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Resumo

Objetivo: O objetivo da pesquisa € identificar as relagdes entre conflito trabalho
familia, suporte e engajamento organizacional entre professores e pesquisadores
brasileiros

Método/abordagem: Trata-se de um estudo quantitativo, realizado por meio de
survey com professores e pesquisadores de Institui¢des de Ensino Superior no Brasil.
Os dados foram coletados por questiondrios estruturados e analisados utilizando
estatisticas descritivas, analise fatorial, testes de diferencas de médias, coeficiente
Alpha de Cronbach e regressao.

Contribui¢bes teoricas/praticas/sociais: Teoricamente, o estudo amplia a
compreensdao do conflito trabalho—familia e do engajamento organizacional no
contexto académico brasileiro, integrando o papel do suporte organizacional. Na
pratica, oferece subsidios para politicas de recursos humanos voltadas a promogao do
equilibrio entre vida profissional e pessoal e a criacio de ambientes de trabalho
sauddveis. Socialmente, contribui para a discussdo sobre satde mental e
sustentabilidade do trabalho docente e cientifico

Originalidade/relevancia: O estudo se destaca pela analise integrada dessas variaveis
em uma populagao ainda pouco explorada no Brasil. Sua relevancia decorre do
aumento das demandas no trabalho académico e da necessidade de estratégias
institucionais que promovam beme-estar, satisfacao e satide ocupacional.
Palavras-chave: conflito trabalho-familia; suporte organizacional no trabalho;
engajamento no trabalho.

Abstract
Purpose: The objective of this study is to identify the relationships between work—
family conflict, organizational support, and organizational engagement among
Brazilian professors and researchers.
Methodology/approach: This is a quantitative study conducted through a survey with
professors and researchers from Higher Education Institutions in Brazil. Data were
collected using structured questionnaires and analyzed through descriptive statistics,
factor analysis, mean difference tests, Cronbach’s alpha coefficient, and regression
analysis.
Research, Practical & Social implications: Theoretically, the study broadens the
understanding of work—family conflict and organizational engagement within the
Brazilian academic context by integrating the role of organizational support.
Practically, it provides inputs for human resource policies aimed at promoting work—
life balance and creating healthy work environments. Socially, it contributes to the
discussion on mental health and the sustainability of academic and scientific work.
Originality/value: The study stands out for its integrated analysis of these variables in
a population that has been little explored in Brazil. Its relevance stems from the
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increasing demands of academic work and the need for institutional strategies that

promote well-being, job satisfaction, and occupational health.
Keywords: work—family conflict; organizational support at work; work engagement.

Introducao

O conflito entre trabalho e familia tornou-se um tema de crescente relevancia
para os estudiosos, ja que as transformagdes nas dinamicas profissionais ultrapassam
os limites do ambiente de trabalho e impactam diretamente a vida privada dos
individuos. Pesquisas recentes indicam que esse conflito pode comprometer a
qualidade de vida, a satisfagdo com o trabalho e a trajetdria de carreira (Schaufeli, 2021;
Li et al., 2022; Cunha et al., 2024). Estudos recentes apontam que esse desequilibrio
entre papéis contribui para um aumento do estresse, reducdo da satisfagio com o
trabalho e deterioracdao da saude (Andrade et al., 2025; Oliveira et al., 2025).

O termo conflito trabalho-familia é empregado quando as demandas da esfera
do trabalho interferem no desempenho das responsabilidades familiares, ou vice-
versa, e o individuo percebe dificuldades em atender simultaneamente a todas as
pressoes (Carvalho, 2024). Visto isso, o tempo torna-se o maior desafio devido ao seu
carater de finitude, sendo necessario administra-lo do melhor modo possivel, a fim de
que ambos, tanto o trabalho quanto a familia, recebam dedicacao satisfatoria (Cunha
et al., 2024). Tameirao & Nunes (2017) apontam a ldgica de Greenhaus e Beutell de
1985, os quais revelam fatores sobre o conflito trabalho-familia, sendo ao mesmo
tempo os antecedentes estressores, 0s quais favorecem o conflito, e moderadores, ao
auxiliar na reducao deste. Ha a pressao do trabalho e da familia, e no meio disso, a
incompatibilidade do tempo, da tensao, do comportamento e do papel, ou seja, torna-
se preciso gerenciar tais demandas, a fim de amenizar o conflito trabalho-familia
(Wang et al., 2025).

Nesta perspectiva, torna-se importante estudar o envolvimento com o trabalho,
ja que estd intimamente relacionado com o desempenho do individuo, de modo a
afetar a sua autoestima, assim como, investigar o contexto de trabalho em que o mesmo
esta inserido, ja que as interagOes entre o individuo e o ambiente podem fornecer
recursos ou incentivos ao desenvolvimento dos seus papéis (Schaufeli, 2021). Deste
modo, os estudos relacionados ao tema destacam que a percepcao de suporte no
trabalho encontra-se diretamente relacionada ao stress, a tensao, a satisfacao ao
desempenho no trabalho e ao comprometimento organizacional dos funcionarios
(Asghar et al., 2021; Li et al., 2022).

De fato, o papel profissional e o papel familiar sao dois dos aspectos mais
centrais da vida dos individuos (Brandao & Matias, 2024). No entanto, se as
investigagoes académicas tém procurado analisar estes dois contextos de forma
bastante completa, permitido compreender a estrutura e o funcionamento destes dois
sistemas, argumenta-se que tais investigacoes ndo tém avancado de forma tao
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sistematica na analise dos processos sociais e psicologicos que os aproximam,

designadamente as potencialidades e dificuldades associadas ao envolvimento

simultaneo nesses papéis (Moreira et al., 2023).

Sendo assim, esta pesquisa teve como objetivo identificar as relagdes entre
conflito trabalho familia, suporte e engajamento organizacional entre professores e
pesquisadores brasileiros, visto que, embora desempenhe um papel de
representatividade na sociedade, a categoria docente ainda convive com problemas
relacionados as condi¢oes de trabalho, sendo exposta a ambientes conflituosos e de
alta exigéncia, tais como tarefas extraclasse, reunides e atividades adicionais,
problemas com alunos, pressao do tempo, dentre outros, configurando como uma das
profissdes mais estressantes atualmente.

Fundamentacao Tedrica

Conflito trabalho-familia

Durante a vida, os individuos ocupam distintos papéis, de modo que o
envolvimento e a conciliacao entre a vida profissional e familiar tém, ao longo dos
ultimos anos, preenchido a agenda das politicas sociais relacionadas com os contextos
laborais (Carvalho, 2024). Nesse sentido, ao reconhecer a existéncia de
interdependéncia entre trabalho e familia, a busca pelo equilibrio torna-se um desafio,
uma vez que as demandas das duas esferas nem sempre sao facilmente concilidveis
(Canuto & Mattos, 2024).

Pesquisas anteriores indicavam que ¢ comum considerar o trabalho e a familia
como dois dominios independentes da vida (Carvalho, 2024). No entanto, estudos
desenvolvidos sobre a tematica possibilitaram outros entendimentos, demonstrando
que esses dois mundos estabelecem uma relacdo bastante estreita e dinamica,
permitindo que questdes relacionadas ao trabalho afetem a familia e vice-versa
(Canuto & Mattos, 2024). Trata-se de uma relacao de incompatibilidade e pressoes de
papéis, diante da disputa pela participacao plena em ambos os dominios, do
extravasar entre os dominios ou da presenca de expectativas comportamentais
conflitantes, vindo a resultar em situagdes em que a participagao em um papel torna
mais dificil o desempenho efetivo no outro papel (Barros & Mourao, 2024).

O conflito trabalho-familia (CTF) é definido como um conjunto de pressoes que
ocorrem quando, ao se desempenhar os papéis profissional e pessoal, o atendimento a
um papel torna dificil a conformidade com o outro (Zhao, et al., 2021). Sendo que, o
gerenciamento do trabalho e da familia ocorrem quase diariamente e tém
consequéncias tanto para as atividades profissionais como para a vida pessoal (Pluut
et al,, 2018).

Assim, ao reconhecer o envolvimento de multiplos papéis, o trabalho e a familia
podem causar pressao oposta, dificultando o envolvimento dos individuos de forma
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uniforme em ambos os papéis. Dessa forma, o conflito surge sempre que as exigéncias
de um papel interferem na capacidade de cumprir responsabilidades em outro. E
valido destaca que o CTF foi definido de varias maneiras nas ultimas décadas, porém,
no presente estudo assume-se o entendimento de Andrade (2025), que o compreende
enquanto uma relagao desequilibrada entre demandas de trabalho e familia; podendo
afetar ambas as esferas com destrutivas consequéncias comportamentais ou
emocionais nos dominios profissional e familiar. estudos recentes reforcam que o CTF
se intensifica quando os papéis profissionais e familiares sao centrais ao autoconceito
do individuo, exigindo maior dedicacao temporal a um deles e diminuindo a presenca
no outro (Carvalho, 2024).

Quanto mais tempo se dedica as responsabilidades familiares, mais ele
experimentard o conflito entre a familia e o trabalho. Isso significa que homens e
mulheres que dedicam mais tempo as atividades familiares sofrerdo intolerancias da
familia ao trabalho. No entanto, Greenhaus et al. (1997) destacam que as mulheres
vivenciariam conflitos mais intensos da familia para o trabalho do que os homens,
porque ainda tém a maior parte das responsabilidades domésticas (Barros & Mourao,
2024; Lemos & Monzato, 2024).

Sendo assim, o numero de horas trabalhadas e a inflexibilidade cronoldgica tém
sido associados ao conflito trabalho-familia (Andrade et al., 2025), consequentemente,
a flexibilidade do horario de trabalho torna-se uma aliada para conciliar essas esferas.
E o home office ¢ um dos meios adotados dentro dessa ideia da flexibilidade. Todavia,
nem sempre esses arranjos oferecem mais equilibrio, levando as demandas do trabalho
a interferirem no tempo disponivel para a vida pessoal (Lemos & Monzato, 2024). A
exaustao fisica estd constantemente presente no conflito trabalho-familia justamente
por causa da sobrecarga envolvida (Andrade et al.,, 2024). Além disso, podem surgir
problemas como estresse, depressao, hipertensao, ansiedade, transtornos de humor e
abuso de substancias como maior consumo de alcool (Carvalho,2024).

Suporte organizacional e

engajamento no trabalho

Organizagoes preocupadas em proporcionar melhores condi¢oes de trabalho
aos funcionarios buscam por solucdes no sentido de oferecer um melhor ambiente aos
mesmos (Patnaik et al., 2023; Al-Taie et al., 2024). Tais melhorias podem ser entendidas
em termos de oferecimento de suporte organizacional, uma vez que, este conceito
relaciona-se as agdes da organizacao no sentido de desenvolver seus funcionarios,
prover recursos, garantir autonomia, visibilidade e reconhecimento (Larsman et al.,
2024; Ike, 2025).

O suporte no trabalho é fomentador de novos ou balizador de fendmenos
organizacionais em relacao das redes sociais, que sao alicerces das relagdes humanas e
constroem lagos sociais extra-organiza¢ao (Opoku et al.,, 2024). Assim, o suporte
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organizacional trata-se de um auxilio fundamental para satide e o bem-estar dos
funciondrios, bem como para a melhoria dos resultados das organizagoes, favorecendo
um clima positivo e recursos necessarios disponiveis que favorecem rela¢des de
reciprocidade no ambiente de trabalho (Patnaik et al., 2023; José et al., 2025; Kumar,
2024).

Evidéncias empiricas recentes também destacam que o suporte organizacional
percebido ativa mecanismos de reciprocidade e fortalece sentimentos de justica
organizacional, engajamento e lealdade, consolidando um ciclo de trocas positivas
entre colaboradores e empresa (Kurtessis et al., 2017; Zhang et al., 2020). Assim, a
percepcao de suporte organizacional continua sendo compreendida como um
fundamento central das rela¢des de troca social, funcionando como um preditor critico
para o comprometimento, a motivacao e a disposi¢ao dos individuos em realizar
esforgos discricionarios em prol da organizagao (Asgher et al., 2021; Al-taie et al., 2024).

Nesse sentido, o conceito de suporte organizacional encontra-se alicercado em
duas vertentes tedricas: a teoria das trocas sociais e a teoria da norma da reciprocidade,
(Aselage & Eisenberger, 2003). A teoria da troca social explica a motivac¢ao existente
por tras das atitudes e dos comportamentos adotados pelos individuos. Assim, as
trocas sociais acontecem com base na confianga e na boa fé entre as partes, envolvendo
a oferta de favores, os quais criam obrigagdes futuras (Zhu et al., 2023).

Gouldner (1960) ao tratar do principio de reciprocidade menciona que as
relagdes sociais sao regidas por um principio moral, aceito universalmente, o qual
define a obrigacao de retribuir favores recebidos. Para tanto, o autor sustenta sua
abordagem em duas exigéncias: (i) deve-se ajudar a quem nos ajuda, e, (ii) nao se deve
prejudicar quem nos beneficia.

Entdo, neste contexto de trocas sociais, inerentes ao conceito de suporte
organizacional e da relagao organizacao-empregado, destaca-se o tema “engajamento
no trabalho”, que tem sido considerado um indicador central do bem-estar
ocupacional, caracterizado pela alta ativacdo, ou seja, mobilizagao de energia no
trabalho, acompanhada de um intenso sentimento de prazer ao trabalhar (Vazquez et
al., 2019; Bakker & Demerouti, 2023).

Engajamento no trabalho é um estado mental disposicional e positivo,
caracterizado pelo vigor, dedicacao e concentragao (Schaufeli et al., 2006), no qual o
vigor é determinado pelos altos niveis de energia e resiliéncia mental enquanto se
trabalha, pela vontade de investir no proprio trabalho e pela persisténcia em situagoes
de dificuldade. J4, a dedica¢ao é marcada pelo forte envolvimento do individuo com
seu trabalho e pela experimentacao do senso de significancia, entusiasmo, inspiracao
e desafio. Por fim, a concentragao diz respeito a estar completamente absorto em seu
trabalho, a ponto de perder a nogao do tempo e de encontrar dificuldades em
desapegar-se de seu trabalho (Vazquez et al., 2019).
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Neste sentido, associasse a presenga de altos niveis de engajamento no trabalho
aos altos niveis de desempenho (Dan et al., 2020), haja vista que, os profissionais que
vivenciam altos niveis de engajamento no trabalho apresentam maiores indices de
desempenho em suas fung¢des em tarefas extrafungao (Bakker, 2011). Além disso, os
altos niveis de engajamento tém sido associados ao desenvolvimento do individuo
fora do contexto laboral, a medida que proporciona melhores condigdes de saude,
maiores niveis de proposito, mais satisfacdo com suas condi¢des de vida, maior
desenvolvimento pessoal e relacionamentos interpessoais positivos (Vanderweele,
2017).

Sendo assim, conforme afirmam Devotto et al., (2022) as organiza¢des que criam
condicdes para apoiar e fomentar o engajamento no trabalho dos seus funciondrios
obtém niveis mais altos de desempenho no trabalho, o que pode tornar-se uma
vantagem competitiva. E maiores indices de engajamento no trabalho podem ser
alcancados através de praticas de gestao de recursos humanos, que promovam
demandas desafiadoras, concomitantemente com a disponibilizagio de recursos
sociais e estruturais do trabalho (Devotto et al., 2022; Bakker & Demerouti, 2023).

Metodologia

Este estudo caracteriza-se como descritivo, com a utiliza¢ao de survey e teve como amostra um
total de 246 respondentes. Vale destacar que foram incluidos na amostra todos os professores
vinculados a algum tipo de instituicdo de ensino superior, seja ela publica ou privada, e
excluidos os docentes aposentados ou que, no momento da pesquisa, ndo estavam
desenvolvendo atividades relacionadas ao ensino, a pesquisa e a extensao. A coleta de dados
se deu por meio da aplicagdo de questiondrio, enviado via e-mail e/ou redes sociais,
estruturado em cinco segdes: (i) perfil sociodemografico e profissional; (ii) Escala de Percepcao
de Suporte Organizacional - EPSO (Siqueira; Gomide Junior, 2009); (iv) Escala de Conflito
Trabalho-Familia - ECTF (aguiar et al., 2014); e, (v) Escala de Engajamento no Trabalho - EEGT
(Siqueira et al., 2014).

Para a andlise quantitativa, os dados foram tabulados no Microsoft Excel, e, posteriormente,
transpostos para o software “Statistical Package for the Social Sciences (SPSS)”. Primeiramente
foram realizadas andlises estatisticas e de frequéncia relacionadas as questdes de perfil. E, logo
apos, realizou-se a analise dos modelos relativos as escalas utilizadas, contemplando o calculo
das estatisticas descritivas e andlises fatoriais, por meio dos seguintes testes: (i) Esfericidade
de Bartlett; (i) Comunalidades; (iii) Autovalores; (iv) Cargas Fatoriais; (v) Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO); (vi) Variancias; (vii) Alphas de Cronbach; (viii) Teste t; e, ANOVA.

Descricao e Analise de Dados

Perfil dos pesquisados
Em relacdo a amostra pesquisada, foram investigados 246 professores
brasileiros que desempenham suas atividades em institui¢des federais de ensino e
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centros de pesquisa, e pesquisadores, que estejam trabalhando de forma autonoma.
Isto posto, no que se refere ao perfil dos participantes, 52,4% sao mulheres e 47,6% sao
homens. No estado civil, 56,5% sao casados, 19,1% sao solteiros e 14,6% estao em uniao
estavel. Divorciados sao 7,7%, "outros" representam 1,6% e vitivos sao 0,4%. Quanto a
idade, a distribuicao é equilibrada: 27,3% tém entre 39 e 46 anos, 24,8% tém entre 26 e
38 anos, 24,1% tém acima de 56 anos e 23,6% tém entre 47 e 55 anos. No estado de
residéncia, 99,6% estao no Rio Grande do Sul e 0,4% no Parana.

Na formacao académica, a maioria tem alta instrugao: 68,3% tém doutorado,
23,6% tém pds-doutorado, 7,3% tém mestrado e 0,8% tém graduacdao. Quanto a
experiéncia como docente, a maioria atua entre 21 e 30 anos (29,3%) e entre 1 e 13 anos
(25,9%), com 24,1% entre 14 e 20 anos, e 20,7% entre 30 e 47 anos. Sobre o regime de
trabalho, 91,9% sao exclusivamente docentes, 6,9% trabalham 40 horas e 0,4%
trabalham 20 horas. A maioria (78,5%) considera seu trabalho flexivel. Além da
docéncia, 84,1% tém multiplas ocupacgoes. 81,7% orientam alunos e 57,3% trabalham
na pds-graduagao.

Andlise fatorial da percepcao dos colaboradores sobre suporte

organizacional

O instrumento utilizado para medir o suporte organizacional foi o modelo de
Siqueira, Gomide Junior (2009), sendo um instrumento unifatorial com 9 questodes. O
indice de Kaiser- Meyer-Olkin foi de (KMO=0,917) indica a adequagao da amostra, e o
teste de esfericidade de Barlett (significativo a p< 0,000) o que comprova a
fatorabilidade dos dados. Com a andlise das comunalidades as questdes: “esta
institui¢do preocupa-se mais com seus lucros do que comigo” e “esta instituicdo estaria disposta
a ampliar suas instalacoes para me ajudar” apresentou comunalidades inferiores a 0,5, e,
portanto, foram excluidas do modelo.

A andlise da porcentagem da variancia evidenciou que o instrumento
permaneceu unidimensional explicando 63,72% da variancia acumulada com
autovalores maiores do que 1. Atenta-se que todas as varidveis selecionadas possuem
cargas superiores a 0,50 o que aponta que elas sao representantes uteis do fator. No
caso dos dados fornecidos, o valor de alpha de Cronbach’s é 0,910, o que indica uma alta
confiabilidade interna (Hair et al., 2019) da escala de suporte organizacional composta
pelos 7 itens mencionados.

Analise fatorial da percepgao dos colaboradores sobre conflito trabalho-
familia
O instrumento utilizado para medir o suporte organizacional foi baseado no

modelo de Siqueira e Gomide Junior (2009), consistindo em 9 questoes unifatoriais. O
indice Kaiser-Meyer-Olkin (KMO=0,917) e o teste de esfericidade de Barlett (p< 0,000)
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validaram a fatorabilidade dos dados. Duas questoes com comunalidades abaixo de
0,5 foram excluidas.

A andlise de variancia mostrou que o instrumento manteve-se unidimensional,
justificando 63,72% da variancia acumulada, e as varidveis retidas possuiam cargas
acima de 0,50. A escala, composta por 7 itens, apresentou alta confiabilidade, com um
alpha de Cronbach's de 0,910 (Hair et al., 2019). J& no fator interferéncia da familia no
trabalho, a variancia explicada foi de 76,04%, e o coeficiente alpha de Cronbach foi de
0,910, também indicando alta confiabilidade interna (Hair et al., 2019).

Analise fatorial da percepg¢ao dos colaboradores sobre engajamento

O instrumento utilizado para medir o constructo engajamento no trabalho foi o
modelo de Bastos et al., (2014) sendo um instrumento composto por duas dimensoes
(vigor e absorcdo) divididos em 5 questdes cada dimensao. A dimensao "vigor" se
refere a energia, disposicao e entusiasmo que o individuo tem para realizar as tarefas
do trabalho. J4 a dimensdo "absorcao" se refere a capacidade do individuo de se
concentrar e se envolver profundamente no trabalho, a ponto de perder a nocao do
tempo e do espaco.

O indice de Kaiser- Meyer-Olkin (KMO=0,863) de adequacao da amostra e o
teste de esfericidade de Barlett (significativo a p<0,000) indicaram a fatorabilidade dos
dados. A partir da andlise das comunalidades as varidveis pertencentes ao fator
absorcao (tomado por minhas tarefas e distante dos meus problemas) apresentou carga
inferior a 0,5 e portanto, foram excluidas da amostra.

A variancia total explicada do fator vigor é de 49,92%, e o coeficiente de Cronbach
¢ de 0,930, o que indica uma alta confiabilidade dos itens na mensuragao do construto.
Para a dimensao de absorgio, a variancia total explicada ¢ de 66,08%, e o coeficiente de
Cronbach é de 0,795, o que evidencia uma confiabilidade razoavel dos itens na
mensuracao do construto (Hair et al., 2019).

Diferencas de média de perfil e situagao pessoal e profissional com os

construtos: conflito trabalho-familia, suporte e engajamento

Para verificar diferencas de percep¢ao conforme o perfil dos participantes,
quatro fatores foram analisados via analise fatorial: suporte, interferéncia do trabalho
na familia, interferéncia da familia no trabalho, vigor e absorcao. Testes t foram
aplicados em variaveis bindrias (sexo, presenca de filhos) e ANOVA foi usado para
variaveis com multiplos grupos (idade, escolaridade).

Os dados indicam que a interferéncia do trabalho na familia € mais acentuada
para mulheres (média 3,620) do que para homens (média 3,128). Isso esta alinhado com
a revisao de Allen et al. (2000) que sugere que mulheres, devido a expectativas sociais
e culturais, bem como a auséncia de politicas de trabalho adequadas, enfrentam mais
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conflitos trabalho-familia. Greenhaus et al. (1997) corroboram, ressaltando o maior
onus doméstico sobre elas.

Os resultados também mostram que a interferéncia da familia no trabalho é
significativamente maior para aqueles que possuem filhos (média de 2,652) em
comparagao com aqueles que nao possuem filhos (média de 2,092). Esses resultados
transmitem que, na amostra estudada, as pessoas que possuem filhos experimentam
uma maior interferéncia da familia no trabalho em comparagao com aqueles que nao
possuem filhos. Casper et al (2002) identificaram que suporte organizacional percebido
¢ importante para reduzir o impacto negativo do conflito trabalho-familia sobre o
comprometimento organizacional das maes empregadas. Outra diferenca
estatisticamente significativa, foi entre as médias de suporte daqueles que possuem
filhos com menos de 18 anos e aqueles que nao possuem. Em resumo, os resultados
mostram que a presenca de filhos com menos de 18 anos esta associada a uma menor
percepgao de suporte pelos participantes da amostra estudada.

Os participantes que consideram seu regime de trabalho flexivel tém uma
percepgao significativamente maior de suporte do que aqueles que nao consideram.
Esse resultado aponta que a flexibilidade no local de trabalho pode ser uma importante
fonte de suporte para os trabalhadores, levando a uma percepgao mais positiva de
suporte e, potencialmente, a beneficios para o bem-estar, satisfacdo no trabalho e
desempenho. Allen et al (2000) identificaram que a oferta de horarios flexiveis estava
associada a niveis mais baixos de conflito trabalho-familia.

Além disso, os trabalhadores que tinham mais controle sobre seus hordrios de
trabalho relataram niveis mais baixos de conflito trabalho-familia em comparagao com
aqueles que tinham menos controle sobre seus horarios de trabalho. No entanto, a
oferta de horarios flexiveis nem sempre é suficiente para reduzir o conflito trabalho-
familia (Azar et al., 2018). Por exemplo, se os trabalhadores sao sobrecarregados com
uma carga de trabalho excessiva ou se suas responsabilidades familiares sao
particularmente intensas, eles ainda podem enfrentar conflito trabalho-familia, mesmo
com horarios flexiveis (Beutell; O’hare, 2018).

Referente a idade, nota-se que aqueles com idade acima de 56 anos
apresentaram um menor nivel de suporte em comparagao com aqueles com idade
entre 39 e 46 anos, com uma diferenca de média de -0,45662 e um p-valor de 0,028.
Além disso, individuos com idade entre 26 e 38 anos apresentaram uma maior
interferéncia do trabalho na familia em comparacao com aqueles com mais de 56 anos,
bem como uma maior interferéncia da familia no trabalho (diferenca de média de
0,58683 e p-valor de 0,021).

Em relacdo ao grau de instrugao, observou-se que doutorados tém menos
suporte que graduados, com diferenca média de -0,36905 (p=0,000). Graduados, por
sua vez, experienciam menos interferéncia do trabalho na vida familiar em
comparacao aos doutorados. Quanto ao vigor, graduados demonstraram niveis
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superiores em comparacao a mestres e pos-doutores, com diferenca média de 0,48276

(p=0,000). Portanto, os resultados sugerem que a idade e o grau de instrugao podem

afetar o nivel de suporte e interferéncia do trabalho na familia, enquanto o grau de

instrucao pode afetar o nivel de vigor.

De forma geral, os resultados indicam que a interferéncia da familia no trabalho
tem um efeito significativo na percepcao do grupo de risco. Isso pode indicar que as
pessoas que relataram que a familia interfere no trabalho estao mais expostas a fatores
de risco para a satide, o que pode afetar sua percepgao de pertencer ou nao ao grupo
de risco. Também os participantes que relataram que a familia interfere no trabalho
apresentaram uma média significativamente maior de vigor em comparagao com
aqueles que relataram que a familia ndo interfere no trabalho. Tal cendrio indica que
as pessoas que relataram que a familia interfere no trabalho estao lidando com mais
desafios e responsabilidades, o que pode afetar positivamente sua percepcao de vigor.
Além disso, a absor¢ao também obteve diferencas de média o que demostra que a
interferéncia da familia no trabalho pode afetar a capacidade dos participantes de se
concentrarem em suas tarefas de trabalho.

Com base nos valores apresentados, a tinica diferenca significativa entre os
grupos é em relacao a variavel "Cuida de crianca doente ou com necessidade especial". A
média dessa variavel é maior para o grupo que respondeu "Sim" para a interferéncia
da familia no trabalho do que para o grupo que respondeu "Nao" (3,750 vs. 2,458,
respectivamente).

A média das respostas dos participantes que receberam suporte (3,967) foi
significativamente maior do que a média das respostas dos participantes que nao
receberam suporte (3,127). Portanto, a classificagdo de suficiéncia das orientagdes
recebidas pela institui¢do durante este periodo ¢ significativamente diferente entre
aqueles que receberam suporte e aqueles que nao receberam suporte. A média das
respostas dos participantes que relataram interferéncia do trabalho na familia (3,184)
foi significativamente menor do que a média das respostas dos participantes que nao
relataram interferéncia do trabalho na familia (3,712). Assim, a interferéncia do
trabalho na familia estd significativamente associada a uma avaliagdo mais negativa
das orientagOes recebidas pela instituigao.

O ntmero de pessoas que estao morando com pessoas no periodo da pandemia
estd associado a interferéncia do trabalho na familia e na interferéncia da familia no
trabalho. Assim, quando a pessoa mora sozinha (categorizada como "nenhuma"), a
interferéncia do trabalho na familia € significativamente menor em comparag¢dao com
aqueles que moram com outra pessoa. Da mesma forma, quando a pessoa mora
sozinha, a interferéncia da familia no trabalho é significativamente menor em
comparagao com aqueles que dividem a casa com outra pessoa.

O tempo foi um desafio para as pessoas que tiveram que trabalhar de casa ao
fazer as atividades laborais, concomitantemente com as necessidades da familia, e que
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ambas as tarefas fossem supridas e satisfeitas (Tameirao & Nunes, 2017). H4 demandas
tanto da familia quanto do trabalho, que comprometem o gerenciamento do tempo, o
que pode provocar tensoes e eventos estressores (Asghar et al., 2021; LI et al., 2022).
Portanto, essa dinamica caracterizada pela incompatibilidade e pressoes de papéis, em
face da concorréncia pela plena dedicacdo a ambos os contextos, resulta em
dificuldades que comprometem a eficdcia dos papéis (Zhao, et al., 2021).

Correlacao dos fatores dos construtos de suporte organizacional, conflito

trabalho-familia e engajamento no trabalho

Com o objetivo de estabelecer as relagdes entre os fatores de cada construto,
realizou-se a correlacao entre os fatores. Com isso, calculou-se o coeficiente de Pearson
que, segundo Hair et al. (2019), medem a intensidade, e o grau de relagao linear entre
duas varidveis aleatdrias. Tais resultados sao apresentados na Tabela 1.

Interferéncia do Interferéncia da familia

Correlacao trabalho na familia no trabalho Vigor

Suporte -,363** -,259** ,452%* ,168**
Interferéncia do trabalho

na familia A72%% -,359** -, 191**
Interferéncia da familia

no trabalho -,275%* -,377**
Vigor ,466%*

Tabela 1. Matriz de correlagdo entre conflito trabalho-familia, suporte e engajamento no trabalho
Fonte: dados da pesquisa

A correlacdo de Pearson indica a a¢ao de associacao entre duas variaveis. Para
Pestana e Gargeiro (2008), correlacdes entre 0,01 e 0,2 sao consideradas muito baixas;
de 0,2 a 0,30 sao configuradas como baixas; correlagoes entre 0,4 e 0,69 sao rotuladas
como moderadas; entre 0,7 e 0,89 sao correlacoes altas; e entre 0,9 e 1 sdao categorizadas
como muito altas.

Acerca do fator interferéncia do trabalho na familia representado pela cor laranja,
observa-se uma correlacdo negativa baixa com o suporte. Isso sugere que quanto mais
o trabalho interfere na vida familiar dos trabalhadores, menor € o suporte que eles
recebem do ambiente de trabalho. Sobre o fator interferéncia da familia no trabalho
simbolizado pela cor azul, identificou-se uma relagdo positiva de intensidade
moderada com o fator interferéncia do trabalho na familia que foi o maior coeficiente
apresentado nesses resultados. Dessa forma, quanto maior a interferéncia da familia
no trabalho, maior a interferéncia do trabalho na familia. Byron (2005) em sua revisao
da literatura, ja constatava que a interferéncia do trabalho na familia esta
positivamente relacionada ao conflito trabalho-familia, ou seja, quanto mais o trabalho
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interfere na vida familiar dos trabalhadores, maior é o conflito trabalho-familia que
eles experimentam.

Tameirao e Nunes (2017) destacam que o conflito entre trabalho e familia torna
desafiador para os individuos atender as demandas de ambos os campos. As
obrigacoes de trabalho e familia nem sempre sdo facilmente concilidveis. Conforme
Pluut et al. (2018), esse conflito pode culminar em exaustao fisica devido a sobrecarga
continua. Eby et al., (2010) indicam que o conflito trabalho-familia pode desencadear
problemas de satide mental, como estresse, depressao e maior consumo de alcool.
Além disso, observou-se uma correlacao negativa entre a interferéncia da familia no
trabalho e o suporte recebido no ambiente profissional.

O vigor, simbolizado pela cor amarela, tem uma correlagao positiva com o
suporte: quanto mais apoio os trabalhadores recebem no ambiente de trabalho, maior
¢ o seu vigor. O suporte no ambiente de trabalho impacta significativamente o bem-
estar e a motivacao dos trabalhadores. Isso pode indicar a importancia de programas
e politicas de suporte e bem-estar no local de trabalho para promover a satide mental
e o engajamento dos funciondrios (Devotto, et al., 2022). Também, comprovou-se
correla¢des negativas de intensidade baixa com a interferéncia do trabalho na familia
e da familia no trabalho. Tal cendrio exprime que os trabalhadores que experimentam
mais conflitos entre trabalho e vida pessoal podem sentir-se menos apoiados e
integrados no ambiente de trabalho.

O fator absorgao, simbolizado em verde, correlacionou-se positivamente com o
vigor, indicando que trabalhadores mais vigorosos estao profundamente envolvidos
em suas atividades e menos suscetiveis a distragoes. A correlagao entre suporte e
absorg¢ao também foi positiva. Funcionarios que sentiram mais apoio da organizagao
apresentaram maiores niveis de engajamento. Estes achados sdao consistentes com
estudos de (Asghar et al., 2021; Li et al., 2022), que constataram relagoes positivas entre
suporte organizacional percebido e engajamento no trabalho.

Influéncia do suporte e engajamento no trabalho sobre o conflito-
trabalho-familia

A fim de identificar a relagdes de influéncia entre o suporte e o engajamento no
conflito trabalho-familia, construiu-se a Tabela 2 que elucida os resultados.

Constante Suporte Vigor Absorcao

Varidvel Dependente Valor Sig Valor Sig  Valor Sig Valor Sig




Gestdo.Org - Revista Eletronica de Gestao Organizacional
() Universidade Federal de Pernambuco

gé TAO ISSN: 1679-1827
RG

Interferéncia da

familia no trabalho  |5,606 0 -0,187 0,005 -0,328 |0 0,182
Geral conflito

trabalho-familia 6,074 0 -0,289 0 -0,226 10,001 |-0,128 |0,044 (0,249

Tabela 2. Coeficiente beta, significincia e coeficiente de determinagdo ajustado (R?) para os modelos de

regressoes
Fonte: dados da pesquisa

Na varidvel interferéncia do trabalho na familia, observa-se que o coeficiente da
variavel suporte € -0,254 com um valor de significancia de 0,000 ao significar que um
aumento na percepg¢ao de suporte organizacional estd associado a uma redugao na
interferéncia do trabalho na familia. Pesquisas recentes como as de Zhang et al., (2020)
indicaram que o suporte social teve um efeito moderador na relagdo entre conflito
trabalho-familia, dentre outras questdes como: esgotamento emocional e sintomas de
ansiedade, ou seja, o suporte social reduziu os efeitos negativos do conflito entre
trabalho e familia e do esgotamento emocional na saide mental das funcionarias.

A influéncia negativa também foi apresentada na dimensao vigor o que indica
que o entusiasmo que os colaboradores tém em rela¢do ao trabalho que realizam, estao
associados a uma reducao na interferéncia do trabalho na familia. Portanto, esse
modelo revela que cerca de 18% (R2 = 0,181; p<0,00) da variacdo observada na
interferéncia do trabalho na familia pode ser explicada pelas variaveis independentes
suporte e absorgao.

Em relacdo ao modelo interferéncia da familia no trabalho, aponta-se que o
coeficiente da variavel suporte é -0,187 com um valor de significancia de 0,005, o que
significa que um aumento do suporte esta associado a uma redugao na interferéncia
da familia no trabalho. Da mesma forma para a varidvel Absorcao é -0,328 revela que
quanto maior a capacidade de um individuo de se envolver profundamente em uma
tarefa ou atividade da empresa, maior interferéncia da familia no trabalho. Esse
modelo mostra que cerca de 18% (R2 = 0,187; p<0,00) da variagdo observada na
interferéncia da familia no trabalho pode ser explicada pelas variaveis independentes
de suporte e absorgao.

Ao analisar o modelo geral conflito trabalho-familia, as trés varidveis
independentes apresentaram significancia e de ordem negativa. De forma geral, os
resultados indicam que um aumento na percepgao de suporte organizacional
influencia na redugao do conflito trabalho-familia. Da mesma forma, um aumento no
vigor dos funciondrios esta associado a uma reducdo no conflito entre trabalho e
familia e um aumento na absor¢ao dos funcionarios esta relacionado a um aumento no
conflito entre trabalho e familia. Tais resultados corroboram com pesquisas anteriores
(Innstrand et al., 2010) de que o conflito trabalho-familia estd negativamente
relacionado ao engajamento no trabalho. Esse modelo revela que cerca de 24% (R2 =
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0,249; p<0,00) da variacao observada no conflito entre trabalho e familia pode ser
explicada pelas varidveis independentes incluidas no modelo.

Portanto, o trabalho-familia é um dos principais tipos de conflito que pode
ocorrer, tanto com a interferéncia do trabalho na familia quanto vice-versa (Byron,
2005). A fim de reduzir esse conflito, é importante que as organiza¢Oes oferecam
suporte aos seus funcionarios, como a flexibiliza¢ao de horérios e a promogao de um
ambiente de trabalho saudavel (Casper et al., 2002). Além disso, o engajamento no
trabalho é um fator que pode contribuir para a reducdo do conflito trabalho-familia
(Asghar et al., 2021). A habilidade de lidar com multiplas tarefas simultaneamente,
pode influenciar o engajamento no trabalho, sendo que o suporte organizacional pode
moderar essa relagao (Asghar et al., 2021; Li et al., 2022). Atenta-se um cuidado com as
implicagdes do conflito trabalho-familia, uma vez que ele pode levar a consequéncias

negativas, como o esgotamento emocional (Zhang et al., 2020) e o burnout (Innstrand
et al., 2010).

Consideracgoes Finais

Este estudo abordou o conflito trabalho-familia, suporte e engajamento em
professores e pesquisadores brasileiros. Revelou-se que a migracao para o trabalho
remoto apresentou desafios distintos entre géneros, com mulheres experienciando
maior interferéncia do trabalho na vida familiar, possivelmente reflexo de expectativas
socioculturais. Entretanto, regimes de trabalho flexiveis emergiram como uma
importante fonte de suporte, influenciando positivamente o bem-estar, mas sua
eficacia pode ser limitada diante de intensas demandas.

Destaca-se a importancia de equilibrar as demandas do trabalho e da vida
pessoal para promover o bem-estar e a satisfagao dos funcionarios. A interferéncia do
trabalho na familia e vice-versa, juntamente com o suporte no ambiente de trabalho,
sao fatores-chave que podem afetar negativamente ou positivamente a satide mental
e a satisfagao dos funciondrios. As organizacdoes devem considerar esses fatores ao
desenvolver politicas de recursos humanos e criar um ambiente de trabalho saudavel
e sustentavel.

Politicas como horarios flexiveis, trabalho remoto e programas de suporte e
bem-estar no local de trabalho podem ajudar a reduzir o conflito trabalho-familia e
aumentar a percepcao de apoio organizacional, melhorando assim o
comprometimento profissional dos funcionarios. Em ultima analise, promover um
ambiente de trabalho saudéavel e equilibrado pode ter beneficios significativos para a
produtividade, a satisfacao dos funciondrios e a retenc¢ao de talentos.

Além disso, destaca-se que os resultados deste estudo permanecem relevantes
em um cenario de transformagoes profundas no mundo do trabalho, marcado pela
expansao de modelos hibridos, pela intensificacdo das demandas cognitivas e
emocionais, e pelo crescimento das expectativas sobre disponibilidade e
responsividade dos profissionais. Assim, compreender como suporte organizacional e
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engajamento atuam como mecanismos protetores torna-se fundamental para subsidiar
praticas de gestao mais humanizadas, capazes de promover satde ocupacional,
prevenir adoecimento e fortalecer vinculos profissionais. Em um contexto no qual as
fronteiras entre trabalho e vida pessoal se tornam cada vez mais difusas, investir em
politicas integradas de cuidado, autonomia e reconhecimento deixa de ser apenas uma
iniciativa estratégica e passa a constituir um imperativo ético e organizacional.

Portanto, esse estudo aprofunda a compreensao das relagdes entre conflito
trabalho-familia, suporte organizacional e engajamento no trabalho em um contexto
profissional que permanece pouco explorado na literatura: o dos docentes e
pesquisadores brasileiros. Além de atualizar o debate a partir de referéncias recentes,
a pesquisa apresenta evidéncias empiricas que demonstram como diferentes
dimensodes do engajamento e do suporte influenciam os padrdes de interferéncia entre
trabalho e vida pessoal, destacando varidveis moderadoras como género, flexibilidade
laboral, presenca de filhos e nivel de escolaridade. Esses achados ampliam o
entendimento sobre os mecanismos que sustentam ou agravam tais conflitos,
oferecendo elementos teodricos e praticos que contribuem para a formulacdo de
politicas de gestao mais eficazes, bem como para o avanco das discussdes académicas
sobre satide ocupacional, bem-estar e condi¢oes de trabalho na area educacional.

Como limitagoes da pesquisa destacam-se: o tamanho amostral, uma vez que
amostras nao representativas podem limitar a generalizacao dos resultados para
outras populagoes; auséncia de causalidade, pois muitas pesquisas sao transversais e
correlacionais, o que significa que elas ndao podem estabelecer causalidade; e, a
inclusao, enquanto sujeitos da pesquisa, de docentes de diferentes institui¢des publicas
(Institutos e Universidades Federais) e privadas (Faculdades), reconhecendo que tais
organizagOes apresentam realidades diferentes, podendo acarretar interferéncia nos
resultados encontrados.

Por fim, como sugestdes de pesquisas futuras destacam-se a busca pelo
entendimento de como tecnologias de comunicac¢do afetam o conflito trabalho-familia,
o engajamento dos funciondrios e a efetividade do suporte organizacional, assim
como, maneiras pelas quais as empresas poderdo utilizar tais tecnologias de forma
mais eficaz.
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