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Resumo

Esta investigacdo tem como objetivo compreender se a conciliagdo familia-trabalho influencia
positivamente a satisfacdo na carreira e a qualidade de vida, através do suporte organizacional
percebido. Neste estudo participaram 93 individuos trabalhadores, com idades compreendidas
entre 0s 18 e os 74 anos (M = 35,64, DP = 12,08). Apds a analise dos resultados, comprovou-
se que ndo existe uma relacéo significativa entre o conflito familia-trabalho e a satisfacdo na
carreira, mas por outro lado, quanto maior é o conflito familia-trabalho, menor é a qualidade
de vida (Hipdtese 1); comprovou-se que quanto maior a percecao de suporte organizacional,
maior a qualidade de vida e que quanto maior a percecao de suporte organizacional, maior a
satisfacdo na carreira. Contudo, o suporte organizacional percebido ndo modera
significativamente a relagdo para ambas as variaveis dependentes (Hipotese 2). Conclui-se
que os resultados podem estar associados a politicas de Recursos Humanos inadequadas ou a
inexisténcia das mesmas; a percecdo de cada individuo de satisfacdo na carreira pode nédo
estar diretamente associada a uma maior percecao de suporte organizacional; a existéncia ou
ndo de outros tipos de suporte e, por fim, as proprias condi¢des de trabalho, as infraestruturas
e os salarios. A implementacéo de politicas de Recursos Humanos, principalmente no sentido
de promover um suporte organizacional, dos colegas e das chefias, acarreta beneficios para 0s
colaboradores. As organizacdes tém deveres importantes tais como, fornecer todos 0s apoios
necessarios para melhorar as condicGes de trabalho, desenvolver e implementar medidas que

ajudem na prevencéo de doencas dos seus colaboradores.

Palavras-chave: Conciliacdo familia-trabalho; Satisfacdo na Carreira; Qualidade de Vida;

Suporte Organizacional Percebido; politicas de Recursos Humanos.
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Abstract

This research aims to understand if family-work balance positively influences career
satisfaction and quality of life through perceived organizational support. In this study, 93
individuals participated, aged between 18 and 74 years (M = 35.64, SD = 12.08). After an
analysis of the results, it was found that there is no significant relationship between work-
family conflict and job satisfaction, but on the other hand, the greater the work-family
conflict, the lower the quality of life (Hypothesis 1); The higher the perception of
organizational support, the higher the quality of life and the higher the perception of
organizational support, the greater the career satisfaction. However, perceived organizational
support does not moderate the relationship to both dependent variables (Hypothesis 2). It is
conclude that the results may be associated with inadequate or nonexistent HR policies; each
individual's perception of career satisfaction may not be directly associated with a greater
perception of organizational support; a presence or not of other types of support and, finally,
as working conditions, as infrastructure and earnings. The implementation of Human
Resources policies, especially in order to promote organizational support from colleagues and
leaders, brings benefits to employees. The organizations have important duties such as
providing all the necessary support to improve working conditions, develop and implement

measures that help in preventing illness of their employees.

Keywords: Work-life balance; Career Satisfaction; Quality of life; Perceived Organizational
Support; Human Resources policies.
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Introducéo

Num passado recente vivia-se numa realidade em que a estrutura familiar era
constituida por um pai, que ganhava dinheiro para sustentar a sua casa e a sua familia, e uma
mae, que cuidava e educava os filhos, era dedicada ao marido e a sua ateng&o recaia no lar.
Ao longo do tempo, a familia “tradicional” foi evoluindo e surgiram mudangas fundamentais
—a mulher ndo podia continuar a desempenhar as mesmas funcdes que desempenhava até
entdo e, simultaneamente, trabalhar fora de casa. As familias constituidas por dois pais e dois
filhos, com um homem que sustentava o seu lar e uma mulher dona de casa, foram-se diluindo
para darem lugar ao aparecimento, cada vez maior, de outros tipos de familias como por
exemplo, homossexuais e pais divorciados com guarda conjunta (Bianchi & Milkie, 2010).
Cada vez mais se verifica um aumento da competitividade na economia global e a existéncia
de uma pressao sobre 0s colaboradores para um aumento da produtividade (Hobson, Fahlén &
Také&cs, 2011) que, consequentemente, levou a uma maior intensificacdo do trabalho,
condicdes de trabalho precarias e um futuro instavel para os colaboradores e as suas familias
(Perrons, Fagan, McDowell, Ray & Ward, 2006). Estas condi¢bes implicam alteracbes nos
horarios de trabalho, ja que atualmente se verifica a necessidade de trabalhar para além do
horério base e estar sempre contactavel (e.g., via email, telemdvel), em qualquer momento
(e.g., fins-de-semana, férias) e lugar (e.g., casa, viagens) (Pinto, 2012). As funcdes e
responsabilidades familiares devem ser divididas entre o casal e existir uma
consciencializacdo da sociedade em geral e dos apoios — instituicdes e empresas —, de forma a
se conseguir conciliar os dois dominios, familiar e profissional (Gomez & Marti, 2004).

A importancia de promover um equilibrio entre os dois dominios da vida do individuo
— conciliacdo familia-trabalho — tem impacto na satisfacdo dos colaboradores no trabalho e
com a familia (Hanson, Hammer, & Colton, 2006), na progressdo do seu desempenho
profissional (Friedman & Greenhaus, 2000) e familiar (Thompson & Prottas, 2006). Para
além disso, a implementacao de praticas favoraveis a este equilibrio traduz-se ndo s6 em
beneficios para os individuos, mas também em lucro para as organizacOes (Teixeira &
Nascimento, 2011). Quando os colaboradores percecionam um menor apoio familiar por parte
da sua organizacdo, 0 compromisso diminui e aumenta o turnover — intencéo de saida (Allen,
2001). Por outro lado, um estudo de Grover e Crooker (1995) evidenciou que quando 0s
colaboradores tém a sua disposicao estas medidas pré-familiares, 0 compromisso aumenta e o

absentismo e o turnover diminuem significativamente.
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Em Portugal existem ainda obstaculos para alcancar a conciliacdo entre o trabalho e a
familia, verificando-se uma incapacidade e/ou dificuldade de os individuos gerirem,
adequadamente, as suas diversas tarefas (Teixeira & Nascimento, 2011). Os apoios a familia,
especialmente, o cuidado de criangas e acompanhamento de pessoas idosas ndo
acompanharam o crescimento da populacéo ativa (Guerreiro, Lourengo & Pereira, 2006).
Apesar disto, este € um pais que tem demonstrado interesse na criagdo, desenvolvimento e
implementacao de medidas pro-familiares, de forma a estimular este equilibrio entre a vida
profissional e familiar (Guerreiro et al., 2006). De entre diversas medidas, ao nivel nacional
salientam-se as seguintes: criacdo de servicos de acolhimento de criangas; apoio na prestacdo
de cuidados a idosos (Den Dulk, Van Doorne-Huikes & Schippers, 1996); licengas para mées
e pais que estejam a trabalhar; promocao do aumento da participacao parental na vida familiar
e, por ultimo, flexibilidade na organizacao do trabalho (e.g., ajustamento dos horarios as
necessidades dos colaboradores, facilitando o aumento dos dias livres para a vida familiar)
(Guerreiro et al., 2006; Guerreiro & Pereira, 2006). A criagdo de servicos de acolhimento de
criancas foca-se na instauracdo de creches nas instalagcdes da propria empresa e ainda
programas de férias/pGs-escola para criangas com o intuito de aliviar os constrangimentos que
0s pais sentem ao ndo ter onde deixar os filhos em seguranca e com supervisdo (Teixeira &
Nascimento, 2011). A companhia aérea TAP é um dos exemplos de uma organizacdo que
criou um infantario, a funcionar 24h por dia, para os filhos dos seus colaboradores, facilitando
0 seu trabalho por turnos (Guerreiro et al., 2006). A prestacdo de cuidados a idosos
caracteriza-se ndo sé pela criacdo de servicos especializados nestes cuidados, mas também na
flexibilidade de horérios de trabalho dada aos colaboradores, possibilitando-lhes cuidar de
familiares idosos (e.g., a IBM providencia um seguro de salde que abrange o0s ascendentes)
(Guerreiro et al., 2006). As licencas para maes e pais permitem que as mulheres ndo descurem
a sua carreira profissional, uma vez que ocorre uma igualdade na distribuicdo destas licencas,
tornando o pai presente na educacédo das criancas (Guerreiro et al., 2006). Verifica-se uma
preocupacdo em fomentar uma cultura organizacional que demonstre a importancia do papel
parental. Exemplo disso € a Caixa Econdmica do Montepio Geral que garante licengas sem
vencimento sempre que os filhos menores precisam de ser acompanhados (Guerreiro et al.,
2006). Na literatura ha evidéncia de que estas licencas tém um impacto positivo no
desempenho profissional dos colaboradores, tornando-0s mais ativos e cooperativos
(Guerreiro et al., 2006).
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As organizacOes que aplicam este tipo de medidas apresentam vantagens no que diz
respeito a criatividade e motivacao dos seus colaboradores, na diminui¢do do turnover, no
aumento da produtividade (Landauer, 1997), na diminuicdo dos conflitos laborais e
valorizacdo da imagem da organizacdo (Guerreiro et al., 2006). Outra das vantagens associada
a estas medidas prende-se com 0s custos com as criangas e com 0s idosos que podem ser
deduzidos nos encargos fiscais, possibilitando a candidatura das organizac¢@es a prémios de

boas préaticas de responsabilidade social (Guerreiro et al., 2006).

Desta forma, para este estudo surgiram varias inquietagdes que motivaram a sua
realizacdo, sendo o seu objetivo principal compreender a relacdo do suporte organizacional
percebido dos individuos trabalhadores na conciliacdo familia-trabalho, satisfacdo na carreira

e qualidade de vida.

O presente estudo é constituido por quatro capitulos: um primeiro capitulo dedicado ao
Enquadramento Tedrico onde sdo apresentadas, definidas e relacionadas as variaveis em
estudo, bem como os objetivos, hipoteses e 0 modelo referentes ao mesmo, um segundo
capitulo dedicado ao Método, ou seja, € feita uma caracterizacdo da amostra e € descrita a
metodologia utilizada, um terceiro capitulo dedicado aos Resultados obtidos e um quarto
capitulo dedicado a Discussdo onde serdo discutidos os resultados encontrados e também sera
feita uma referéncia a limitacdes e sugestdes para estudos futuros, identificadas no decorrer

do presente estudo.
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Capitulo 1. Enquadramento Teorico

1.1.  Conflito Familia-Trabalho

Segundo Greenhaus e Beutell (1985), o conflito familia-trabalho é definido como uma
forma de conflito inter-papéis no qual as pressdes do dominio laboral e do dominio familiar
sdo mutuamente incompativeis. A participacédo ativa no dominio laboral (familiar) torna mais
dificil o desempenho no dominio familiar (laboral). Assim, os autores consideram que este é
um conflito bidirecional. Para existir uma conciliagdo entre os dois dominios, o individuo
deve conseguir fazer face as exigéncias e recursos requeridos, ndo existindo interferéncias de
um sobre o outro (Teixeira & Nascimento, 2011). No que diz respeito ao consumo de energia
e tempo, o trabalho € um dos dominios que mais compete com o papel parental (Nascimento,
2007).

A literatura sugere que existem trés formas primordiais de conflito familia-trabalho
que podem ser baseadas no Tempo, na Tens&o e no Comportamento (Greenhaus & Beutell,
1985). Relativamente ao Tempo, este tipo de interferéncia acontece quando o individuo
exerce varios papéis e estes competem pelo seu tempo, ou seja, 0 tempo despendido em
determinadas atividades associadas a um dos papéis ndo pode ser dedicado a outro. Esta
interferéncia pode derivar, em primeiro lugar, do facto do tempo empregue num dos papéis
tornar fisicamente impossivel estar presente no outro e, em segundo lugar, do facto do tempo
aplicado numa atividade provocar alguma preocupacao sobre a indisponibilidade para exercer
outro papel (Bartolome & Evans, 1979; Duarte, 2015; Greenhaus & Beutell, 1985; Pinto,
2012).

A segunda forma de interferéncia baseia-se na Tensdo originada por um determinado
dominio, uma vez que os stressores associados ao trabalho podem originar sintomas de tensao
como a ansiedade, a fadiga, a depresséo, a apatia e a irritabilidade. Quando a tensao sentida
num dos dominios afeta o0 desempenho do individuo e este sente uma maior dificuldade em
fazer face as exigéncias de outro dominio, verifica-se a ocorréncia deste tipo de interferéncia
(Brief, Schuler & Van Sell, 1981; Duarte, 2015; Greenhaus & Beutell, 1985; Ivancevich &
Matteson, 1980; Pinto, 2012). A tenséo resultante do trabalho é a mais referida na literatura,
contudo a tensdo proveniente do dominio familiar apresenta de igual forma repercussées no
dominio laboral (Duarte, 2015; Pinto, 2012). De acordo com Demerouti, Bakker e Bulters

(2004), os individuos expostos a elevados niveis de stress ndo dispdem de tempo suficiente
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para retomar o equilibrio até serem novamente alvos de uma exposi¢do a altos niveis de

stress, desenvolvendo sentimentos de tensao.

Por ultimo, a terceira forma de interferéncia refere-se a padrdes especificos de
comportamento que possam ser incompativeis com outro papel exercido pelo individuo. Este
tipo de interferéncia esta associado a esteredtipos culturais (Pinto, 2012), pois prevé-se que 0
individuo tenha determinado comportamento mediante o papel que esta a desempenhar (e.g.,
no dominio familiar deseja-se que os comportamentos sejam calorosos, afetuosos, emocionais
e vulneraveis). O conflito entre os dois dominios pode surgir se o individuo for incapaz de
ajustar o seu comportamento aos diversos papeis em que esta envolvido (Duarte, 2015;
Greenhaus & Beutell, 1985).

1.1.1. Teorias explicativas: Spillover, Compensacado e Segmentacao, Teoria do Conflito
de Papéis e Teoria da Escassez dos Recursos

Tem existido um aumento crescente no nimero de teorias que procuram explicar a
relacdo entre estes dois dominios — trabalho e familia. De seguida irei apresentar os trés
modelos mais referidos na literatura: mecanismos de Spillover, compensacédo e segmentacao;

Teoria do Conflito de Papéis e Teoria da Escassez de Recursos.

O Spillover refere que existem semelhancas entre o que acontece no ambiente laboral
e no ambiente familiar (e.g., a felicidade no trabalho promove a felicidade em casa) (Staines,
1980; Zedeck & Mosier, 1990). Este mecanismo pode surgir ao nivel do humor, quando o
humor num dominio influencia o humor noutro dominio; dos valores, quando os valores
existentes num dominio podem afetar diretamente os valores do outro dominio; das skills,
quando as skills obtidas num dos dominios podem ser diretamente transferidas para o outro
dominio; e dos comportamentos, quando os comportamentos num dominio podem influenciar
diretamente os comportamentos noutro dominio (Edwards & Rothbard, 2000; Pinto, 2012). O
Spillover &, geralmente, visto como um mecanismo interligado a rela¢6es positivas (e.g., 0
stress no trabalho pode potenciar interacGes familiares positivas), mas pode também acontecer
em relagdes negativas (e.g., quando o trabalho € mondtono pode provocar uma quebra de
energia, levando o individuo a néo realizar determinadas tarefas e/ou atividades em casa e/ou
com familiares) (Zedeck & Mosier, 1990).
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Quanto ao mecanismo de Compensacao, este refere-se ao facto de os individuos
investirem de formas diferentes nos dois dominios (Champoux, 1978), tentando diminuir a
insatisfacdo num dominio através da busca incessante de satisfacdo noutro (Duarte, 2015;
Pinto, 2012). Ou seja, em primeiro lugar, procura-se colmatar as falhas de um dominio no
outro, através de um maior envolvimento por parte do individuo (e.g., mais tempo, atencédo e
importancia) e em segundo lugar, tenta-se fomentar a satisfagdo sentida num dominio, de
modo a fazer face a insatisfacdo noutro (Duarte, 2015; Edwards & Rothbard, 2000; Pinto,
2012).

A Segmentacao foi definida como a separacdo dos dois dominios — trabalho e familia
—no tempo e no espacgo e as exigéncias diferentes que ambos impdem (Blood & Wolfe, 1960;
Dubin, 1973). Nesta perspetiva, os dois dominios e as suas exigéncias sdo independentes e
ndo se influenciam mutuamente (Burke & Greenglass, 1987; Lambert, 1990; Pinto, 2012;
Zedeck, 1992). Atualmente, este conceito é descrito como um processo ativo em que 0s
individuos conseguem estabelecer um limite entre o trabalho e a familia (Eckenrode & Gore,
1990; Lambert, 1990; Morf, 1989; Near, 1984; Pinto, 2012), anulando pensamentos,
sentimentos e comportamentos referentes a um papel que néo o que estdo a desempenhar no
momento (Pinto, 2012; Piotrkowski, 1979).

A Teoria do Conflito de Papéis baseia-se num tipo de conflito de papéis que ocorre
guando existem pressdes associadas aos papéis desempenhados pelos individuos e estas sao
incompativeis (Khan, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964). Ou seja, esta teoria explica o
conflito, uma vez que um papel exige recursos e comportamentos por parte do individuo que
sdo incompativeis com o outro papel que este desempenha, vivenciando dificuldades em ser
bem-sucedido. Os autores consideram ainda que a origem dos papéis esta nas expectativas dos
outros acerca do que é considerado um comportamento adequado numa determinada posicao.
As exigéncias no dominio do trabalho (e.g., trabalhar horas extra, trabalhar em casa) entram
em conflito com aquilo que é exigido no dominio familiar (e.g., dar atencdo a familia) (Khan

et al., 1964), originando uma tensao psicolégica (Katz & Kahn, 1978).

A Teoria de Escassez de Recursos defende que os individuos possuem recursos
limitados — tempo, atencéo e energia — e, desta forma, ao serem empregues num dominio
ficardo indisponiveis para o outro (Eckenrode & Gore, 1990; Piotrkowski, 1979; Small &
Riley, 1990; Staines, 1980; Tenbrunsel, Brett, Maoz, Stroh & Reilly, 1995). Os individuos

procuram ativamente obter e/ou manter 0s recursos necessarios no seu dia-a-dia (Duarte,
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2015; Pinto, 2012). De acordo com Hobfoll (1989), estes recursos podem ser objetos,
caracteristicas pessoais, condi¢des, energias, entre outros, enaltecidos pelo individuo e que
sirvam como um meio para alcancar algo que tenha significado e importancia para si. O
individuo pode sentir stress quando prevé uma privacdo dos seus recursos, quando perde
realmente 0s seus recursos ou quando uma expectativa de aquisi¢do de recursos ndo ocorre
(Duarte, 2015; Pinto, 2012). Esta teoria demonstra que o conflito entre os dois dominios,
laboral e familiar, reduz os recursos disponiveis ou, de uma outra perspetiva, o individuo
perceciona uma diminuicao dos seus recursos, produzindo sentimentos de insatisfacdo com o
dominio em concreto (Burke & Greenglass, 1987; Duarte, 2015; Evans & Bartolome, 1986;
Lambert, 1990; Pinto, 2012; Zedeck, 1992).

1.1.2. Politicas de Recursos Humanos

Neste sentido, independentemente do tipo de interferéncia vivenciado, o conflito
familia-trabalho acarreta consequéncias. Existem antecedentes especificos do trabalho que
promovem um conflito maior: stress (associado a sobrecarga), um grande envolvimento no
trabalho e trabalhar mais horas (Bianchi & Milkie, 2010). Paralelamente ao conflito familia-
trabalho, a conciliagdo familia-trabalho acarreta beneficios como menores niveis de
absentismo, maior produtividade, maior retencdo de colaboradores e reducédo da rotatividade e
ainda uma maior satisfacdo no trabalho (Musura, Kori¢an & Krajnovi¢, 2013). Assim, podem
surgir varias consequéncias, sociais e financeiras, quando as organizagdes ndo cuidam dos
seus colaboradores (Naithani, 2010). Por isso, ao longo do tempo tem sido cada vez mais
importante as organiza¢Ges demonstrarem preocupacao com estas tematicas, aplicando
diversas politicas para que o conflito familia-trabalho seja evitado (Musura et al., 2013). O
pensamento atual prende-se com o facto de as organizacgdes terem um papel preponderante e
ativo na integracdo do trabalho e da familia, ndo so pelas mulheres, mas por ambos, homens e
mulheres responsaveis pelos cuidados familiares (Bg, 2006). Este suporte no local de trabalho
ou as politicas “amigas da familia” podem assumir duas formas — formais e informais —,
sendo que o seu principal objetivo é integrar os dois dominios da vida dos individuos —
familia e trabalho (Zedeck, 2011). Estas medidas “amigas da familia” ou pro-familiares séo
definidas, segundo Flaquer (2000, p. 12), “como um conjunto de medidas publicas destinadas
a fornecer recursos a pessoas com responsabilidades familiares para que possam desempenhar
nas melhores condicGes possiveis as tarefas e atividades derivadas delas, em especial a

atengdo para com os filhos dependentes... as medidas de apoio as familias sdo aquelas que
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facilitam as pessoas com encargos familiares um melhor desempenho das suas

responsabilidades e que ndo comportam penalizacdo econdémica, social e profissional”.

Relativamente ao suporte informal, este refere-se as praticas que se expressam numa
cultura de trabalho-familia mais positiva como por exemplo, o apoio da chefia (Allen, 2001).
Os comportamentos de apoio a familia por parte das chefias € um constructo
multidimensional constituido por quatro dimensdes: apoio emocional, instrumental, moldar
comportamentos e uma gestdo criativa da familia e do trabalho (Hammer, Kossek, Yragui,
Bodner & Hanson, 2009). Uma cultura de trabalho-familia pode definir-se como “as
suposicdes, crencas e valores partilhados sobre até que ponto uma organizacao apoia e
valoriza a integragdo do trabalho e da vida familiar dos colaboradores” (Thompson, Beauvais
& Lyness, 1999, p. 392). Estas préaticas informais tém um papel fundamental na
implementacao de praticas formais, uma vez que esta implementacéo é feita com base em
critérios formais das chefias que, consequentemente, surgem derivados de outros fatores
organizacionais como a cultura e o clima organizacional (Zedeck, 2011). O apoio da chefia
torna-se assim essencial para que os colaboradores consigam equilibrar com éxito o trabalho
com a familia e a familia com o trabalho, sendo fundamental que os seus esforcos sejam

reconhecidos (Anderson, Coffey & Byerly, 2002).

De acordo com Neal, Chapman, Ingersoll-Dayton e Emlen (1993), o suporte formal
consiste em aplicar politicas como a flexibilidade no trabalho, programas que proporcionam
informacdes de referéncia sobre recursos e op¢des de cuidados dependentes e ainda beneficios
como os subsidios para cuidar dos filhos. Estas politicas comecaram a ser aplicadas para
reduzir os efeitos negativos do stress e do conflito familia-trabalho na satde e bem-estar dos
colaboradores (Hammer, Neal, Newsom, Brockwood & Colton, 2005). Contudo, apesar do
interesse das organizagdes nestas praticas, a literatura refere que a sua implementacao ndo tem
sido eficaz na redugéo do conflito familia-trabalho, assim como na satide e bem-estar dos
colaboradores (Kossek, 2005). Existe alguma contradi¢do na literatura relativamente a
flexibilidade no trabalho, uma politica formal, que, para alguns autores, esta associada a uma
maior interferéncia da vida profissional quando os colaboradores trabalham demasiadas horas
e também com o facto de as tecnologias permitirem que o trabalho seja realizado em qualquer
local, colocando em questdo os beneficios destas praticas, uma vez que podem afetar o
dominio familiar (Bianchi & Milkie, 2010; Schieman, Milkie & Glavin, 2009). Para outros,
quando os colaboradores sentem uma maior flexibilidade no seu trabalho (e.g., horarios

flexiveis) apresentam menores niveis de conflito trabalho-familia (Anderson et al., 2002). Um
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outro estudo realizado na Hungria demonstra que os trabalhos autbnomos precarios,
principalmente entre mulheres pouco qualificadas, podem originar défices no tempo de
trabalho e sobrecargas no trabalho, ou seja, embora estas mulheres possam ter alguma
flexibilidade nos seus horarios de trabalho, ndo tém apoios sociais €, na maioria das vezes, 0s
seus rendimentos ndo sdo suficientes para sustentar as suas familias — flexibilidade sem
seguranga ndo promove, necessariamente, uma conciliacdo familia-trabalho (Hobson, 2011).
Os estudos afirmam que as politicas de apoio familiar tém baixas taxas de utilizagdo mesmo
guando estdo disponiveis, pois podem ser associadas a niveis mais elevados de conflito

trabalho-familia ao invés de niveis mais baixos (Hammer et al., 2005).

1.2.  Satisfacdo na Carreira

A Satisfacdo na Carreira define-se como um estado emocional relacionado com a
forma como os colaboradores avaliam o seu trabalho (Locke, 1969) e é essencial para o bem-
estar fisico e psicoldgico (Faragher, Cass & Cooper, 2005). Existem preditores relevantes
para alcancar a satisfacdo na carreira que passam pela presenca de recursos e suporte
ambientais especificos orientados para objetivos que proporcionam um suporte social e
material para os objetivos pessoais dos colaboradores (Barnett & Bradley, 2007). A satisfacéo
na carreira € influenciada por diversos fatores como, a realizacao profissional, os objetivos
profissionais e salariais (Greenhaus et al, 1990). Pode ainda ser promovida através de uma
autoestima e progresso positivos. Para além disto, a satisfacdo na carreira pode ser afetada
pelo género, posicédo atual, a estrutura de personalidade, as caracteristicas profissionais e 0
nivel salarial (Boles, Wood & Johnson, 2003). Ha evidéncia na literatura de que o efeito do
conflito trabalho-familia na satisfacdo no trabalho € maior e mais forte do que no conflito
familia-trabalho (Dorenkamp & Ruhle, 2019). Assim, quando as exigéncias e 0s recursos
despendidos aumentam no dominio familiar, leva a que o tempo e energia disponiveis
diminuam no dominio laboral (Michel, Mitchelson, Kotrba, LeBreton & Baltes, 2009),
podendo o individuo experienciar sentimentos de angustia e diminuir a satisfagdo no trabalho
(Dorenkamp & Ruhle, 2019). De acordo com Frone, Russell e Cooper (1992), o turnover —
intencdo de saida da organizacao — pode estar associado ao conflito trabalho-familia, enquanto
gue o conflito familia-trabalho pode estar associado ao absentismo — ndo comparéncia no
local de trabalho. Isto significa que quando as exigéncias no dominio laboral interferem com a
vida familiar — conflito trabalho-familia — a consequéncia mais direta podera ser o desejo do

individuo em arranjar outro trabalho e, consequentemente, a decisdo de sair da organizagéo
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atual. Contrariamente, quando as exigéncias e responsabilidades no dominio familiar
interferem com o dominio laboral — conflito familia-trabalho — a consequéncia mais direta

podera ser o absentismo (Anderson et al, 2002).

1.3. Qualidade de Vida

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (OMS), a Qualidade de Vida é definida
como “a perce¢do do individuo da sua posi¢ao na vida no contexto da cultura e sistema de
valores no qual ele vive e em relagdo aos seus objetivos, expectativas, padroes e
preocupagdes” (The WHOQOL Group, 1995, p. 34). Este conceito pode ser conceptualizado
de acordo com quatro principios: é multidimensional e influenciado por fatores pessoais,
ambientais e as suas interacdes; é constituido pelos mesmos elementos para todos 0s
individuos; estes elementos sdo objetivos e subjetivos e, por ultimo, é fortalecido pela
autodeterminacéo, pelos recursos e pelo sentimento de pertenca (Cummins, 2005). Como ja
foi referido anteriormente, é sabido que a existéncia de uma concilia¢do entre os dois
dominios — familia e trabalho —, afeta a satde e o bem-estar do individuo, promovendo a
qualidade de vida (Hobson et al., 2011).

1.4.  Suporte Organizacional Percebido

O Suporte Organizacional Percebido é a tendéncia dos colaboradores perceberem a
sua organizacdo como tendo caracteristicas humanas, sendo assim definido como o nivel pelo
qual os colaboradores observam o quanto a organizacao valoriza as suas contribuicdes e o seu
bem-estar (Im & Chung, 2018). Assim, ao ser percebido que existe uma preocupacgdo com as
necessidades socio-emocionais do individuo (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa,
1986), torna a relacdo organizacao-colaborador reciproca, aumentando o envolvimento (Im &
Chung, 2018). Este suporte surge ainda relacionado a performance e satisfagéo no trabalho
(Li, Long & Er-Yue, 2018) e a literatura tem demonstrado que pode reduzir as consequéncias
do conflito trabalho-familia (Anderson, et al., 2002), estando positivamente associado a
conciliacdo trabalho-familia (Wattoo, Zhao & Xi, 2018). Este conceito tem em consideracdo
as crencas e expectativas do individuo sobre o reconhecimento conferido pela organizacédo a
sua dedicacdo ao trabalho. No entanto, baixos niveis de Suporte Organizacional Percebido
aumentam os indicios de burnout e stress (Cropanzano, Howes, Grandley & Toth, 1997),

fomentam o absentismo e aumentam o turnover — intencdo de saida (Shanock & Eisenberger,
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2006). Por outras palavras, o conflito trabalho-familia pode diminuir a qualidade da percegéo
do Suporte Organizacional Percebido, conduzindo os colaboradores a retribuirem com
atitudes e comportamentos negativos no trabalho (Hekman, Bigley, Steensma & Hereford,
2009). No entanto, quando é percebido um maior suporte por parte da organizacéo, 0s
colaboradores tendem a transferir alguns dos beneficios para a familia, reduzindo assim a

ansiedade nesse dominio (Selvarajan, Cloninger & Singh, 2013).

1.5. O presente estudo: Objetivos e Hipdteses

Este estudo baseia-se na relacdo entre as quatro varidveis anteriores — (1) Conflito
Familia-Trabalho, (2) Satisfacdo na Carreira, (3) Qualidade de Vida e (4) Suporte
Organizacional Percebido —, tendo como objetivo: compreender se a conciliacdo familia-
trabalho influencia positivamente a satisfacdo na carreira e a qualidade de vida, através do
suporte organizacional percebido.

Desta forma, postulam-se as seguintes hipdteses (Figura 1 e 2):

Hipotese 1: Os individuos que percecionam uma maior condic¢do de conciliagdo familia-

trabalho manifestam uma maior satisfacdo na carreira e qualidade de vida;

Hipotese 2: Os individuos com uma maior percecao de suporte organizacional manifestam

positivamente a conciliacdo familia-trabalho, satisfacdo na carreira e qualidade de vida.

Suporte Organizacional
Percebido

Conciliagdo familia-trabalho » | Satisfagdona Carreira

Figura 1.1. Modelo de estudo com a varidvel Satisfacdo na Carreira

Suporte Organizacional
Percebido

Conciliagao familia-trabalho » | Qualidade de Vida

Figura 1.2. Modelo de estudo com a variavel Qualidade de Vida

11



O suporte organizacional percebido na relagéo entre a conciliacdo familia-trabalho e a
satisfagcdo na carreira e qualidade de vida

Capitulo 11. Método

2.1.  Amostra

A amostra é constituida por 93 individuos, 73,1% eram do sexo feminino (n = 68) e
26,9% eram do sexo masculino (n = 25), maioritariamente de nacionalidade portuguesa
(97,8%), com idades compreendidas entre os 18 e os 74 anos (M = 35,64, DP = 12,08).
Relativamente as habilitacGes literarias, 50,5% tem o ensino secundario (n = 47), 26,9% tem
uma licenciatura (n = 25), 12,9% tem um mestrado (n = 12), 6,5% tem o ensino basico (n = 6)
e 3,2% tem uma pos graduacdo (n = 3). Quanto ao estado civil, 30,1% sao solteiros sem
relacdo (n = 28), 29% sdo solteiros com relacdo (n = 27), 28% sdo casados (n = 26) e 12,9%
estdo numa unido de facto (n = 12). Por altimo, relativamente a experiéncia profissional,
33,3% dos participantes eram Pessoal Administrativo (e.g., Empregados de escritorio,
secretarios em geral e operadores de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a
clientes), 19,4% responderam Outra (e.g., Auxiliar de Acédo Direta), 15,1% eram Técnicos e
Profissdes de Nivel Intermédio (e.g., Técnicos de nivel intermédio, das areas financeira,
administrativa e dos negdcios, Técnicos e profissdes das ciéncias e engenharia, de nivel
intermédio) e 10,8% eram Especialistas das Atividades Intelectuais e Cientificas (e.g.,

Profissionais de salde, Professores) (v. Anexo A).

2.2.  Instrumentos

2.2.1. Escala de Conflito Trabalho-Familia (WFCS). Este instrumento foi desenvolvido por
Carlson, Kacmar e Williams (2000) e adaptado a populacéo portuguesa por Vieira, Lopez e
Matos (2014). Com esta escala pretende-se avaliar o conflito resultante das
incompatibilidades entre a familia e o trabalho, sendo constituida por 18 itens (o varia entre
.78 e .87; e.g., “Muitas vezes quando chego a casa do trabalho estou téo esgotado
emocionalmente que isso impede de me dedicar a minha familia”), cujas respostas foram
dadas numa escala de tipo Likert de cinco pontos (1 = Discordo Fortemente, 5 = Concordo
Fortemente). Estes itens estdo agrupados em seis subescalas que medem as dimensdes
conflito trabalho-familia baseado no tempo, na tensdo e no comportamento e conflito familia-
trabalho baseado no tempo, na tenséo e no comportamento, sendo que no Quadro 2.1 sdo
apresentados os valores de consisténcia interna para cada uma destas. Na presente

investigacdo, a consisténcia interna da escala foi de .87.
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Quadro 2.1

Consisténcia Interna das Seis Subescalas da Escala de Conflito Familia-Trabalho

Dimensoes Alpha de Cronbach N° de Itens

Conflito Trabalho- .89 3
Familia baseado no
Tempo

Conflito Familia- .78 3
Trabalho baseado no
Tempo

Conflito Trabalho- .83 3
Familia baseado na
Tensao

Conflito Familia- .85 3
Trabalho baseado na
Tensdo

Conflito Trabalho- .82 3
Familia baseado no
Comportamento

Conflito Familia- .80 3
Trabalho baseado no
Comportamento

2.2.2. Escala de Satisfacdo na Carreira (Career Satisfaction Scale). Esta escala foi
expressamente construida para o estudo de Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990), sendo
posteriormente adaptada a populagdo portuguesa por Teixeira e Costa (2017). Pretende
avaliar, subjetivamente, a progresséo de carreira, incluindo os objetivos e uma visdo de
sucesso e é constituida por cinco itens (o = .88; e.g., “Estou satisfeito (&) COm 0 SUCESSO que
atingi na minha carreira”), cujas respostas sao fornecidas através de uma escala de tipo
Likert de cinco pontos (1 = Discordo Fortemente, 5 = Concordo Completamente). No presente

estudo, a consisténcia interna da escala revelou um alfa de .94.

2.2.3. Escala de Qualidade de Vida. Este instrumento foi desenvolvido por Olson,
McCubbin, Barnes, Larsen, Muxen e Wilson (1982) e foi adaptada & populacéo portuguesa
por Almeida (2013). Pretende medir a qualidade de vida e é constituido por 20 itens (o varia
entre .72 e .88; e.g9., “Qual é o seu nivel de satisfagdo com a sua quantidade de tempo

livre? ), cujas respostas foram dadas através de uma escala de tipo Likert de cinco pontos (1
= Insatisfeito, 5 = Extremamente Satisfeito). Os itens estdo agrupados em quatro fatores —
Familia, Amigos e Saude; Tempo; Media e Comunidade e Bem-estar financeiro —, sendo que
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no Quadro 2.2 esta apresentada a consisténcia interna de cada um destes. Na presente

investigacdo, a consisténcia interna da escala revelou um alfa de .90.

Quadro 2.2

Consisténcia Interna dos Quatro Fatores da Escala de Qualidade de Vida

Fatores Alpha de Cronbach N° de Itens
Familia, Amigos e 12 5
Saude

Tempo .88 5
Media e Comunidade 74 5
Bem-estar financeiro .90 5

2.2.4. Escala de Percecao de Suporte Organizacional. Esta escala foi desenvolvida por
Eisenberger, Huntington, Hutchison e Sowa (1986) e, posteriormente, foi adaptada para a
populacdo portuguesa por Santos e Gongalves (2010). Tem o objetivo de avaliar as crencas
dos individuos ativos em relacdo ao suporte da organizagdo que, através de acOes realizadas,
podem prejudicar ou beneficiar o colaborador (e.g., reconhecimento do esfor¢o extra). Desta
forma, é constituida por oito itens (o = .87; e.9., “4 organizagdo/institui¢do preocupa-Se
realmente com o0 meu bem-estar ), cujas respostas foram fornecidas através de uma escala de
tipo Likert de sete pontos (1 = Discordo Totalmente, 7 = Concordo Totalmente). Dos oito
itens que constituem esta escala, quatro sdo invertidos (2, 3, 5 e 7). Os itens estdo agrupados
em dois fatores — Percecdo Afetiva do Suporte Organizacional e Percecdo Cognitiva —, sendo
que no Quadro 2.3 estdo apresentados os valores de consisténcia interna para cada um destes.
Na presente investigacéo, a consisténcia interna da escala revelou um alfa de .92.

Quadro 2.3

Consisténcia Interna dos Dois Fatores da Escala de Percegédo de Suporte Organizacional

Fatores Alpha de Cronbach N° de Itens
Percecdo Afetiva do .86 4
Suporte

Organizacional

Percecao Cognitiva 91 4

2.3.  Procedimento
Numa primeira fase foi feita uma pesquisa sobre as escalas necessarias e,

posteriormente, foram feitos os pedidos de autorizagéo aos autores para serem utilizadas.
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Numa segunda fase, o questionario (v. Anexo B) foi construido através da plataforma online
Qualtrics e partilhado nas redes sociais Facebook (pessoal, de amigos, grupos, etc),
Instagram e LinkedIn. Este era constituido por um consentimento informado, garantindo o
anonimato das respostas, a participacdo voluntaria e a possibilidade de abandonar o estudo a
qualquer momento. O questionario foi partilhado online durante cerca de trés meses. Apos
esta recolha de dados, os mesmos foram inseridos no software IBM SPSS 25 onde foi
possivel caracterizar a amostra e realizar a analise dos dados através do Process Macro 2.16.1,

desenvolvido por Hayes (2013).

Capitulo I11. Resultados

3.1.  Analise Descritiva
Em seguida sdo apresentadas as estatisticas descritivas (valores minimos e maximos,
médias e desvios padrdes) dos resultados obtidos pelos individuos em cada uma das variaveis

em estudo.

Quadro 3.1.

Estatistica Descritiva das variaveis em estudo

Desvio
Minimo Maximo Média Padréo

Conflito Familia-

Trabalho
Conflito Trabalho-
Familia baseado no 1 5 3.23 1.066
Tempo
Conflito Familia- 1 5 2.29 .828
Trabalho baseado no
Tempo
Conflito Trabalho- 1 5 3.41 935
Familia baseado na
Tensao
Conflito Familia- 1 5 2.46 .893
Trabalho baseado na
Tensdo
Conflito Trabalho- 1 5 2.89 179
Familia baseado no
Comportamento
Conflito Familia- 1 5 2.88 .763
Trabalho baseado no
Comportamento

Satisfacdo na Carreira 1 5 3.21 1.040
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Qualidade de Vida

Familia, Amigos e 2 5 3.47 672
Saude
Tempo 1 5 2.59 71
Media e Comunidade 1 5 2.89 574
Bem-estar financeiro 1 5 2.32 .819
Suporte
Organizacional
Percebido
Percecdo Afetiva do 1 7 4.08 1.316
Suporte
Organizacional
Percecao Cognitiva 1 7 4.05 1.443

3.2.  Anadlise de Correlactes

Através da realizacdo de uma correlacéo de Pearson (v. Quadro 3.2) conseguiu-se
compreender a relacdo entre as varidveis. Assim, verificou-se uma correlacéo negativa e
significativa entre o Conflito Familia-Trabalho e a Satisfagdo na Carreira (r = -.33, p < .01),
entre o Conflito Familia-Trabalho e a Qualidade de Vida (r = -.40, p <.01) e entre o Conflito
Familia-Trabalho e o Suporte Organizacional Percebido (r = -.34, p <.01). Por outro lado,
verificou-se uma correlacao positiva e significativa entre a Satisfacdo na Carreira e a
Qualidade de Vida (r = .41, p <.01) e entre a Satisfagdo na Carreira e 0 Suporte
Organizacional Percebido (r = .53, p <.01). Para além disto, verificou-se também uma
correlacdo positiva e significativa entre a Qualidade de Vida e o Suporte Organizacional
Percebido (r = .37, p <.01). Para finalizar, todas as correlacfes sdo de nivel médio,
independentemente da direcdo (negativa ou positiva) (r = .30 até r = .49) a excecdo da
correlacdo entre a Satisfacdo na Carreira e 0 Suporte Organizacional Percebido que é de nivel
alto (r = .50 até r = 1) (Pallant, 2011).
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Quadro 3.2

Correlacbes de Pearson das variaveis em estudo

Suporte
Conflito Organizaci
Familia- Satisfacdo Qualidade onal
Trabalho naCarreira de Vida Percebido

Conflito Familia- 1

Trabalho

Satisfacéo na -337 1

Carreira

Qualidade de Vida -40° 417 1

Suporte 347 53" 37 1
Organizacional

Percebido

**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

3.3.  Testes dos Modelos

3.3.1. Teste do Modelo 1
Pretende-se avaliar se o suporte organizacional percebido (variavel moderadora) tem
efeito na relacdo entre o conflito familia-trabalho (variavel independente) e a satisfacdo na

carreira (variavel dependente) (v. Quadro 3.3).

O modelo explica 30,8% (R* = .308) da variacéo da satisfacdo na carreira, sendo este
valor significativo (Fs, s9) = 13.224, p < .001). Verifica-se que o suporte organizacional
percebido tem um efeito positivo e significativo na satisfacdo na carreira, pelo que quanto
maior a percecao de suporte organizacional, maior a satisfacdo na carreira (B = .39, t = 5.086,
p <.001, 95% IC =.240, .547). O conflito familia-trabalho ndo esta associado a satisfacéo na
carreira (p = .128). Os resultados evidenciam que o suporte organizacional percebido ndo

modera significativamente a relagdo (t = -.832, p = .408).
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Quadro 3.3

Moderacéo: v.d. Satisfagdo na Carreira

B DP t
Constante 3.189 .096 33.333
Suporte Organizacional Percebido [A] .393** 077 5.086**
Conflito Familia-Trabalho [B] -.269 175 -1.538
Efeito de Interagdo [A*B] -.099 119 -.832
R*= .308**
F 3,80~ 13.224%*

** < .001

3.3.2. Teste do Modelo 2
Pretende-se avaliar se o suporte organizacional percebido (varidvel moderadora) tem
efeito na relacdo entre o conflito familia-trabalho (variavel independente) e a qualidade de

vida (variavel dependente) (v. Quadro 3.4).

O modelo explica 22,9% (R? = .229) da variacdo da qualidade de vida, sendo este
valor significativo (F, sg) = 8.816, p < .001). Verifica-se que o conflito familia-trabalho tem
um efeito negativo e significativo na qualidade de vida, pelo que quanto maior é o conflito
familia-trabalho, menor ¢ a qualidade de vida (B = -.313, t =-3.262, p < .001, 95% IC = -
503, -.122), bem como o suporte organizacional percebido tem um efeito positivo e
significativo na qualidade de vida, ou seja, quanto maior a percecdo de suporte
organizacional, maior a qualidade de vida (B =.108, t = 2.561, p <.001). Os resultados
evidenciam que o suporte organizacional percebido ndo modera significativamente a relacédo
(t =.846, p = .400).
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Quadro 3.4
Moderagéo: v.d. Qualidade de Vida

B DP t
Constante 2.833 .052 54.077
Suporte Organizacional Percebido [A] .108** .042 2.561**
Conflito Familia-Trabalho [B] -.313** 096  -3.262**
Efeito de Interagdo [A*B] .055 .065 .846
R*= 229%*
F 3,80~ 8.816**

** < .001

Capitulo 1V. Discussao
O presente estudo tem como objetivo, compreender se a conciliacdo familia-trabalho
influencia positivamente a satisfacdo na carreira e a qualidade de vida, através do suporte
organizacional percebido. Consequentemente postularam-se duas hipdteses, sendo a Hipotese
1 - os individuos que percecionam uma maior condicao de conciliagdo familia-trabalho
manifestam uma maior satisfacdo na carreira e qualidade de vida — e a Hip4tese 2 — 0s
individuos com uma maior percecao de suporte organizacional manifestam positivamente a

conciliacdo familia-trabalho, satisfacdo na carreira e qualidade de vida.

A Hipotese 1 foi verificada parcialmente. Os resultados evidenciaram que ndo existe
uma relacao significativa entre o conflito familia-trabalho e a satisfagdo na carreira, mas
existe uma relacdo entre o conflito familia-trabalho e a qualidade de vida, ou seja, quanto
maior é o conflito familia-trabalho, menor é a qualidade de vida. A literatura evidencia que a
existéncia de uma conciliagdo familia-trabalho afeta a saude e bem-estar do individuo,
promovendo a qualidade de vida (Hobson et al, 2011). Quando ocorre 0 oposto, ou seja, a
prevaléncia de um conflito familia-trabalho, os fatores anteriores serdo afetados
negativamente. Alguns autores (Dorenkamp & Ruhle, 2019; Kossek & Ozeki, 1998) referiram
que, para a satisfacdo no trabalho, a diregéo do conflito pode fazer diferenca — o conflito entre
a familia e o trabalho tem menos forca e estd menos relacionado do que o conflito bidirecional
ou entre o trabalho e a familia. Existem diferencas de género que indicam que se deve apostar
em estudos que comprovem que as mulheres com responsabilidades familiares que

demonstrem uma insatisfagdo no trabalho podem n&o relaciona-la com o conflito trabalho-
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familia, mas com outros fatores (e.g., as exigéncias no trabalho) (Kossek & Ozeki, 1998).
Outro estudo (Perrewé, Hochwarter & Kiewitz, 1999) também verificou que existe uma
relacdo negativa entre a satisfacdo no trabalho e o conflito familia-trabalho, no entanto a forca
dessa relacdo poderia ser atenuada quando se acrescentava a obtencao de valor. LaRocco,
House e French (1980), descobriram que o suporte de amigos e da familia n&o previa
resultados relacionados ao trabalho (e.g., satisfacdo no trabalho), mas sim no bem-estar geral

(e.g., depressdo e ansiedade).

A Hipotese 2 também se verificou parcialmente, uma vez gque o suporte organizacional
percebido ndo modera significativamente a relagdo nem para a variavel Satisfacdo na Carreira,
nem para a variavel Qualidade de Vida, mas comprovaram-se relag@es entre as variaveis: o
suporte organizacional percebido tem um efeito positivo e significativo na qualidade de vida,
ou seja, quanto maior a percecao de suporte organizacional, maior a qualidade de vida e o
suporte organizacional percebido tem um efeito positivo e significativo na satisfacdo na
carreira, pelo que quanto maior a percecdo de suporte organizacional, maior a satisfacdo na
carreira. A literatura demonstra que o suporte organizacional percebido esta relacionado com
a satisfacdo no trabalho — quanto maior for a percecao de suporte organizacional por parte dos
colaboradores, no sentido em que sentem que existem uma valorizagdo, preocupacao e
empatia por parte da sua organizacao, maior a satisfacdo na carreira (e.g., Abou Hashish,
2017; Li, Long & Er-Yue, 2018; Wayne, Shore & Liden, 1997). Um estudo realizado por
Sumathi, Kamalanabhan e Thenmozhi (2015) verificou, junto dos profissionais de saude, que
as praticas de recursos humanos, o suporte social e o estabelecimento de saude séo
percecionados como sendo parte de um bom tratamento para os colaboradores. Ainda sobre o
mesmo estudo, as oportunidades de crescimento na carreira mostraram ter um efeito negativo
e significativo no suporte organizacional percebido, uma vez que estes profissionais néo
consideram as promogcdes baseadas na antiguidade e na mobilidade intra-organizacional como
um fator benéfico para o seu bem-estar. Estes profissionais consideram que o departamento de
salde publica tem o dever de os promover, logo as perspetivas de crescimento na carreira nao
0s atraem e ndo tém impacto na formacao de uma opinido positiva das chefias. Desta forma,
os individuos que percecionam niveis baixos na gestao de recursos humanos, percecionam
baixos niveis de suporte organizacional. Se por um lado o suporte dos colegas de trabalho e
das chefias contribui para uma percecédo positiva e de apoio, por outro as mas condigdes de
trabalho, a falta de equipamento e infraestruturas e remuneracgdes baixas contribuem para a

intencdo de saida destes profissionais. A apresentacdo de melhorias nas infraestruturas e
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adequacdo da méo-de-obra, leva a uma percecéo positiva do apoio das chefias (Sumathi,
Kamalanabhan & Thenmozhi, 2015).

Com base no estudo anterior (Sumathi, Kamalanabhan & Thenmozhi, 2015), pode-se
deduzir que o facto do suporte organizacional percebido ndo moderar significativamente a
relacdo neste estudo pode ter varios motivos: politicas de recursos humanos inadequadas ou a
inexisténcia das mesmas; a percecdo de cada individuo de satisfagdo na carreira pode ndo
estar diretamente associada a uma maior percecao de suporte organizacional; a existéncia ou
ndo de outros tipos de suporte (e.g., colegas e chefias) e, por fim, as proprias condicGes de

trabalho, as infraestruturas e os salarios.

Os colaboradores percecionam um menor suporte organizacional quando as
organizag6es ndo valorizam as suas contribuicdes persistentemente (Eisenberger, Cummings,
Armeli & Lynch, 1997). Este suporte ndo se baseia apenas em beneficios financeiros, mas
também nas dificuldades subjacentes ao trabalho e em providenciar apoio psicoldgico
(Colakoglu, Culha & Atay, 2010). Os colaboradores que acreditam que na sua organizacao
existe um ambiente de trabalho solidario, ou seja, baseado numa cultura de apoio, ttm menos
tendéncia a sofrer de depressao, ansiedade e problemas de satde (Grant-Vallone & Ensher,
2001). Para além disso, quando ha uma maior percecdo de suporte organizacional percebido,
encaram o trabalho com um humor positivo e, por sua vez, ttm menos problemas de satde
fisicos, dores de cabeca, ansiedade, burnout e fadiga (Arnold & Dupre, 2012; Rhoades &
Eisenberger, 2002). E importante referir que as organizaces tém de estar conscientes sobre a
forma como o ambiente de trabalho afeta os seus colaboradores, a sua qualidade de vida e a
sua produtividade. Desta forma, as organizacGes tém deveres importantes tais como, fornecer
todos 0s apoios necessarios para melhorar as condi¢des de trabalho, desenvolver e
implementar medidas que ajudem na prevengéo de doengas dos seus colaboradores (Gilbreath
& Karimi, 2012), o que pode explicar os resultados obtidos.

As politicas de Recursos Humanos séo, cada vez mais, um fator a ter em consideragéo
por parte das organizagdes, uma vez que quando ndo demonstram estas preocupacdes surgem
diversas consequéncias — sociais e financeiras (Naithani, 2010). Por exemplo, Allen (2001)
referiu que quando os colaboradores percecionam um menor apoio familiar da sua
organizagdo, o compromisso diminui e o turnover aumenta. A aplicacdo deste tipo de medidas

representa vantagens: diminui¢do o turnover, aumento da produtividade, da criatividade e
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motivacao dos colaboradores, tal como uma diminuigdo dos conflitos laborais e na

valorizacdo da imagem da organizacdo (Guerreiro et al., 2006; Landauer, 1997).

4.1.  Limitagdes e Estudos futuros

A presente investigacdo apresentou algumas limitacfes que podem ter tido efeito nos
resultados obtidos. A primeira limitacdo prende-se com o tamanho reduzido da amostra. Seria
importante no futuro aumentar a amostra, de forma a melhorar o nivel do poder de analises e
testes. Outro dos aspetos é que como a amostra foi recolhida por conveniéncia seria
importante no futuro torna-la mais abrangente e representativa da populacédo portuguesa (e.g.,

comparar diferencas nas varias regifes do pais).

Outra das limitacdes esta relacionada com a falta de causalidade na variavel Satisfacdo
na Carreira, ou seja, ndo se compreendem as razdes para a maior ou menor satisfacéo, até por
ser, por vezes, um construto subjetivo. O que para um participante pode representar um
motivo claro para atingir uma maior satisfacao na carreira, para outro pode néo ter o mesmo

significado.

Sugere-se, em estudos futuros, o controlo na recolha da amostra para que, por
exemplo, redina um numero equilibrado de individuos de ambos 0s sexos, de outros meios
urbanos, de forma a ser possivel comparar. Tendo em conta que o conflito familia-trabalho
tende a estar mais relacionado com as obrigac6es das mulheres enquanto mées e
trabalhadoras, tambeém serd interessante fazer um estudo, tentando reunir mais maes
trabalhadoras. Em estudos futuros, poder-se-a também acrescentar outra variavel, como o
suporte de colegas, familiares e amigos, pois como é sabido na literatura pode atenuar o
conflito familia-trabalho e promover o suporte organizacional percebido.
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Anexos

Anexo A
Experiéncia Profissional dos Participantes

Experiéncia n Percentagem
Profissional
Pessoal Administrativo 31 33,3%

(e.g., Empregados de
escritorio, secretarios
em geral e operadores
de processamento de
dados, Pessoal de
apoio direto a clientes)

Outra 18 19,4%

Técnicos e Profissbes 14 15,1%
de Nivel Intermédio

(e.g., Técnicos de

nivel intermédio, das

areas financeira,

administrativa e dos

negdcios, Técnicos e

profissbes das ciéncias

e engenharia, de nivel

intermédio)

Especialistas das 10 10,8%
Atividades Intelectuais

e Cientificas (e.g.,

Profissionais de salde,

Professores)

(e}

Estagio Curricular 8,6%

Estagio Profissional 8 8,6%

Trabalhadores dos 5,4%
Servicos Pessoais, de

Protecdo e Seguranca e

Vendedores (e.g.,

Vendedores, Pessoal

dos servicos de

protecdo e seguranga)

o1

Trabalhadores Nao 2 2,2%
Qualificados (e.g.,

Vendedores

ambulantes — exceto

de alimentos — e

prestadores de servigos

na rua, Trabalhadores

de limpeza)

Representantes do 1 1,1%
Poder Legislativo e de
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Orgaos Executivos,
Dirigentes, Diretores e
Gestores Executivos

Operadores de 1 1,1%
Instalacdes e

Magquinas e

Trabalhadores da

Montagem
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Anexo B — Questionario

Este estudo insere-se no ambito da dissertacdo do Mestrado em Psicologia Social e das
OrganizacGes do ISCTE-IUL e tem como objetivo compreender o suporte organizacional na
conciliacdo familia-trabalho e de que forma se manifesta na satisfacdo de carreira e qualidade
de vida dos individuos.

A participacao neste estudo é voluntaria, garantindo a confidencialidade das respostas, pelo
que o preenchimento do questionério demora cerca de 10 minutos.

Leia com atencdo todas as perguntas e responda sinceramente. N&o ha respostas certas ou
erradas, a sua opinido ¢ a que realmente nos interessa.

Desde ja agradeco a participacéo!

Sexo:

Masculino

Feminino

Idade:

Nacionalidade:

Portuguesa

Outra: Qual?

Qual é o seu estado civil?
Solteiro(a) sem relagéo
Solteiro(a) com relacao

Casado(a)
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Unido de Facto

Quais sdo as suas habilitacdes literarias?

Ensino Bésico

Ensino Secundario

Licenciatura

Pds graduacao

Mestrado

Qual é a sua experiéncia profissional?

Profissdes das Forcas Armadas

Representantes do Poder Legislativo e de Orgdos Executivos, Dirigentes, Diretores e
Gestores Executivos

Especialistas das Atividades Intelectuais e Cientificas (e.g., Profissionais de salde,
Professores)

Técnicos e Profisses de Nivel Intermédio (e.g., Técnicos de nivel intermédio, das areas
financeira, administrativa e dos negdcios, Tecnicos e profissdes das ciéncias e engenharia,
de nivel intermédio)

Pessoal Administrativo (e.g., Empregados de escritdrio, secretarios em geral e operadores
de processamento de dados, Pessoal de apoio direto a clientes)

Trabalhadores dos Servicos Pessoais, de Protecdo e Seguranga e Vendedores (e.g.,
Vendedores, Pessoal dos servigos de protecdo e seguranga)
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Agricultores e Trabalhadores Qualificados da Agricultura, da Pesca e da Floresta (e.g.,
Trabalhadores qualificados da floresta, pesca e caca, orientados para o mercado,
Agricultores, criadores de animais, pescadores, cacadores e coletores, de subsisténcia)

Trabalhadores Qualificados da Industria, Construcdo e Artifices (e.g., Trabalhadores
qualificados em eletricidade e em eletrdnica, Trabalhadores qualificados da construgéo e
similares, exceto eletricista)

Operadores de InstalacBes e Maquinas e Trabalhadores da Montagem

Trabalhadores N&o Qualificados (e.g., Vendedores ambulantes — exceto de alimentos — e
prestadores de servigos na rua, Trabalhadores de limpeza)

Estudante

Estégio Curricular

Estagio Profissional

Outra: Qual?

Relativamente a conciliacdo de papéis e responsabilidades nos dominios do Trabalho e da
Familia, leia cada uma das afirmacGes seguintes e assinale a resposta que melhor a
caracteriza, de acordo com as alternativas que se seguem:

Discordo Discordo  N&o Concordo  Concordo
fortemente concordo fortemente
nem
discordo

O meu trabalho faz com que
ndo possa estar tanto com a
minha familia como
gostaria.

O tempo que tenho de
dedicar ao meu trabalho nédo
permite dedicar-me de igual
modo a atividades e
responsabilidades da casa.
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Tenho de faltar a atividades
familiares devido ao tempo
que tenho de dedicar ao
trabalho.

Quando chego a casa do
trabalho estou
frequentemente demasiado
exausto para participar em
atividades/responsabilidades
familiares.

Muitas vezes quando chego
a casa do trabalho estou tdo
esgotado emocionalmente
que isso impede de me
dedicar a minha familia.

Devido a todas as pressoes
no trabalho, por vezes
quando chego a casa estou
demasiado stressado para
fazer as coisas que me dao
prazer.

O modo como resolvo
problemas no meu trabalho
ndo é eficaz na resolucdo de
problemas em casa.

O tipo de comportamentos
que sao eficazes e
necessarios para mim no
trabalho néo resultariam em
casa.

O tipo de comportamentos
que me levam a ser eficaz
no trabalho ndo me ajudam
a ser um melhor pai e
marido/companheiro.

O tempo que dedico a
responsabilidades familiares
interfere muitas vezes com
as minhas responsabilidades
no trabalho.

O tempo que passo com a
minha familia faz com que
muitas vezes ndo tenha
tempo para participar em
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atividades de trabalho que
poderiam ser Uteis para a
minha carreira.

Tenho de faltar a atividades
de trabalho devido ao tempo
que tenho de dedicar a
responsabilidades
familiares.

Devido ao stress em casa,
estou muitas vezes
preocupado com assuntos
familiares no trabalho.

Porgue estou muitas vezes
stressado com
responsabilidades
familiares, tenho
dificuldades em concentrar-
me no meu trabalho.

Muitas vezes, a tensdo e a
ansiedade da minha vida
familiar diminuem a minha
capacidade para
desempenhar o meu
trabalho.

O tipo de comportamentos
que resultam para mim em
casa ndo parecem ser
eficazes no trabalho.

O tipo de comportamentos
que sao eficazes e
necessarios para mim em
casa néo resultariam no
trabalho.

O modo como resolvo
problemas em casa ndo
parece ser tdo Util no
trabalho.

Leia a lista de “possibilidades de resposta” uma de cada vez. Em seguida, decida acerca da
forma como se sente em relagédo a cada uma das questdes. De acordo com o seu grau de
satisfagdo, assinale a classificagdo mais indicada a frente do topico em questdo. Obrigado.
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Qual o seu nivel de satisfacdo com?

Insatisfeito Pouco Geralmente Muito Extremamente
Satisfeito Satisfeito Satisfeito Satisfeito
A sua familia
O seu
casamento
Os seus
amigos

A sua relagéo
com 0S Seus
familiares
(tios, tias,
avos, etc.)

A sua propria
salde

Espaco para
as suas
proprias
necessidades

Quantidade
de tempo
livre

Tempo para
Si

Tempo para a
familia

Tempo para a
lida da casa

A gqualidade
dos filmes

A gqualidade
dos jornais e
revistas
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satisfagcdo na carreira e qualidade de vida

As escolas na
sua
comunidade

Condicoes
oferecidas
pela sua
comunidade
para fazer as
suas compras
quotidianas

A seguranca
na sua
comunidade

O seu nivel
de
rendimento

Dinheiro para
as
necessidades
familiares

A sua
capacidade
para lidar
com
emergéncias
financeiras

Nivel de
poupanca

Dinheiro para
futuras
necessidades
da familia

Abaixo encontra 5 afirmacdes com as quais pode concordar ou discordar. Indique o seu grau
de concordancia com cada frase, utilizando a escala entre 1 e 5.

1 significa discordo fortemente e 5 concordo completamente.

1-Discordo 2 3 4 5 - Concordo
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O suporte organizacional percebido na relagéo entre a conciliacdo familia-trabalho e a

Estou
satisfeito (a)
com o
sucesso que
atingi na
minha
carreira.

Estou
satisfeito (a)
com 0s
progressos
que fiz para
atingir os
meus
objectivos
gerais de
carreira.

Estou
satisfeito (a)
com 0s
progressos
que fiz para
atingir os
meus
objetivos
materiais.

Estou
satisfeito (a)
com 0s
progressos
que fiz para
atingir os
meus
objectivos de
avango na
carreira.

Estou
satisfeito (a)
com oS
progressos
que fiz, para
atingir os
meus
objectivos,
para
desenvolver

satisfagcdo na carreira e qualidade de vida

fortemente

40

completamente



O suporte organizacional percebido na relagéo entre a conciliacdo familia-trabalho e a

novas
competéncias.

Leia com atencdo as afirmacdes seguintes e responda de acordo com o seu local de trabalho.

A
organizacdo/instituicao
valoriza 0 meu
contributo para o bem-
estar institucional.

A
organizago/instituicdo
ndo aprecia
devidamente o meu
esforco profissional.

A
organizagdo/instituicdo
ignora 0s meus
protestos.

A
organizacdo/instituicao
preocupa-se realmente
com o meu bem-estar.

Mesmo que
desempenhasse 0 meu
trabalho o melhor
possivel, a
organizago/instituicdo
n&o iria aperceber-se.

A
organizago/instituicdo
preocupa-se com a
minha satisfacéo
profissional.

A
organizagdo/instituicdo
demonstra muito pouca
preocupacdo por mim.

Discordo
totalmente

satisfagcdo na carreira e qualidade de vida

Discordo Discordo

bastante

um
pouco
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Néo
discordo
nem
concordo

Concordo
moderadamente

Concordo Concordo

bastante

totalmente



O suporte organizacional percebido na relagéo entre a conciliacdo familia-trabalho e a
satisfagcdo na carreira e qualidade de vida

A
organizago/instituicdo
preza a minha
realizacdo profissional.

Caso pretenda informacdes adicionais e/ou esclarecimento de duvidas, contacte pelo email:
jfbdo@iscte-iul.pt.

Obrigado pela colaboracdo,
Joana Durdo

42



