel de bem-estar. Os autores destacam que, no setor publico,
o teletrabalho parece aumentar o bem-estar dos funcionarios e que, em contraste,
trabalhar presencialmente no setor publico parece diminuir o bem-estar.

Kwon, Cho e Song (2021) mostram que fatores gerenciais, fatores
relacionados as tarefas e caracteristicas individuais afetam a participacdo e/ou o
abandono de arranjos de trabalho flexiveis pelos funcionarios publicos coreanos. Em
particular, o apoio dos supervisores para equilibrar questbes de trabalho e vida
pessoal aumenta a participagao e diminui o abandono desses arranjos. Por outro lado,
a cultura organizacional hierarquica é identificada como um obstaculo para a
participacdo e aumenta o abandono desses arranjos.

Taheri, Asarian e Shahhosseini (2021) encontraram que a compulsao pelo
trabalho e o enriquecimento vida-trabalho mostraram-se positivamente e
negativamente relacionados, respectivamente, aos comportamentos incivilizados, e a
compulsdo pelo trabalho foi positivamente associada ao enriquecimento trabalho-
familia. No geral, o enriquecimento trabalho-familia ndo atuou como uma variavel
mediadora entre a compuls&o pelo trabalho e os comportamentos incivilizados.

Rai, Kim e Beehr (2024) desvendaram que o clima competitivo afeta o CTF
através do workaholism excessivo e da exaustao emocional.

Nguyen (2023) mostram que os Millennials relataram niveis ligeiramente mais
altos de compromisso afetivo em comparacdo com os membros da Geragdo X
(contrariando os esteredtipos comuns). Este estudo também apresenta resultados
nulos ou a auséncia de evidéncias sobre as diferencas relacionadas a como as
praticas gerenciais (apoio ao equilibrio entre vida profissional e pessoal, recompensas
financeiras e trabalho significativo) influenciam seu compromisso afetivo. Além disso,
os funcionarios federais pertencentes a geragdo Millennial relataram interesses de
trabalho que diferem dos estereétipos comuns. Este estudo avanca o conhecimento

em gestao publica em relagdo ao compromisso afetivo das geracdes e dos jovens
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funcionarios, além de contribuir com evidéncias sobre diferengas geracionais em um
campo pouco estudado: o setor publico. Praticamente, os resultados ajudam a reduzir
esteredtipos errbneos e promovem uma gestao eficaz e equitativa da forga de trabalho
publica.

Davis et al. (2023) sugerem que a sindicalizagao aumenta indiretamente a
exaustao emocional por meio de aumentos na percepg¢ao da necessidade de atuar
com uma "face falsa". Embora a sindicalizagdo nao tenha uma relagao direta com a
adequacao entre pessoa e trabalho, o aumento percebido na necessidade de atuar
com uma "face falsa" contribui para a exaustdo emocional ao reduzir a adequagao
entre pessoa e trabalho.

Aubouin-Bonnaventure et al. (2023) confirmaram os efeitos diretos das
praticas organizacionais virtuosas sobre os trés indicadores de bem-estar: satisfacao
no trabalho, florescimento no trabalho e equilibrio entre vida profissional e pessoal.
Além disso, demonstrou que o capital psicoldgico atua como um intermediario parcial
nessas relagdes. Os resultados deste estudo tém muitas aplicagdes praticas, pois
praticas organizacionais virtuosas podem ser facilmente implementadas e otimizadas
nas organizagbes de trabalho para desenvolver os recursos individuais dos
trabalhadores e, em detalhes, promover seu bem-estar psicologico.

Lopez-Cabarcos, Lopez-Carballeira e Ferro-Soto (2023) mostram que o
conflito de papéis tem um papel intermediador total e positivo nas relagdes entre a
lideranga laissez-faire e os comportamentos hostis ou a exaustdo emocional. Além
disso, a autoeficacia e a justica interacional moderam a relagao entre a lideranca
laissez-faire e o conflito de papéis; o significado do trabalho modera as relagdes entre
conflito de papéis e comportamentos hostis, e 0o enriquecimento familia-trabalho
modera a relagao entre conflito de papéis e a exaustdo emocional dos funcionarios.

Malik e Lenka (2020) identificaram dez praticas de gestdo de recursos
humanos que ajudam a superar a desviancia destrutiva entre funcionarios do setor
publico: planejamento de recursos humanos, design de trabalho, treinamento e
desenvolvimento, sistema de recompensas, seguranga no emprego, oportunidades de
avanco na carreira, gestdo de desempenho, participagdo dos funcionarios,

monitoramento e controle, e equilibrio trabalho-vida.
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2.2 Aspectos metodoldgicos dos estudos sobre o CTF

Com base na analise manual realizada confirmou-se que as populacdes
estudadas consistiam de trabalhadores da administracdo publica. A metade dos
estudos ndo considera categorias especificas, apenas informavam estar pesquisando
evidéncias de empregados do setor publico. Apds essa grande categoria, a
participacdo se deu entre (i) professores e técnicos de universidades, (ii) médicos,
enfermeiros e zeladores de hospitais publicos e (iii) policiais e bombeiros. Por fim,
estudos isolados com assistentes sociais, funcionarios de um banco publico e uma
empresa publica foram unificados na categoria “outros”. O grafico 1 ilustra a

distribuicdo populacional dos estudos empiricos analisados.

Grafico 1. Distribuicao populacional dos estudos empiricos analisados

m Setor publico = Universidades Hospitais Policiais = Qutros

Fonte: Autoria Prépria (2024)

Além desse aspecto, foi analisado o local onde foram conduzidas as
pesquisas. Estados Unidos (4), India (4), Canada (2), Malasia (2) e Paquistdo (2)
tiveram mais de um estudo selecionado. Bangladesh, Bélgica, China, Coreia Central,
Coréia do Sul, Egito, Espanha, Franga, Holanda, Indonésia, Ira, Iraque, Peru, Reino
Unido, Suécia, Turquia e Vietnam foram representados apenas por um estudo cada.
A figura 1 ilustra que a atencgédo a nivel continental € menor para os paises da América
do Sul e Africa.
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Figura 1. Distribuicdo geografica dos estudos empiricos analisados

Quantidade de estudos

Da plataforma Bing

Fonte: Autoria Prépria (2024)

Ao voltar a atengdo aos aspectos metodoldgicos fica evidente que, embora

sejam a minoria dos estudos analisados, as pesquisas qualitativas usam

preferencialmente entrevistas como forma de exploragcao da tematica. A abordagem

quantitativa foi a escolha de 78% das pesquisas. Sao utilizados surveys e

questionarios como forma de coleta de dados. As pesquisas quantitativas, que tem o

conflito dentre suas variaveis, utilizaram escalas para quantificar as atitudes da

populacdo em relagdo ao CTF. O quadro 1 demonstra que as escalas mais utilizadas

foram, respectivamente, Netemeyer, Boles e McMurrian (1996) e Carlson et al. (2000).

Quadro 1 — Escalas utilizadas quando o CTF figurou como variavel.

Estudo Escala Utilizada Exemplos de Itens
Rai, Kim e Beehr (2024) Escala de Netemeyer, Boles e | “O tempo que meu trabalho
McMurrian (1996) exige torna dificil cumprir
responsabilidades familiares.”
(Cronbach’s a = 0.92)
Sharma et al. (2022) Escala de Netemeyer et al. “As exigéncias do meu trabalho
(1996) interferem com minha vida
familiar e doméstica.”
(Cronbach’s a = 0.81)
Tayfur et al. (2021) Escala de Netemeyer et al. WEC: “As exigéncias do meu
(1996), adaptada por Derya trabalho interferem com minha
(2008) vida familiar.” (Cronbach’s a =
0.92) e FWC: “As
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responsabilidades familiares
interferem no meu trabalho.”
(Cronbach’s a = 0.93)

Tran (2022)

Escala de Netemeyer et al.
(1996)

WFC: “O tempo que meu
trabalho exige torna dificil
cumprir responsabilidades
familiares.” (Cronbach’s a =
0.879) e FWC: “As
responsabilidades familiares
interferem no meu trabalho.”
(Cronbach’s a = 0.878)

Kwan, Chen e Chiu (2022)

Escala WFC adaptada de
Carlson et al. (2000)

“Eu frequentemente me sinto
emocionalmente esgotado
quando chego em casa do
trabalho.”

Lépez-Cabarcos et al. (2023)

Escala WFC adaptada de
Carlson et al. (2000)

“Eu estou frequentemente tao
exausto ao voltar do trabalho
que ndo consigo me concentrar
na familia.”

Taheri et al. (2021)

Escala de Carlson et al. (2006)

“Minha participag&o no trabalho
me ajuda a adquirir
habilidades, o que, por sua
vez, me ajuda a ser um melhor
membro da familia.” (Sem a
especificado)

Babic et al. (2022)

Verséao francesa da subescala
do Survey Work-Home
Interaction — Nijmegen por
Hansez et al. (2006)

“Eu estou irritado em
casa porque meu trabalho é
exigente.”

Demir & Budur (2023)

Escala de Equilibrio Trabalho-
Vida (WLB) por Hayman (2005)

“Meu trabalho interfere com o
meu tempo pessoal.”

Huaman et al. (2023)

Escala de Relacionamento
Familia-Trabalho

“Depois de passar tempo com
minha familia, eu vou para o
trabalho de bom humor.”

Palumbo (2020)

Escala de Equilibrio Trabalho-
Vida (WLB), versao reduzida

“Minha capacidade de lidar
com conflitos entre trabalho e
vida pessoal é limitada.”

Fonte: Autoria Prépria (2024)

2.3 Aspectos conceituais dos estudos sobre o CTF

Os trabalhos apontam para questdes no arranjo de trabalho tais como

teletrabalho, flexibilidade, trabalho domiciliar. A reducdo da carga horaria esta

associada a emocgdes positivas e melhora nos relacionamentos, tanto no trabalho

quanto em casa (Barck-Holst et al., 2022). O teletrabalho pode aumentar a fadiga e o

estresse, mas também oferece autonomia e satisfagdo com o equilibrio entre vida

profissional e pessoal (Palumbo, 2020; Metselaar et al., 2023). O trabalho em casa

pode intensificar o conflito entre trabalho e familia, mas politicas de apoio

organizacional podem ajudar a mitigar esse impacto (Yang & Islam, 2021; Tayfur et

al. , 2021).
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Arranjos de trabalho que proporcionam autonomia sao cruciais para o
desempenho e satisfagdo dos funcionarios (Metselaar et al., 2023). Politicas que
oferecem suporte a funcionarios com responsabilidades de cuidado sdo essenciais
para o bem-estar e a retencdo (Kwon, Cho e Song, 2021). A implementagédo de
praticas que promovem o equilibrio entre vida profissional e pessoal contribui para a

eficacia organizacional (Aubouin-Bonnaventure et al., 2023).

H1: Os servidores com regime de trabalho integral percebem mais o CTF do
que os beneficiados com arranjos flexiveis de trabalho.
H2: Os servidores em regime de teletrabalho domiciliar percebem o CTF com

mais intensidade do que os demais servidores.

O cuidado com dependentes gera uma sobrecarga de responsabilidades por
meio de demandas adicionais, estresse e fadiga. O cuidado com dependentes, como
criangas e idosos, aumenta a carga de trabalho emocional e fisico, dificultando o
equilibrio entre vida pessoal e profissional (Ali & Ulla, 2021; Dousin et al. , 2022). A
responsabilidade pelo cuidado gera estresse adicional, levando a fadiga e impactando
a satisfacao no trabalho (Demir & Budur, 2023).

Esse cuidado também tem impacto na satisfacdo e motivagao para o trabalho.
A motivagcado para cuidar de dependentes pode ser uma fonte de motivacido no
trabalho, mas também pode ser mediada pela percepc¢ao de autoeficacia (Umrani et
al. , 2021). As obrigagdes familiares podem reduzir a satisfagdo no trabalho e
aumentar a intengao de deixar a posig¢ao atual, especialmente entre mulheres (Mullins
etal. ,2021).

Os cuidados com dependentes tém influéncia nas dinadmicas de trabalho por
meio de politicas organizacionais e cultura organizacional. O suporte organizacional e
politicas amigaveis a familia sdo cruciais para ajudar funcionarios que cuidam de
dependentes a manter um equilibrio saudavel (Yang & Islam, 2021; Tayfur et al. ,
2021). Normas que nao reconhecem ou apoiam as responsabilidades de cuidado
podem exacerbar o CTF (Kwon, Cho e Song, 2021; Malik & Lenka, 2020).

H3: Ter dependentes aumenta a percepgdo do CTF.
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H4: Os servidores beneficiados com agbes de suporte organizacional ao
cuidado com dependentes percebem menos o CTF do que os demais servidores com

dependentes.

O género promove percepgdes e experiéncias diferenciadas nas barreiras
ocupacionais e no apoio e autenticidade da liderangca. Mulheres enfrentam mais
barreiras, como transferéncias e assédio, que afetam seu equilibrio entre trabalho e
vida pessoal (Yu, 2020; Ali & Ulla, 2021). A percepgao de apoio dos lideres é mais
impactante para mulheres, influenciando positivamente seu capital psicolégico e
desempenho (Daraba et al. , 2021).

O género também é um fator quando observado o impacto das
responsabilidades duplas na sobrecarga de trabalho e familia e na cultura
organizacional. Mulheres frequentemente lidam com responsabilidades familiares
adicionais, resultando em maior estresse e dificuldade em equilibrar as demandas de
trabalho e vida pessoal (Mousa, 2023; Dousin et al. , 2022). Normas de género nas
organizagbes podem exacerbar o conflito, impondo expectativas que dificultam a
conciliagao entre trabalho e vida pessoal (Mullins et al. , 2021).

O género ainda é analisado frente ao impacto na motivagao e satisfagcao,
autoeficacia, comportamento de cidadania organizacional e inten¢ao de permanéncia.
O impacto da motivagao familiar no comportamento de cidadania organizacional é
mediado pela autoeficacia, afetando mulheres de maneira diferente (Umrani et al. ,
2021). Discriminacao por status familiar e obrigacdes pessoais impactam mais as
mulheres, levando a uma maior insatisfacao e intencédo de deixar o trabalho (Mullins
etal. ,2021).

H5: As mulheres percebem o CTF mais do que os homens.
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3. METODOLOGIA

Este capitulo apresenta os procedimentos metodoldgicos utilizados para
alcangar os objetivos dessa pesquisa. Inicia com a classificacdo da pesquisa,
apontando aspectos da abordagem quantitativa, uma breve descrigdo da populagao e
calculo da amostra. Em seguida, passa aos procedimentos onde constam as etapas
de coleta por meio da aplicagdo da escala do CTF e analise dos dados pela técnica

de Regressao Linear Multipla.

3.1 Classificagcao da Pesquisa

Optou-se por adotar a pesquisa quantitativa para buscar o propdsito de
mensuracdo do CTF. Além de a revisao de literatura apontar que esse € o método
mais usado pelos pesquisadores do tema, para Gil (2019) as pesquisas quantitativas
sao as mais prestigiadas nas ciéncias sociais, embora o numero de estudos
qualitativos e de métodos mistos esteja aumentando. Segundo Creswell e Creswell
(2021) “essas abordagens quantitativas se concentram na medi¢cdo cuidadosa (ou
manipulacao experimental) de um conjunto parcimonioso de variaveis para responder
as perguntas e hipoteses da pesquisa orientadas pela teoria”. Lakatos (2021) definem
pesquisas quantitativas descritivas como investigagbes de pesquisa empirica
podendo ser estudos de verificagdo de hipbteses, avaliagdo de programas, descrigao
de populacéo e relagdes de variaveis. Nesse sentido, essa pesquisa se encaixa como
quantitativa e descritiva de populacédo, visto que os dados coletados e tratados
possibilitardo conhecer singularidades no contexto de servidores publicos que podem
advir das interfaces trabalho-familia.

A populagao consistiu nos 593 servidores efetivos em exercicio na UFSB. A
escolha da instituicdo se deu por conveniéncia, de modo a proporcionar melhor
viabilidade para a pesquisa. A UFSB localiza-se na regiao sul e extremo sul da Bahia
e seus campi estdo localizados em Porto Seguro, Teixeira de Freitas e Itabuna. Em
2023, a instituigdo contava 5564 discentes matriculados sendo atendidos por 593
servidores ativos, sendo 343 docentes, 244 técnicos administrativos, 3 médicos
residentes, 1 nomeado em cargo de comissdo e 2 em exercicio
provisorio/descentralizado (UFSB, 2023).

Foi utilizado um critério para determinar o tamanho da amostra quando as

populagdes sao finitas, isto €, sdo compostas por menos de 100.000 individuos. Trata-
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se de um calculo que considera o nivel de confianga escolhido € o erro maximo
permitido (Gil, 2019). Quando na selecdo de uma amostra sdo considerados dois
desvios-padrao, trabalha-se com um nivel de confiangca de 95,5%. Quando, por sua
vez, sao considerados trés desvios-padrao, o nivel de confianca passa a ser de 99,7%.
O autor ainda complementa que quando nao é possivel definir a porcentagem com a
qual o fendbmeno se verifica, adota-se o valor maximo de p, que é 50.

A Equacgao 1 representa a férmula para o calculo da amostra em que: n =
tamanho da amostra; 0% = nivel de confiangca escolhido, expresso em numero de
desvios-padrao; p = porcentagem com a qual o fendmeno se verifica; g = porcentagem

complementar; N = tamanho da populacao e; e? = erro maximo permitido.

o’pgN
T e2(N-1)+o2pq (1)

Assim, com um nivel de confianga de 95%, uma amostra de 239 individuos

tem resultados com um erro maximo permitido de 5% .

3.3 Procedimentos

A técnica utilizada no estudo foi o levantamento de dados por meio da
aplicagado de escalas que possibilitara conhecer as tendéncias da percepcédo das
interfaces trabalho-familia. Segundo Creswell e Creswell (2021) o projeto de
levantamento de dados na pesquisa quantitativa € utilizado para a descricao de
tendéncias, atitudes e opinidbes bem como para testes para associagcbes entre
variaveis. Responde questdes descritivas, sobre relagdes entre variaveis e sobre as
relagbes preditivas entre as variaveis ao longo do tempo. Para Lakatos (2021) as
técnicas escalares sao uma forma de observacao direta extensiva que possibilitam
que fatos qualitativos sejam transformados em fatos quantitativos ou variaveis
permitindo aplicar analises estatisticas e processos de mensuracdo. Nesse estudo
sera utilizada uma Escala de CTF.

Siqueira (2013) traz a Escala do CTF validada por Bastos e Aguiar constituida
de dez afirmativas distribuidas em dois fatores e estruturada em uma escala Likert de
6 pontos. Foi traduzida com base na escala de Netemeyer, Boles e McMurrian’s (1996)
que foi a mais utilizada dentre os estudos recentes analisados. Foram eles: Rai, Kim
e Beehr (2024), Sharma et al. (2022), Tran (2022) e Tayfur et al. (2021). A escala com
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a formatacao sugerida pelos autores esta apresentada no Apéndice. O quadro 2 traz
as questdes que compdem essa escala de CTF em suas duas dimensdes: a
Interferéncia do Trabalho na Familia (ITF) e a Interferéncia da Familia no Trabalho
(IFT). A escala utilizada neste estudo é do tipo Likert, variando de 1 a 6, em que 1
corresponde a “discordo totalmente” e 6 a “concordo totalmente”, refletindo o grau de

concordancia dos respondentes em relagao as afirmagdes apresentadas.

Quadro 2 — Questoes que compoem a escala de CTF.

CTF

ITF

1 As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar

Devido a quantidade de tempo que eu dedico ao trabalho, tenho dificuldade em cumprir minhas
2 responsabilidades familiares

Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas que quero fazer em

3 casa

4 As pressdes do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as minhas atividades familiares
5 Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as atividades familiares
IFT

6 As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de trabalho
Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que surgem quando estou em
7 casa.

8 Por causa de demandas da minha familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no trabalho.
Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no trabalho (como chegar no
9 horario, cumprir as tarefas e a jornada de trabalho)

10 | As pressdes geradas pela minha familia interferem no meu desempenho no trabalho
Fonte: Adaptado de Siqueira (2013).

Da reviséo de literatura surgiram os trés fatores ilustrados na figura 2 que
impactam no CTF. S&o eles (1) género; (2) cuidado com dependentes e; (3) arranjos
de trabalho. Visando estimar a influéncia desses fatores na percepc¢ao do conflito
trabalho-familia na populagao estudada, junto com a escala o participante respondeu
algumas questbes que se alinham com a determinagdo dos fatores. Foram elas:
género, estado civil, com quem reside, idade, quantidade de dependentes e se estes
tém menos de 6 anos. Além dessas, também foram perguntadas particularidades dos
arranjos de trabalho, tais como: carreira, ocupacado de cargo de chefia, regime de
trabalho e teletrabalho.

A aplicagéo do formulario foi realizada no primeiro semestre de 2025 de forma
on-line, sendo os participantes convidados por e-mail, recebendo o link desenvolvido
para a pesquisa que contém o formulario de pesquisa e os termos.

Na etapa de analise foi utilizada a regressao linear multipla com o auxilio do

software Microsoft Excel. Segundo Creswell e Creswell (2021) essa metodologia
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estatistica informa sobre a relagdo entre diversas variaveis preditoras ou
independentes e uma variavel do resultado. Fornece a previsao relativa de uma
variavel entre muitas em termos do resultado. Portanto, a equagcao 2 do modelo tera

a seguinte forma:

y=Lo+ B1x1+ fax2+ - + Lrxk + € (2)

Onde y é a variavel dependente, xi sdo as variaveis independentes, Bi
determina a contribuigdo da variavel independente xi e € é a parte nao deterministica
do modelo (erro aleatério). Dessa forma, x1, X2, ..., Xk serdo as variaveis do modelo
causal abordado acima. O nivel de CTF mensurados pelas escalas é definido como a
variavel dependente. As variaveis independentes serdo selecionadas pela

disponibilidade e pela melhor representagao do conceito por tras de cada fator.
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4. ANALISE SITUACIONAL

Nesta secdo, sao apresentados os principais resultados obtidos a partir da
revisdo sistematica de literatura e da aplicagdo do questionario aos servidores da
UFSB. A amostra foi caracterizada e em seguida, os dados foram analisados com o
objetivo de responder as questbes de pesquisa e testar as hipoteses formuladas,
considerando os fatores investigados: género, responsabilidades de cuidado com
dependentes e arranjos de trabalho. A analise contempla, inicialmente, a mensuragao
dos niveis gerais do CTF e, em seguida, explora as associag¢des entre as variaveis
para compreender como essas dimensodes influenciam a percepcao dos participantes

sobre o equilibrio entre as esferas profissional e familiar.

4.1Revisao sistematica da literatura

Para constituir o referencial tedrico foi realizada uma revisédo sistematica da
literatura em 11 bases de dados, sendo elas: Emerald Insight, INFORMS PubsOnline,
SAGE Journals, ScienceDirect (Elsevier), Springer Link, Wiley Online Library, Scielo,
EBSCO, Oxford Journals, Scopus e Web of Science. O quadro 3 demonstra como foi
configurada a busca, realizada em 26 de marco de 2024, com os termos

“Administracao Publica” e “Conflito Trabalho-Familia”.

Quadro 3 - Configuracao da busca para a revisao sistematica da literatura

TERMO 2:
Admi TERM9 1: A OPERADOR Conflitos entre trabalho e
ministracdo Publica famili
amilia
"work-family conflict"
"public administration" OR
OR "family-work conflict"
"public management" AND OR
OR "work-to-family conflict"
"public organization" OR
"family-to-work conflict"

Fonte: Autoria Propria (2024)
Foram encontrados 5346 registros que passaram pelas fases de identificagao,

triagem e elegibilidade conforme orientado na metodologia Prisma Statement de Page
et al. (2021). O fluxograma apresentado na Figura 2 ilustra as fases e os critérios

utilizados para a selegao e analise dos trabalhos.
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Figura 2 - Fluxograma Prisma de identificagcao de estudos nas bases de dados

»

REGISTROS ENCONTRADOS EM BASES
DE DADOS
Emerald Insight
INFORMS PubsOnline
SAGE Journals

823
0

204
ScienceDirect (Elsevier) 119
551
120

Scielo 1

Springer Link
Wiley Online Library

IDENTIFICACAO

»

Nao é artigo 1193
E anterior & 2020 1780

Total removidos: 2973

TRIAGEM

EBSCO 42
Oxford Journals 0
3466
20

Scopus

Web of Science

Total: 5346

REGISTROS IDENTIFICADOS

Software utilizado: Zotero

Total identificados: 2373

REGISTROS TRIADOS

Total Triados: 97

403

6

2

307
1558

Total removidos na triagem: 2276

Estudos duplicados

Idiomas estrangeiros
Estudos retratados

N&o aborda trabalho-familia

Populagéo errada

4

ELEGIBILIDADE

REGISTROS ELEGIVEIS

Software utilizado: VOSviewer

Total analisados: 89

REGISTROS ELEGIVEIS

Total analisados manualmente: 32

»

Removidos na elegibilidade: 8

ANALISE
Metodo InOrdinatio
combinado com média de citacoes

Removidos apds analise automatizada:57

Fonte: Autoria Propria (2024)
A fase de identificacdo usou como ferramenta os filtros proprios das bases de

dados. O primeiro refinamento aplicou um filtro por tipo de publicacdo que reduziu as

buscas a 4153 artigos de periddicos. Em seguida, foi escolhido um filtro por tempo de
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publicacdo, onde foram considerados os registros desde 2020 até 2024. Os 2973
registros que atenderam a estes critérios foram submetidos a fase de triagem.

Na triagem, todos os arquivos de citagbes das bases de dados foram
importados para um gerenciador de referéncias (Zotero) que identificou estudos que
haviam sido retratados (2). Além desses, também foram excluidos do portfélio os
artigos duplicados (403) e artigos que estavam em idiomas estrangeiros diferentes de
portugués, inglés ou espanhol (6). Também foram aplicados critérios de exclusdo mais
voltados ao escopo do estudo por meio da leitura de titulos e resumos dos artigos
identificados. Foram eles: (i) A populacdo pesquisada pertence a administragao
publica; (ii) O estudo aborda o contexto da interface entre o trabalho e a familia dos
servidores. Essa etapa excluiu 1558 e 307 registros, respectivamente.

Por fim, a fase de elegibilidade trata do acesso ao conteudo completo dos
artigos. O portfolio de 89 artigos ficou pronto logo apds a remogéao dos 8 registros que
nao estavam disponiveis para download nas Bases de Dados.

Aqui comecou a fase de analise dos textos. Foram avaliadas as relagdes entre
os autores dos artigos e entre as ocorréncias das palavras-chave nos trabalhos. As
redes de co-autoria e co-ocorréncia de palavras-chave foram criadas utilizando o
software VOSviewer. Com base na analise de coautoria, a rede formada pelos autores
desses 89 estudos foi bem dispersa. Se formaram 83 clusters bem independentes. O
maior deles € composto por 10 autores e eles nao estio ligados entre si.

O software VOSviewer faz a analise das palavras-chave por co-ocorréncia.
Foram retiradas da andlise palavras que tinham quantidade significativa de
ocorréncias, porem eram gerais demais para ajudar com a delimitacdo do escopo.
Foram elas “article”, “human” e “humans”. A figura 2 ilustra a rede formada pelas
palavras e o tamanho dos circulos representa a quantidade de ocorréncias.

O primeiro destaque foi criado com as palavras “satisfacdo no trabalho”,
equilibrio trabalho-vida" e “empregado”. Elas apareceram como palavra-chave em
pelo menos 5 estudos. Observando os estudos que com as palavras que tinham pelo
menos 4 ocorréncias essa rede cresceu de trés para dez palavras, dentre elas, o termo
“setor publico” que aponta para o escopo dessa revisdo. Ele liga-se aos termos
“‘empregado”, “local de trabalho”, “equilibrio trabalho-vida” e “surveys e questionarios”.
O termo “conflito trabalho-familia” aparece quando a rede é ampliada para as palavras
com pelo menos 3 ocorréncias. Ele esta diretamente ligado a “carga de trabalho”,

“satisfacdo no trabalho” e “engajamento no trabalho”.
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Figura 3 - Rede de co-ocorréncia das palavras-chave.
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Fonte: VOSviewer (2024)

Como preparagdo para a etapa de analise manual, os artigos foram
submetidos a uma adaptacéo do Methodi Ordinatio (Pagani et al., 2015) para ranquea-
los do mais ao menos relevante. Esse método considera o fator de impacto da revista
em que o estudo foi publicado (FI), 0 ano em que esta sendo feito a revisdo (AR), o
ano de publicagdo do estudo (AP) e o numero de citagées que o estudo teve até o
momento (Cl). Além desses, o método utiliza de um fator de ponderacéo (a) varia
entre 1, 5 ou 10 a ser atribuido pelo pesquisador que estiver fazendo a revisdo. O

resultado do ranqueamento é obtido pela Equagao 3.

InOrdinatio = (FI/1000)+a*[10-(AR-AP)]+(3.Cl) (3)

O a escolhido foi 0 5 e a tabela 1 registra o CI, levantado no Google
Académico, e o Fl, levantado no JCR Clarivate 2022 dos 32 artigos que estavam
acima da média do numero de citagbes dos artigos no portfdlio. Isto €, observando a
lista ranqueada pelo Methodi Ordinatio os artigos foram analisados até que os

proximos da lista tivessem menos citagdes que a média.

Tabela 1 — Estudos empiricos selecionados

ID Referéncia Ano Cl Fi InOrdinatio
1 Palumbo, Rocco 2020 547 2,8 577,028
Daraba, Dahyar; et al. 2021 167 3 202,03
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3 Umrani, Waheed Ali; et al. 2020 79 3,9 109
4 Ko, Myeong Chul 2021 64 99
5 Hassan, Zaiton; et al. 2021 53 2,8 88
6 Yu, Helen H. 2020 50 80
7 Metselaar, Samantha Alexandra; Dulk, 2022 39 79
Laura den; Vermeeren, Brenda
8 Huaman, Nilda; et al. 2023 31 3,6 76
9 Kwan, Ho Kwong; Chen, Haixiao; Chiu, 2022 35 56 75
Randy K.
10 Zheng, Yuyan; WuL(a(:Shla-Huel; Graham, 2020 492 49 79
11 Morman, Mark T.; Schrodt, Paul; Adamson, 2020 41 28 71
Amber
Mullins, Lauren Bock; Charbonneau,
12 Etienne; Riccucci, Norma M. 2021 35 70
13 Kashyap, Vaneet; Arora, Ridhi 2022 26 3,1 66
14 Mousa, Mohamed 2023 21 1,8 66
ID Referéncia Ano Cl FI InOrdinatio
15 Demir, Ahmet; Budur, Taylan 2023 20 1,7 65
16 Sharma, Dheeraj; et al. 2022 23 11,1 63
17 Tayfur Ekme.kcu Ozge; Xhal_<o, Dorela; 2021 8 27 63
Metin Camgoz, Selin
18 Barck-Holst, Peter; et al. 2022 23 63
19 Yang, Yumei; Islam, Dewan Md Tajul 2021 26 1,8 61
20 Ali, Rabia; Ullah, Hazir 2021 26 0,6 61
21 Dousin, Oscar;_ Collins, Ngan; Kler, 2022 20 32 60
Balvinder Kaur
22 Babic, Audrey; et al. 2022 19 3,3 59
23 Tran, Quan Hoang Nguyen 2022 19 1,9 59
24 Parent-Lamarche, Annick; Boulet, Maude 2021 24 59
o5 Kwon, Myungjung; Cho_, Yoon Jik; Song, 2021 23 32 58
Hyun Jin
26 Taheri, Fatemeh; As.a.nan, Mohammad; 2021 21 46 56
Shahhosseini, Pooyan
27 Rai, Arpana; Kim, Minseo; Beehr, Terry A. 2024 5 3,2 55
28 Nguyen, Nhung Thi Hong 2023 10 3,0 55
29 Davis, Randall S.; et al. 2023 10 55
30 Aubouin-Bonnaventure, Julia; 2023 8 4.6 53
Lépez-Cabarcos, Maria Angeles; Lopez-
31 Carballeira, Analia; Ferro-Soto, Carlos 2023 8 4.6 53
32 Malik, Pooja; Lenka, Usha 2020 23 2,8 53

Fonte: Autoria Propria (2024)

4.2 Caracterizagao da amostra

O questionario recebeu 179 respostas entre os dias 15/04/2025 e 23/05/2025,
das quais apenas 1 ndo aceitou participar da pesquisa apos a leitura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido.

A amostra da pesquisa foi composta por 178 servidores da instituicdo. A
caracterizagao foi realizada por meio de anélise de frequéncia, com o objetivo de

descrever o perfil sociodemografico e profissional dos participantes.
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A maioria dos respondentes se identificou com o género feminino (58,4%),
estando majoritariamente na faixa etaria de 36 a 45 anos (55,6%). Em relagdo a
carreira, participaram tanto docentes do magistério superior quanto técnicos
administrativos em educagdo, com predominio destes ultimos (69,1%). Quanto a
estrutura familiar, a maioria (68,5%) declarou viver com cdnjuge/companheiro(a).
Além disso, 70,8% declararam possuir ao menos um dependente, sendo que 20,8%
informaram ter dependentes com menos de seis anos de idade.

No que se refere a atividade profissional, a maior parte dos servidores trabalha
em regime de 40 horas semanais (66,9%), seguido pelo regime de dedicacao
exclusiva (DE). Em relacdo ao formato de trabalho, observou-se uma distribuicdo
entre presencial, remoto e hibrido, com destaque para o trabalho parcialmente remoto
como o mais frequente (64,6%).

Os dados referentes a caracterizagao da amostra estdo detalhados no Quadro

4.
Quadro 4 — Caracterizagao da amostra

Variaveis Absoluto (n=178) Relativo (%)
Género
Feminino 104 58,4
Masculino 73 41
Outro 1 0,6
Estado Civil
Casado(a)/Em Uniao Estavel 122 68,5
Solteiro 40 22,5
Divorciado 16 9
Faixa Etaria
36 — 45 anos 929 55,6
46 — 60 anos 41 23
26 — 35 anos 31 17,4
Mais de 60 anos 7 3,9
Quantidade de dependentes
Nenhum 52 29,2
2 dependentes 52 29,2
1 dependente 50 28,1
3 dependentes 14 7,9
4 ou mais dependentes 10 5,6
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Dependentes menores de 6 anos

Nao 141 79,2
Sim 37 20,8
Carreira

Técnico Administrativo em Educacgao 123 69,1
Professor do Magistério Superior 55 30,9
Regime de Trabalho

40h semanais 119 66,9
Dedicacao Exclusiva (DE) 57 32
20h semanais 1 0,6
30h semanais 1 0,6

Forma de realizagado das atividades

Parcialmente remoto 115 64,6
Exclusivamente presencial 53 29,8
Totalmente remoto 10 5,6

Fonte: Autoria Prépria (2025)

4.3 Mensuracao dos niveis gerais de percepg¢ao do CTF

O presente trabalho associa o uso da analise de regressao linear multipla a
resultados obtidos por meio de escala do tipo Likert, conforme praticas consolidadas
na literatura cientifica. Essa abordagem tem sido amplamente empregada em estudos
que investigam relagdes entre varidveis psicossociais, comportamentais e
organizacionais, a partir de medidas autorrelatadas. Exemplos dessa aplicagao
podem ser observados em Chiou et al. (BMC Public Health, 2023), que utilizaram uma
escala Likert de 7 pontos para mensurar variaveis psicossociais e aplicaram regressao
hierarquica/multipla para testar os efeitos preditores sobre desfechos de saude; em
Wen et al. (Frontiers in Psychiatry, 2023), que analisaram os efeitos do conflito
trabalho-familia sobre a intencdo de rotatividade entre profissionais de saude,
utilizando escalas Likert e regressdo multipla para identificar preditores significativos;
e em Jerg-Bretzke et al. (2020, PMC), que investigaram o conflito trabalho-familia por
meio de medidas em escala Likert e analises de regressao multipla no contexto
organizacional. Além disso, o trabalho de Netemeyer, Boles & McMurrian constitui
uma referéncia classica no desenvolvimento e validacdo da escala de Conflito
Trabalho-Familia (WFC), amplamente utilizada em pesquisas que aplicam modelos
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de regressao multipla a dados derivados de escalas Likert, servindo como base tedrica
€ métrica para investigagdes na area.

A mensuragao dos niveis gerais de percepcédo do CTF entre os servidores
participantes da pesquisa é composta pelas médias gerais do CTF e de suas duas
dimensdes: ITF e IFT, além das médias individuais de cada item da escala. Essa etapa
tem por objetivo identificar a intensidade com que os respondentes vivenciam
interferéncias entre as demandas do trabalho e as responsabilidades familiares, tanto
no sentido do trabalho impactando a vida familiar quanto da familia interferindo nas
atividades profissionais. Para isso, foram analisadas as respostas obtidas por meio da
Escala de CTF aplicada no questionario. Os resultados obtidos estao detalhados no
Quadro 05.

Quadro 5 — Mensuragao dos niveis gerais de percepg¢ao do CTF

Dimensao Média
CTF 3.27
ITF 3.73
1 | As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar 3.97

Devido a quantidade de tempo que eu dedico ao trabalho, tenho dificuldade em 3,67
2 | cumprir minhas responsabilidades familiares

Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas que 3,76
3 | quero fazer em casa

As pressdes do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as minhas 3,45
4 | atividades familiares

Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as atividades 3,79
5 | familiares
IFT 2,81
6 | As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de trabalho 3,35

Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que surgem 3,02
7 | quando estou em casa.

Por causa de demandas da minha familia, ndo consigo fazer as coisas que 2,36
8 preciso no trabalho.

Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no trabalho (como 2,81
9 | chegar no horario, cumprir as tarefas e a jornada de trabalho)

As pressdes geradas pela minha familia interferem no meu desempenho no 2,51
10 | trabalho

Fonte: Autoria Propria (2025)

A mensuracao dos niveis gerais de CTF revelou uma média geral de 3,27 em
uma escala de 1 a 6, indicando um nivel moderado de percepcao do conflito entre os
participantes da pesquisa. Quando analisadas separadamente as duas dimensodes da
escala, observou-se que a ITF apresentou média de 3,73, superior a média da IFT,

que foi de 2,81. Esses resultados sugerem que, para a maioria dos respondentes, o
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trabalho interfere de forma mais significativa nas responsabilidades e dinamicas

familiares do que o contrario, conforme ilustrados no Gréfico 02.

Grafico 2. Mensuragao dos niveis gerais de CTF
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Familia Trabalho

Fonte: Autoria Propria (2025)
Os valores gerais mensurados confirmam a expectativa do estudo de

encontrar um nivel moderado de percepcdo desse conflito entre os servidores da
UFSB. Isto porque, esses achados estdo alinhados aos estudos de referéncia, como
os de Rai, Kim e Beehr (2024), Sharma (2022), Tran (2022) e Tayfur (2021), que, além
de medidas moderadas para os conflitos também identificaram maior impacto das
demandas profissionais sobre a vida pessoal dos trabalhadores.

Destacam-se, na dimensao ITF, os itens “As demandas do meu trabalho
interferem na minha vida familiar” (média = 3,97) e “Os meus deveres no trabalho me
levam a mudar meus planos para as atividades familiares” (média = 3,79). Ja na
dimenséo IFT, os itens com menores médias foram “Por causa de demandas da minha
familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no trabalho” (2,36) e “As pressdes
geradas pela minha familia interferem no meu desempenho no trabalho” (2,51),
indicando que as interferéncias da esfera familiar no desempenho profissional sao
percebidas com menor intensidade.

A distribuicdo da amostra populacional de acordo com os niveis de percepgao
do CTF mensurados, ilustrada no Grafico 03, revelou que a maior parte dos
participantes apresenta uma percepgcao moderada do conflito. Especificamente, dos

178 servidores que participaram da pesquisa, 104 (58%) foram classificados nesse
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nivel. Menos respondentes, 64 (36%), apresentaram percepc¢éo baixa do conflito,
indicando pouca interferéncia entre as demandas do trabalho e da vida familiar. Por
outro lado, apenas 10 participantes (6%) foram classificados no nivel alto, o que
aponta para uma minoria que percebe interferéncias intensas entre as duas esferas.
Esses dados indicam que, embora o CTF esteja presente na realidade dos servidores,
em sua maioria ele é vivenciado de forma moderada, o que pode refletir a diversidade
de arranjos de trabalho e suporte familiar existentes no contexto institucional

analisado.

Grafico 3 — Distribuicdo da amostra por nivel no CTF mensurado
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Fonte: Autoria Prépria (2025)

4.4 Anadlise dos fatores que influenciam na percepg¢ao do CTF

A andlise dos dados foi realizada por meio de regressao linear multipla
utilizando o Microsoft Excel. Esse procedimento permitiu avaliar a relagéo entre a
variavel dependente e um conjunto de variaveis independentes, possibilitando
identificar quais fatores possuem maior influéncia sobre o resultado. O Excel foi

utilizado tanto para a organizagéo dos dados quanto para a aplicagdo do modelo de
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regressao, facilitando a interpretacédo dos coeficientes e a verificagao da significancia
estatistica das variaveis envolvidas.

A Tabela 2 apresenta as estatisticas da regresséo, fornecendo informagdes que
auxiliam na avaliagdo da qualidade do modelo. O modelo foi construido com base em

178 observacgdes, que advém das 178 respostas validas obtidas nos questionarios.

Tabela 2 — Estatistica de Regresséo

Estatistica de regressao

R multiplo 0,368778699
R-Quadrado 0,135997729
R-quadrado ajustado 0,089711893
Erro padrao 1,071500995
Observacgdes 178

Fonte: MS Excel (2025)
Obtivemos um R-quadrado (R?) de 13,5%. Este valor, também conhecido como

coeficiente de determinagao, € uma medida estatistica que indica o quao bem um
modelo de regresséo explica a variabilidade da variavel dependente em relagéo a sua
média. Seus valores variam de 0% a 100%, onde 0% significa que o modelo n&o
explica nenhuma variagao nos dados, e 100% indicam que ele explica toda a variagéo
observada. No entanto, a interpretacéao de um R? alto ou baixo depende do contexto:
em areas como psicologia ou ciéncias sociais, € esperado obter valores menores
devido a complexidade e imprevisibilidade do comportamento humano; ja em ciéncias
exatas, como fisica ou engenharia, valores maiores sao mais esperados. De acordo
com Ozili (2023), valores reduzidos de R? ndo invalidam a relevancia dos achados,
uma vez que, nesse campo, o comportamento humano e social € influenciado por
multiplos fatores de dificil mensuragcao, o que naturalmente limita o poder explicativo
dos modelos estatisticos. O autor argumenta que, em estudos empiricos nas ciéncias
sociais, R? inferiores a 0,10 podem ser considerados aceitaveis, desde que os
preditores apresentem significancia estatistica e contribuam para a compreensao do
fendmeno investigado.

Os resultados obtidos neste estudo, especialmente quanto ao valor do
coeficiente de determinagéo (R?), estdo em consonancia com achados anteriores em
pesquisas sobre conflito trabalho-familia conduzidas em diferentes contextos
socioculturais. Em estudos empiricos semelhantes, observam-se frequentemente
valores de R? baixos ou moderados, refletindo a complexidade multifatorial do

fendmeno e a influéncia de variaveis contextuais e individuais de dificil mensuracao.
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Por exemplo, um estudo com o objetivo de examinar a intencéo de rotatividade entre
os profissionais de saude primarios na China e explorar a relagéo entre o CTF, a

exaustdo (burnout) e a intencdo de rotatividade trabalhou trés modelos identificando

modestos sdo comuns e esperados nas ciéncias sociais, especialmente em
investigacdes que envolvem fendmenos comportamentais e psicossociais complexos.

Como néo foram feitas comparag¢des de modelos de regressao, o R-quadrado
ajustado obtido de 8,9% nao traz muita informagao, pois esta medida € uma verséo
modificada do R-quadrado que leva em consideracdo o numero de variaveis
independentes incluidas no modelo de regresséo. Ele é usado para comparar modelos
com diferentes quantidades de variaveis, ajudando a identificar se 0 aumento no R-
quadrado se deve de fato a melhoria no ajuste do modelo ou apenas a adigdo de mais
preditores. Diferente do R-quadrado comum, o R-quadrado ajustado aumenta apenas
se a nova variavel realmente contribui para o0 modelo mais do que seria esperado pelo
acaso; caso contrario, ele diminui. Por isso, ele é especialmente util para evitar o
sobreajuste.

O erro padrao da estimativa calculado foi de 1,07. Ele representa a distancia
média entre os valores observados e a linha de regressao ajustada. Ele indica, nas
mesmas unidades da variavel de resposta, o quao errado o modelo esta ao fazer
previsdbes. Em outras palavras, mostra, em média, o quanto as observacdes reais se
desviam dos valores previstos pelo modelo. Considerando que o CTF esta em uma
escala Likert de 0 a 6, esse valor indica um desvio médio de aproximadamente 1 ponto
entre os valores observados e os previstos pelo modelo. Dado que a escala possui
apenas sete niveis, esse erro representa cerca de 15% da amplitude total, o que pode
ser considerado aceitdvel em analises exploratérias, onde o objetivo principal &
identificar padrées gerais ou tendéncias nos dados, e n&do necessariamente obter
previsdbes com alta precisdo. Nesses casos, um desvio desse tamanho ainda permite
interpretar relagdes significativas entre variaveis e orientar investigagdes futuras mais

detalhadas.
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Complementando as analises anteriores, os resultados da regressao sao

apresentados na Tabela 3, revelam os coeficientes, o erro padrao, a estatistica-t e o

valor-p para cada uma das variaveis independentes incluidas no modelo.

Tabela 3 — Resultados da Regressao

Coeficientes Erro padrdo  Estatistica t valor-P
Intercepto 2,867214368 0,552888163 5,185884883 6,12373E-07
Género -0,388188465 0,165418476 -2,34670561 0,020106399
Estado Civil 0,309424564 0,153868432 2,010968457 0,045927889
Idade -0,075526716 0,115903543 -0,651634231 0,515527594
Quantidade de dependentes -0,008080275 0,075833446 -0,106552916 0,915270803
Dependentes menores de 6 anos 0,361753385 0,199837733 1,810235634 0,072046248
Carreira -0,479487815 0,175135232 -2,737814715 0,006851419
Cargo de chefia/Lideranca 0,236308088 0,119748739  1,97336598 0,050094061
Regime de Trabalho 0,097161421 0,169792605 0,572235884 0,567927123

Forma de Trabalho

-0,058658119

0,152368094

-0,384976391

0,700741848

Fonte: MS Excel (2025)

A andlise do modelo de regressao linear multipla permite compreender os
fatores que influenciam o CTF, indicando a diregao e a intensidade do efeito de cada
variavel explicativa, bem como a precisdo dessas estimativas. Para cada coeficiente,
também é apresentado o respectivo erro padrdo, que mede a incerteza associada a
estimativa.

A estatistica t € obtida pela razdo entre o coeficiente e seu erro padrao.
Quanto maior o valor absoluto da estatistica t, maior a evidéncia de que o coeficiente
€ estatisticamente diferente de zero, ou seja, que a variavel tem efeito real sobre o
CTF. Pelos valores obtidos, temos como altamente significativos (|t| > 2): Género,
Carreira. Estado Civil, Cargo de chefia ficaram préoximo ao limiar (|t| = 2). A variavel
independente X5, nomeada “Dependentes menores de 6 anos” ficou em um nivel
moderado (1,5 < |t] < 2). A estatistica t evidenciou um efeito fraco (|t| < 1,5) para as
variaveis ldade, Quantidade de dependentes, Regime de trabalho e Forma de
trabalho.

Além desses, também ¢é fornecido o valor-p. Para avaliar esse dado se
compara o valor-p com o nivel de significancia pré-estabelecido (geralmente 0,05).
Nessa regressao sao variaveis significativas (p < 0,05): Género, Estado Civil, Carreira.
A variavel Cargo de chefia/Lideranga esta no limite do valor, 0 que demanda uma
interpretacéo cautelosa. A variavel Dependentes menores de 6 anos (p=0,072) pode

ter efeito fraco, mas nao convencionalmente significativo. E por fim, ndo sao
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consideradas significativas as variaveis: ldade, Quantidade de dependentes, Regime
de Trabalho, Forma de Trabalho.

Os coeficientes representam a variacdo esperada no CTF associada a um
aumento de uma unidade na variavel mantendo todas as outras variaveis constantes.
E com esses coeficientes que a equacdo do modelo de regressao pode ser explicitada,
revelando a forma como as variaveis independentes se combinam para predizer a
variavel dependente. Essa equacédo é a representagcdo matematica do modelo e

assume a seguinte forma:

Y =287+ (—-0,39 *x1) + (0,31 * x2) + (—0,07 * x3) + (—0,01 * x4) +
(0,36 * x5) + (—0,47 * x6) + (0,24 * x7) + (0,09 = x8) + (—0,05 * x9) 4)

Onde:
X1 = Género, sendo masculino = 1; feminino = 0.

X2 = Estado Civil, sendo solteiro(a) = 1; casado(a) = 2; divorciado(a) =

3
X3 = Idade, sendo 26-35 anos = 1; 36-45 anos = 2; 46-60 anos =3; mais de
60 =4

X4 = Quantidade de dependentes, sendo nenhum dependente = 0; 1
dependente = 1; 2 dependentes = 2; 3 dependentes = 3; 4 ou mais
dependentes = 4

X5 = Dependentes menores de 6 anos, sendo Nao = 0; Sim = 1

X6 = Carreira, sendo Professor do Magistério Superior = 0; Técnico
Administrativo em Educacéo = 1

X7 = cargo de chefia/lideranca , sendo nao = 0; Funcéo Gratificada =
1, Cargo de Diregéo = 2

X8 = Regime de Trabalho, sendo 20h = 0; 30h = 1; 40h = 2; DE = 3

X9 = Forma de Trabalho, sendo exclusivamente presencial = O0;

parcialmente remoto = 1; Totalmente remoto = 2

O coeficiente associado ao género indica que homens apresentam, em média,
uma redugao de 0,388 unidades na variavel dependente em comparagdo com
mulheres, mantendo todas as demais variaveis constantes. Esse efeito é

estatisticamente significativo, sugerindo uma diferenga relevante entre os géneros.
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Ja o estado civil apresenta um coeficiente positivo de 0,309, o que indica que,
a medida que se avanga na escala de estado civil (de solteiro para casado, e de
casado para divorciado), ha um aumento médio de 0,309 unidades no resultado. Por
exemplo, um divorciado teria, em média, 0,618 unidades a mais na variavel
dependente do que um solteiro. Esse efeito também é estatisticamente significativo.

Em relacdo a idade, o coeficiente de -0,076 indica uma tendéncia de redugao
da variavel dependente a medida que a faixa etaria aumenta. No entanto, esse efeito
nao € estatisticamente significativo, o que sugere que a idade, nas faixas
consideradas, ndo exerce um impacto relevante no resultado.

Da mesma forma, a quantidade de dependentes apresentou um coeficiente
negativo muito pequeno (-0,008), indicando uma relagdo praticamente nula com a
variavel dependente, e sem significancia estatistica. A presenga de dependentes
menores de 6 anos esta associada a um aumento meédio de 0,362 unidades na
variavel dependente. Apesar de o efeito ndo atingir o nivel convencional de
significancia estatistica (p = 0,072), ele sugere uma tendéncia de impacto positivo que
pode ser explorada em analises futuras com amostras maiores ou com variaveis de
controle adicionais.

A variavel "carreira" apresenta um coeficiente de -0,479, indicando que
técnicos administrativos em educacgao pontuam, em meédia, 0,479 unidades a menos
que professores do magistério superior. Esse efeito é estatisticamente significativo,
evidenciando uma diferenga relevante entre os dois grupos profissionais.

Os individuos que ocupam cargo de chefia ou lideranga apresentam, a cada
nivel adicional (de nenhum cargo para funcao gratificada, e desta para cargo de
direcdo), um aumento médio de 0,236 unidades na variavel dependente. Esse
resultado esta no limite da significancia estatistica (p = 0,050), indicando uma possivel
influéncia positiva associada ao exercicio de fungdes de lideranca.

Por outro lado, as variaveis "regime de trabalho" e "forma de trabalho" nao
apresentaram coeficientes estatisticamente significativos. O regime de trabalho, com
coeficiente de 0,097, sugere um aumento pouco expressivo a medida que se passa
de uma carga horaria menor para uma maior (ex: de 20h para 40h), mas sem
relevancia estatistica. A forma de trabalho, com coeficiente de -0,059, também nao
apresentou impacto estatisticamente significativo, indicando que atuar de forma
presencial, parcialmente remota ou totalmente remota n&o esta associado, de forma

clara, a variagdes na variavel dependente.
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4.5Avaliacao das hipéteses de pesquisa

Para a analise das hipoteses de pesquisa, sera utilizado o modelo
matematico previamente apresentado, alterando-se unicamente a variavel de
interesse conforme a hipétese em avaliagdo. Essa abordagem garante a consisténcia
metodoldgica ao longo das analises, permitindo que se isole e avalie o impacto
especifico de cada variavel sobre os resultados, sem interferéncia de modificacbes

estruturais no modelo.

H1: Os servidores com regime de trabalho integral percebem mais o CTF do que
os beneficiados com arranjos flexiveis de trabalho.

Os servidores técnico administrativos da UFSB atuam em regimes de trabalho
de 20H, 30H ou 40H semanais, enquanto os Professores do Magistério Superior atual
20H ou 40H semanais, este ultimo podendo ser na modalidade de DE, ou ndo. O
regime de DE é exclusivo a esta carreira regulada pela Lei 12.772/2012. A norma
prevé que o regime de 40 horas semanais com DE implica o impedimento do exercicio
de outra atividade remunerada, publica ou privada, com as excecgdes previstas nesta
lei.

O gréfico 4 mostra como a de percepgédo de CTF aumenta progressivamente
conforme o regime de trabalho se torna mais integral: 2,80 para 20H, 2,89 para 30H,
2,98 para 40H. Destaca ainda a percepg¢ao de 3,07 para a modalidade DE.

Analisando os resultados apresentados, observamos uma tendéncia na
literatura que corrobora essa hipétese. Essa premissa foi fundamentada no estudo de
Barck-Holst et al. (2022) para quem a reducao na carga horaria dedicada ao trabalho
estabeleceu um processo e manteve um equilibrio positivo entre vida profissional e
pessoal. Esse processo esta relacionado ao aumento do controle sobre a vida
pessoal, maior capacidade de atender as demandas pessoais, melhor recuperacao
em termos de quantidade e qualidade, e acesso a mais fontes de apoio social, tanto
formal quanto informal. Também considera o achado de Babic et al. (2022), para quem
a carga de trabalho associada ao workaholism, reduz o engajamento no trabalho e,
consequentemente, amplia a percepgdao do CTF. Tran (2022), na mesma linha,
encontrou que o estresse por sobrecarga esta positivamente associado tanto a ITF

quanto a IFT.
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Grafico 4 — Percepgdo do CTF variando o regime de trabalho.

20 horas 30 horas 40 horas Dedicagdo Exclusiva

Fonte: Autoria Prépria (2025)

H2: Os servidores em regime de teletrabalho domiciliar percebem o CTF com

mais intensidade do que os demais servidores

O grafico 5 expde que a percepcao de CTF é maior nos regimes presenciais
(2,94 para "Exclusivamente Presencial") e diminui progressivamente com o aumento

da flexibilidade: 2,89 para "Parcialmente Remoto" e 2,84 para "Totalmente Remoto".

Grafico 5 — Percepgao do CTF variando a forma de trabalho.

Exclusivamente Presencial Parcialmente Remoto Totalmente Remoto
Fonte: Autoria Propria (2025)

A premissa inicial esteve fundamentada em Palumbo (2020) para quem o

teletrabalho domiciliar desencadeou maior fadiga relacionada com o trabalho, o que
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piorou a percepgao do equilibrio entre vida pessoal e profissional, pois ocasionou um
aumento dos conflitos entre estas duas esferas. No entanto, os resultados obtidos
indicam o oposto. Isso sugere que o teletrabalho domiciliar, em vez de intensificar o
conflito, parece estar associado a uma menor percepcdo de dificuldades na
conciliagao entre trabalho e familia, contrariando a premissa inicial da H2.
Entretanto, esse resultado aponta na mesma diregao que Parent-Lamarche
and Boulet (2021) para quem, no setor publico, o teletrabalho parece aumentar o bem-
estar dos funcionarios e que, em contraste, trabalhar presencialmente no setor publico
parece diminuir o bem-estar. Também, vai na mesma direcdo que Metselaar, Dulk e
Vermeeren (2023) para quem, através de autonomia e satisfagdo com o equilibrio
entre vida profissional e pessoal, o trabalho em casa melhora o desempenho do
empregado. Outras melhorias também sédo apontadas nos trabalhos em relagdo ao
trabalho em casa, como para Daraba et al. (2021) que trabalhar em casa pode ter um
impacto significativo em como os funcionarios percebem o apoio dos lideres e como
para Kwon, Cho e Song (2021) que o apoio dos supervisores para equilibrar questdes
de trabalho e vida pessoal aumenta a participagédo e diminui o abandono de arranjos

de trabalho flexiveis pelos funcionarios publicos coreanos.

H3: Ter dependentes aumenta a percepgao do CTF.

O grafico 6 ilustra como a percepgéo de CTF diminui sutiimente conforme o
numero de dependentes aumenta: de 2,90 para "Nenhum" dependente, passando por
2,89 para "1 dependente", 2,88 para "2 dependentes", 2,87 para "3 dependentes" e
atingindo o menor valor de 2,86 para "4 ou mais dependentes". Essa tendéncia sugere
que, ao contrario do esperado, ter mais dependentes pode estar associado a uma
menor percepg¢ao de conflito, ou a outros fatores que mitiguem essa percepgéo, como
a organizacgao familiar ou o suporte social, que nao foram capturados por essa variavel
isoladamente.

A Hipotese H3 sugeria que a presenga de dependentes aumentaria a
percepcdo de CTF. No Paquistdo, Ali e Ullah (2021) identificaram mulheres
estressadas, sobrecarregadas com os cuidados familiares e com o ensino remoto,
com pouco ou nenhum tempo disponivel para atividades de escrita académica. Barck-
Holst et al. (2022) relataram que alguns servidores experimentaram uma melhora no
relacionamento com seus filhos como consequéncia da redugéo da carga horaria de

trabalho. No entanto, os resultados obtidos desafiam essa suposicao. Esse achado é
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surpreendente, ja que a literatura revisada indicava que a presenca de filhos tenderia

a dificultar o desempenho das atividades profissionais.

Grafico 6 — Percepgdo do CTF variando a quantidade de dependentes.

o = N

Nenhum dependente Um depente Dois dependentes  Trés dependentes Quatro ou mais
dependentes

Fonte: Autoria Propria (2025)

H4: Os servidores beneficiados com agées de suporte organizacional ao
cuidado com dependentes percebem menos o CTF do que os demais servidores
com dependentes.

Os resultados obtidos apresentam um cenario que contradiz diretamente essa
hipétese. O Grafico 7 demonstra que quem nao recebe o beneficio, por nao ter
dependentes menores de 06 anos, reportam uma percepc¢ao de conflito de 2,53,
enquanto os que recebem o suporte organizacional, por terem dependentes nessa
faixa etaria, apresentam uma percepcao mais alta, de 2,89.

Essa hipotese é oriunda de estudos como Aubouin-Bonnaventure et al. (2023)
que confirmaram os efeitos diretos das praticas organizacionais virtuosas sobre os
trés indicadores de bem-estar: satisfagdo no trabalho, florescimento no trabalho e
equilibrio entre vida profissional e pessoal. Além deles, Yang e Islam (2021) para
quem as politicas organizacionais que oferecem apoio a familia exercem uma
influéncia mais significativa sobre o equilibrio entre vida profissional e pessoal do que
outros tipos de suporte no ambiente de trabalho.

Na mesma linha Tayfur, Xhako e Metin Camgoz (2021) que constataram a
relagado entre o apoio organizacional percebido e a carga de trabalho, bem como sua

influéncia sobre o compromisso afetivo e o CTF. E ainda, Malik e Lenka (2020)
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identificaram o equilibrio trabalho-vida pessoal como uma das dez praticas de gestao
de recursos humanos que ajudam a superar a desviancia destrutiva entre funcionarios

do setor publico.

Grafico 7 — Percepgdo do CTF variando a existéncia de dependentes menores de 6 anos.

6

2,89
3 2,53

Sim

Fonte: Autoria Prépria (2025)
Essa inversao nos resultados sugere que o suporte organizacional, no caso

nomeado de “Assisténcia Pré Escolar”, ao invés de atenuar a percepc¢ao de CTF,
parece estar associado a uma percepg¢ao mais elevada em nosso conjunto de dados.
Isso pode indicar que, talvez, o simples recebimento do beneficio ndo seja suficiente
para mitigar o conflito, ou que outros fatores complexos devam ser considerados,
como a natureza das demandas ou as expectativas dos servidores que utilizam esse

suporte.

H5: As mulheres percebem o CTF mais do que os homens.

Conforme ilustrado pelo Grafico 8, observou-se uma diferenca significativa
entre os géneros na percepgao do conflito entre trabalho e vida familiar. As mulheres
apresentaram uma média de percepc¢ao de conflito de 3,28, enquanto os homens
registraram uma média inferior, de 2,89.

Essa diferenca numérica reforga a hipétese de que as mulheres tendem a
vivenciar esse tipo de conflto de forma mais intensa, possivelmente devido a
sobreposicao de papéis sociais e expectativas culturais. As mulheres frequentemente

enfrentam uma dupla jornada, dividindo-se entre as exigéncias profissionais e as
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responsabilidades domésticas e familiares, o que pode intensificar a sensagcao de

sobrecarga e dificultar o equilibrio entre essas duas esferas da vida.

Grafico 8 — Percepgao do CTF variando o género.

3,28
2,89

Mulheres Homens

Fonte: Autoria Propria (2025)

Os estudos analisados ja corroboravam essa hipotese. Ali e Ullah (2021)
evidenciaram os impactos desproporcionais da COVID-19 sobre académicas
mulheres em quatro universidades publicas do Paquistdo, mostrando que essas
profissionais se sentiram sobrecarregadas com a carga de trabalho, carentes de apoio
e enfrentando uma exaustiva luta para conciliar responsabilidades profissionais e
familiares. Na Malasia, conforme Dousin, Collins e Kler (2022), fatores contextuais
influenciam fortemente as experiéncias de equilibrio entre vida profissional e pessoal
de médicas e enfermeiras. Normas de género impdem as mulheres uma dupla carga
de responsabilidades — no trabalho e em casa —, dificultando a conquista desse
equilibrio. Mousa (2023) acrescenta que a representacdo de professoras
universitarias € impactada por barreiras culturais (como obriga¢des familiares, a
percepgao de que "gestores devem ser homens" e restrigdes religiosas) e limitagdes
institucionais (incluindo falta de apoio administrativo, preconceito de género e praticas

exploratorias das instituicdes académicas).
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5. PRODUTO TECNICO TECNOLOGICO

Como resultante desse estudo, foi elaborado um relatério técnico intitulado
“‘Documento-guia para favorecer a revisdo do plano de assisténcia pré-escolar
ofertado aos servidores federais”. O objetivo da proposta € subsidiar a revisdo do
plano, com base na analise da percepgao do CTF entre os servidores da UFSB e sua
relagdo com variaveis pessoais, familiares e organizacionais, oferecendo diretrizes e
propostas de acao que reflitam as demandas atuais e promovam maior efetividade e
equidade na politica de apoio a parentalidade no servigo publico.

A proposta tem como publico-alvo principal os gestores de Recursos
Humanos dos 6rgaos federais, especialmente aqueles responsaveis por politicas de
qualidade de vida, beneficios e assisténcia aos servidores. Esse grupo inclui diretores
de gestado de pessoas e coordenadores de beneficios, que exercem papel estratégico
na implementacao e revisdo de politicas institucionais. Também sao foco da proposta
as comissoes internas de avaliagao de politicas de assisténcia, compostas por grupos
técnicos responsaveis por revisar, propor e implementar melhorias nos programas
voltados ao bem-estar dos servidores. Além disso, dirigentes de érgaos e entidades
da Administragao Publica Federal, como secretarios, diretores-gerais e outros lideres
com poder de decisdao sobre orcamento e diretrizes institucionais, compdéem um
publico essencial para viabilizar as agbes propostas.

Como publico-alvo secundario, destacam-se representantes sindicais e
associagdes de servidores, cuja atuagao € fundamental para promover a participagao
ativa e a representacao das demandas dos servidores durante o processo de revisao
do plano. Setores juridicos e orgamentarios dos o6rgaos também sao partes
interessadas, pois garantem a viabilidade legal e financeira das alteragbes propostas.
Embora n&do sejam o principal publico leitor do documento, os servidores publicos
federais com filhos em idade pré-escolar estdo no centro das necessidades que o
plano busca atender, podendo contribuir por meio de consultas publicas e pesquisas
de opinido. Por fim, 6rgdos de controle como o Tribunal de Contas da Unido (TCU) e
a Controladoria-Geral da Unido (CGU) podem utilizar as diretrizes como referéncia
para auditorias e avaliagdes das politicas de assisténcia pré-escolar.

A proposta de intervencao parte da necessidade de enfrentamento do CTF,
por meio da atualizacdo normativa do Plano de Assisténcia Pré-Escolar, com foco na

inclusdo de diferentes arranjos familiares e ampliagdo dos critérios de acesso. Entre
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as acgoes previstas estdo a realizagdo de workshops e a produgao de materiais de
orientagao para capacitar e sensibilizar gestores e servidores sobre as estratégias de
enfrentamento do CTF. Além disso, propde-se a criacdo de instrumentos de
monitoramento e avaliagcdo, como questionarios periddicos, que permitirdo mensurar
0s avangos obtidos e realizar os ajustes necessarios nas politicas implementadas.

O plano de acéao proposto se estrutura com base na metodologia SW2H. A
principal iniciativa (What) consiste na implementagdo de um conjunto de acdes
voltadas a redugéo do Conflito Trabalho-Familia entre os servidores publicos federais.
Isso inclui a atualizagao do Plano de Assisténcia Pré-Escolar, a flexibilizagao das
condi¢des de trabalho, a sensibilizagdo de gestores e a criagao de redes de apoio. A
justificativa (Why) reside no fato de que o CTF afeta negativamente a saude, o bem-
estar e a produtividade dos servidores, sendo agravado por uma legislagéo
desatualizada ha mais de trés décadas. Ha, portanto, uma urgéncia em alinhar
politicas publicas e praticas institucionais as novas configuracées familiares e as
demandas atuais da sociedade, com foco na equidade e na promoc¢ao da qualidade
de vida.

As acbes serao implementadas nos 6rgaos e entidades da Administragao
Publica Federal (Where), especialmente nos setores de gestdo de pessoas, com
abrangéncia em todo o territério nacional. O cronograma prevé agdes de médio prazo,
entre seis e dezoito meses, como a proposta de revisdo do plano e a implementagao
de flexibilizacbes, além de agdes de longo prazo, entre dezoito e trinta e seis meses,
voltadas a consolidacéo de redes de apoio e ao monitoramento continuo dos impactos
das politicas adotadas (When). Os principais responsaveis pela execu¢ao (Who)
serao os gestores de recursos humanos, dirigentes das entidades publicas, comissdes
internas de qualidade de vida, representantes sindicais e os proprios servidores
beneficiarios das acoes.

A implementagao ocorrera por meio da elaboragado de uma minuta atualizada
do Plano de Assisténcia Pré-Escolar, do estabelecimento de parcerias para a oferta
de servigcos de cuidado infantil, e da aplicagao sistematica de questionarios para
monitorar o CTF (How). Os custos envolvidos serdo de médio porte para a revisao
normativa e adequacédo dos sistemas de RH, e mais elevados para a criagcdo de
convénios e a ampliacdo dos beneficios oferecidos (How Much). Essa abordagem
integrada visa garantir um ambiente de trabalho mais justo, inclusivo e saudavel para

todos os servidores da administragao publica federal.
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6. CONSIDERAGOES FINAIS

Este estudo teve como objetivo analisar a percepgéao do CTF entre servidores
de uma universidade publica no Brasil e verificar sua relagdo com variaveis pessoais,
familiares e profissionais. Os resultados demonstraram que a percepg¢ao geral do CTF
entre os respondentes da Universidade Federal do Sul da Bahia é de nivel moderado,
sendo significativamente influenciada por fatores como género, estado civil, ocupagao
do cargo e carreira. Tais achados reforcam a importancia de considerar as
desigualdades estruturais e as dindmicas sociais que atravessam as experiéncias de
conciliagao entre trabalho e vida familiar.

A auséncia de significancia estatistica em variaveis como idade, forma e
regime de trabalho ndo descarta sua relevancia pratica, sobretudo quando
contextualizadas em situacdes especificas, como o cuidado de filhos pequenos ou a
sobrecarga de trabalho docente. Além disso, os indicios de maior impacto do CTF
sobre mulheres, especialmente docentes, evidenciam a persisténcia das
desigualdades de género no ambiente universitario.

Dessa forma, os resultados obtidos oferecem subsidios relevantes para a
formulacédo e o aperfeicoamento de politicas publicas e organizacionais voltadas a
promog¢ao do equilibrio entre trabalho e vida pessoal. A ado¢ao de medidas como
horarios flexiveis, fortalecimento das politicas de assisténcia infantil e incentivo a
corresponsabilidade nos cuidados familiares pode contribuir para a reducdo do CTF e
para a construcdo de ambientes de trabalho mais equitativos e saudaveis.

Por fim, recomenda-se a realizacdo de estudos futuros que explorem a
tematica sob diferentes recortes institucionais, regionais e metodoldgicos, inclusive
com abordagens qualitativas que aprofundem a compreensdo das vivéncias
subjetivas dos servidores, com especial atencdo as questdbes de género,

parentalidade e carreira.
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ANEXO

ESCALA DE CONFLITO TRABALHO-FAMILIA — ECTF

Como vocé avalia a relagao entre a sua vida no trabalho e na familia? Avalie, de
acordo com a escala abaixo, cada um dos itens, que descrevem formas de como o
seu trabalho interfere na sua vida familiar e vice-versa. Na coluna ao lado de cada

item assinale seu nivel de concordéancia com a ideia apresentada.
Discordo Concordo
1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Concordo Concordo Concordo
totalmente muito pouco pouco muito totalmente

1. As demandas do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

2. Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho
dificuldade em cumprir minhas responsabilidades familiares.

3. Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo fazer as coisas
que quero fazer em casa.

4. As pressdes do meu trabalho restringem a liberdade de planejar as
minhas atividades familiares.

5. Os meus deveres no trabalho me levam a mudar meus planos para as
atividades familiares.

6. As demandas da minha familia interferem nas minhas atividades de
trabalho.

7. Eu preciso adiar atividades de trabalho por causa de demandas que
surgem quando estou em casa.

8. Por causa das demandas da minha familia, ndo consigo fazer as coisas
que preciso no trabalho.

9. Minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades no
trabalho (como chegar no horario, cumprir as tarefas e a jornada de
trabalho).

10. As pressdes geradas pela minha familia interferem no meu
desempenho no trabalho.




APENDICE

QUESTIONARIO FAMILIAR E PROFISSIONAL

1. Género:
Masculino
Feminino
Outro

Prefiro ndo responder

2. Estado Civil:
Solteiro(a)
Casado(a)/Em Uniao Estavel
Divorciado(a)

Viuvo(a)

3. Com quem reside atualmente?
Sozinho(a)
Com cénjuge/companheiro(a)
Com filhos
Com meus pais/familiares

Com amigos

4. ldade:
18-25 anos
26-35 anos
36-45 anos
46-60 anos

Mais de 60 anos
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5. Quantos dependentes vocé possui? (Numero de pessoas que dependem

financeiramente de vocé, como filhos, pais ou outros familiares)
Nenhum
1 dependente
2 dependentes
3 dependentes

4 ou mais dependentes

6. Possui dependentes que ainda nao completaram 6 anos de idade?
Sim

Nao

7. Carreira
Técnico Administrativo em Educacéao

Professor do Magistério Superior

8. Vocé ocupa algum cargo de chefia ou lideranga?
Sim, exerco funcao gratificada (FG)
Sim, ocupo um cargo de direcéo (CD)

Nao, ndo ocupo cargo de chefia

9. Regime de trabalho:
Dedicacgao exclusiva
40h semanais

20h semanais

10.Qual é o seu regime de teletrabalho? (Se aplicavel)
Trabalho totalmente remoto
Trabalho parcialmente remoto (ex: alguns dias da semana)
Trabalho exclusivamente presencial

Nao aplicavel (ndo posso optar pelo regime de teletrabalho)



