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Resumo

A familia e o trabalho s&o dimensGes cruciais na vida de todos nos e a relacdo entre elas
tem sido estudada atraves de varias conceptualizacbes, nomeadamente, conflito,
enriquecimento e equilibrio trabalho familia. Neste estudo, optdmos por uma abordagem
integrativa centrada no compromisso que o individuo estabelece com cada esfera. Para tal,
recorremos ao Modelo de Investimento, aplicado as relagcbes amorosas e ao trabalho e
construimos um indicador de match vs mismatch do compromisso, que indica o nivel de
equilibrio ou desequilibrio entre as duas dimensdes. Assim, propomos perceber de que forma
as situaces de mismatch de compromisso influenciam as inten¢des de saida e que variaveis
podem atenuar o impacto negativo que os desequilibrios, por norma, causam. Dedicamo-nos
especificamente a relacdo estabelecida com o sentido de vida, suporte social e antiguidade na
organizacdo. A recolha de dados foi feita através de um questionario online, resultando numa
amostra de 326 participantes que se encontravam a trabalhar e numa relagdo simultaneamente.
Os resultados revelam que, em situacfes de mismatch de compromisso para a relagéo, o sentido
de vida explica a reducdo das inten¢des de saida, principalmente quando os individuos estdo ha
muito tempo na organizacdo. Contrariamente, também em situacdes de mismatch de
compromisso para a relacdo, maior percecdo de suporte por parte do parceiro esta associado a
mais intencbes de saida, principalmente quando os individuos estdo ha pouco tempo na
organizacao. O presente estudo contribui para a redefini¢do do conceito de “equilibrio trabalho-
familia”, oferecendo uma perspetiva integrativa, centrada na autonomia e experiéncia

individual.

Palavras-chave: Trabalho-Familia; Indicador de Match vs. Mismatch de Compromisso;

Sentido de Vida; Suporte Social.
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Abstract

Family and work are crucial dimensions in our lives, and the relationship between them has
been studied through various conceptualizations, namely, conflict, enrichment, and family-
work balance. In this study, we opted for an integrative approach centered on the individual's
commitment to each dimension. To this end, we resorted to the Investment Model, applied to
love relationships and work, and built a match vs. mismatch indicator of commitment, which
indicates the level of balance or imbalance between the two dimensions. Thus, we propose to
understand how commitment mismatch situations influence exit intentions and what variables
can mitigate the negative impact that imbalances, as a rule, cause. We are specifically dedicated
to the relationship established with the meaning of life, social support, and job tenure. Data
collection was carried out through an online questionnaire, resulting in a sample of 326
participants who were working and in a relationship at the same time. The results reveal that,
in mismatch situations to the relationship, the meaning of life explains the reduction in
intentions to leave, especially when individuals have been in the organization for a long time.
Conversely, also in mismatch situations for the relationship, greater perception of support from
the partner is associated with more intentions to leave, especially when individuals have been
in the organization for a short time. The present study contributed to the redefinition of the
concept of “work-family balance,” offering an integrative perspective centered on autonomy

and individual experience.

Keywords: Work-Family; Commitment Index of Match vs. Mismatch; Meaning in Life;
Social Support.
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Introducéo

Quando os colaboradores de uma empresa revelam elevados indices de intencdes de saida,
é sinal de preocupacdo para todas as organizagdes. De facto, a saida organizacional comporta
custos e maleficios significativos para qualquer empresa. Primeiro porque a organizagdo pode
perder talento e os processos de recrutamento e selecdo sdo dispendiosos, e depois porque
provoca uma diminuicdo do nivel de desempenho e incentiva a saida de outros colegas (Rego
et al., 2008). Por esse motivo, as intencdes de saida sdo um constructo que tem sido investigado
ao longo dos tempos. Nao obstante, a sua pertinéncia continua bastante atual. Alias, o Diario
de Noticias (2020) indica que as saidas por iniciativa do trabalhador representaram a terceira
maior fonte de desempregados, originando cerca de 4% dos registos.

Um dos fatores que pode estar na origem do processo de saida, ou da demissdo voluntaria,
é a incapacidade de conciliar a esfera profissional com a vida pessoal (Cinamon et al., 2007).
Apesar dos esforgos de conciliagdo e flexibilidade ja implementados nas organizacdes, é sabido
que ainda é frequente os individuos experienciarem tensdes e dificuldades na gestdo de ambos
os dominios (profissional e pessoal). De facto, ao longo da nossa vida desempenhamos
inimeros papéis sociais, mas a relacdo amorosa e o trabalho sdo contextos a que dedicamos
particular energia e compromisso, tornando-os relevantes no dia a dia (Frone, 2003). Neste
sentido, o compromisso representa um conceito fulcral para o entendimento deste fendmeno e,
como tal, recorreremos ao Modelo de Investimento de Rusbult (Rusbult, 1980), a partir do qual
foi construido um indicador de match (equilibrio) vs mismatch (desequilibrio) para o
compromisso estabelecido com o trabalho e com a relagdo romantica. O presente estudo ira
concentrar-se especificamente na repercussao e efeitos que estes desequilibrios revelam ao
nivel das intencdes de saida organizacional.

A atual conjuntura econdmica, social e de satde publica veio complexificar as dificuldades
de conciliacdo ja existentes e levantar muita preocupacdo acerca do possivel impacto na vida
de cada um. O Jornal Econdémico (2020) adianta que oito em cada dez lideres apresentaram
problemas de salde mental durante a crise pandémica, sendo que alguns destes reavaliaram as
suas atitudes para que, ao regressarem, melhorassem o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, planeando dedicar mais tempo a familia e amigos. Efetivamente, o equilibrio entre
a esfera pessoal e profissional tem sido amplamente discutido, comegando a ter cada vez mais
em conta a importancia que os valores e padrdes individuais desempenham na percecdo deste
balango e nas consequéncias que estes causam nos respetivos dominios (Carlson & Kacmar,

2000). E nesta l6gica que surge o sentido de vida e o suporte social, que se afiguram como
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possiveis explica¢Oes para a atenuacdo das consequéncias negativas experienciadas (Ferguson
et al., 2012), mas também como duas possiveis explica¢cBes para o contraste de impressoes e
efeitos resultantes diferenciados na gestdo dos dois dominios.

No entanto, admitimos a complexidade da relacdo que pretendemos estudar, pelo que sera
também pertinente atender a outros fatores, nomeadamente construtos que remetem
exclusivamente ao contexto organizacional, como a antiguidade dos individuos nas suas
organizacoes.

Desta forma, € proposto compreender o papel do sentido de vida e do suporte social
percebido na reducdo dos resultados negativos, nomeadamente das intencdes de saida
organizacional, que as tensGes entre o trabalho e a relacdo romantica, por vezes, parecem causar.
Para além disso, procura-se perceber de que forma a antiguidade na organizacdo condiciona
estas relacdes, por ser um fator chave no compromisso que o individuo estabelece com a

organizacédo (Farrell & Rusbult, 1992).
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Capitulo 1 — Enquadramento Teorico

IntencBes de Saida

As intencdes de saida, sdo habitualmente antecedidas de um conjunto de estados prévios como
é 0 caso do absentismo ou a intengdo de procurar empregos alternativos e definem-se
essencialmente por um desejo, consciente e deliberado, em sair da organizagdo. Representam,
por essa razdo, o fim do contrato psicologico entre o colaborador e a entidade patronal (Tett &
Meyer, 1993). Dado que constituem o preditor mais eficaz da saida organizacional
propriamente dita (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000), tém sido amplamente estudadas.

Como ¢é sabido, as saidas voluntarias de colaboradores sdo um sinal de alarme para as
empresas e indicam que algo ndo esta a correr como esperado. Alguns dos fatores que estdo na
origem desta decisdo remetem para o estado do mercado de trabalho, nomeadamente, as
oportunidades que surgem e as condigdes que as empresas concorrentes estdo dispostas a
oferecer ou, por outro lado, o investimento na formac&o e progressdo de carreiras das proprias
organizacgOes. Para além disso, também o funcionamento da organizacdo, dos departamentos e
equipas de trabalho, especificamente ao nivel do apoio organizacional, das recompensas e
beneficios ou dos procedimentos criados, precipitam esta decisdo. As caracteristicas da funcéo
(diversidade, seguranca, bem-estar e autonomia), a relagdo com a organizagdo (cCompromisso e
compatibilidade de valores) e a lideranca sdo também fatores que influenciam a intencéo para
a saida organizacional (Rego et al., 2008). De entre os varios preditores para as intencdes de
saida encontramos como mais relevante a insatisfagdo com o trabalho (Griffeth, Hom &
Gaertner, 2000).

A intencdo de saida inspirada na tipologia de Hirschman (1970) propde trés respostas
carateristicas ao declinio da satisfagdo: saida, voz e lealdade. Curiosamente, a expansdo desta
teoria foi inicialmente testada nas relagbes amorosas por Rusbult e colaboradores, (1982). Estes
autores introduziram ainda mais um elemento - Negligéncia, dando forma a um modelo que
sistematiza e tipifica as estratégias comportamentais quando a satisfacdo decresce (Nascimento,
2010) - o paradigma SVLN (Saida, Voz, Lealdade e Negligéncia) (Rusbult & Zembrodt, 1983;
Rusbult et al., 1982). Posteriormente estendido ao contexto organizacional por Farrell (1983),
este modelo prevé que quando os funcionarios reportam insatisfagdo com as situacoes
problematicas de trabalho (p.e. injusticas ou condutas antiéticas), tendem a responder com
comportamentos estratégicos - SVLN (Lee & Varon, 2020). Estas possiveis respostas variam
entre duas dimensdes: construtividade/destrutividade e atividade/passividade (Rusbult et al.,
1982).
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Este é dos modelos mais estudados e aquele que, sob o ponto de vista conceptual, é mais
consistente (Nascimento, 2010), motivo pelo qual a sua abordagem foi tida em conta como
ponto de partida para a analise das intencdes de saida organizacional. Assim, neste estudo,
iremos concentrar-nos especificamente nas intences de saida como resposta a insatisfacéo
laboral.

A saida é uma estratégia ndo sO destrutiva, porque ndo tem como objetivo manter o
relacionamento e ainda minimiza ou potencia a degradacao da relagdo, como também ativa,
uma vez que o individuo faz algo diretamente para eliminar a insatisfacdo (Nascimento, 2010;
Rusbult et al., 1982). Esta estratégia requer um esfor¢o consideravel por parte do colaborador
e significa que este ndo acredita que a situacdo ird melhorar. E dos comportamentos mais
impactantes e € provavel que cause algum transtorno ao empregador (Hirschman, 1970).

Conceptualmente, a resposta de saida diz respeito a comportamentos como pedir demisséo,
procura por novo trabalho, transferéncia de posto de trabalho dentro da organizagéo ou
pensamentos de saida (Rusbult et al., 1988). Isto €, segundo o paradigma SVLN, a saida é
considerada como o ato de estar ativamente a procura de uma alternativa externa a organizagédo
e, portanto, uma propensdo para sair (Naus et al., 2007). E neste ultimo ponto que difere da
definicdo inicial de Hirschman (1970), dado que o autor ndo considerou esta intengédo
psicoldgica. Por esse motivo, apesar de serem 0s mesmos conceitos, a sua conceptualizacdo €
diferente (Aravopoulou et al., 2017).

De notar que, como expectavel, a resposta de saida é mais provavel em situacdes em que ja
antes do problema surgir, se percecionavam menores niveis de satisfagdo, tamanhos de
investimento inferiores e alternativas mais atraentes (Rusbult et al., 1982). Sabe-se ainda que
individuos mais velhos, ou com relacBes mais longas, tém menos tendéncia para responder com
a saida a insatisfacdo organizacional e, por outro lado, os que tém mais educacdo aplicam mais
frequentemente a saida (Rusbult et al., 1986). Além disso, a satisfacdo com o pagamento reduz
a probabilidade de sair, exceto no caso de reforma.

Assim sendo, um dos principais antecedentes das intencbes de saida remete para as
situagcbes de desequilibrio (ou mismatch) de compromisso entre as duas esferas mais
importantes da nossa vida. As intencGes de saida, tornam-se um resultado do elevado stress e
cansaco que tém origem na acumulacdo de papeis (familiares e profissionais) de excessiva
responsabilidade, que acabam por competir pelos recursos limitados dos individuos, originando

conflito e propensao para a saida (Cinamon,et al., 2007).
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Conceptualizagdo da Relagdo Trabalho — Familia

A relacdo trabalho-familia comegou com uma interpretacdo distinta da atual. Ao contrario do
que se pensava, a evolucao na literatura demonstrou que trabalho e familia ndo sdo esferas
distintas, independentes ou separadas quer fisica, quer psicologicamente. Pelo contrario, o mito
dos mundos separados foi reposto pela consciéncia de que as atividades do foro familiar e
laboral estdo conectadas (Kanter, 1977). Aliés, ao inverso do que viveram geracdes anteriores,
atualmente ha um crescente acumular do nimero de responsabilidades pessoais e laborais, para
ambos 0s sexos, 0 que cria interferéncias e interdependéncia entre os diversos dominios da vida.
Assume-se que, por isso, individuos que desempenham varios papéis, tais como trabalho e
familia, acabam por experienciar conflitos e stress que prejudicam a sua qualidade de vida
(Greenhaus, & Powell, 2006). Os vinculos entre trabalho e familia sdo importantes para as
organizacoes, familias e sociedade (Edwards, & Rothbard, 2000). E neste sentido que empresas,
e a propria sociedade, tém desenvolvido mecanismos de flexibilidade que permitam uma
melhor articulagdo e equilibrio entre os dois grandes papéis do quotidiano: pessoal e
profissional (Greenhaus & Parasuraman, 1999).

Para uma melhor gestdo desta relacdo dual, Edwards e Rorhbard (2000) destacam seis
estratégias utilizadas: (a) A segmentacao — que procura a separacdo entre os dois dominios e,
através desta fronteira intencional, um ndo afeta o outro; (b) O contégio — que, tal como 0 nome
indica, revela um contagio do trabalho na familia e vice-versa, gerador de semelhancas
(nomeadamente, na satisfacdo, competéncias e comportamentos); (c) A compensacdo — que,
por sua vez, remete para o esforco de compensar um desequilibrio num dominio, procurando a
satisfacdo noutro dominio e realocando tempo e atencdo despendidos; (d) A congruéncia — que,
por seu turno, diz respeito a semelhanca entre as duas dimensdes devido a uma terceira variavel
(p.e. personalidade, genética, padrdes culturais/sociais); (€) A escassez de recursos — que diz
respeito a transferéncia do tempo, energia e atencdo do individuo de um dominio para o outro;
(f) por fim, o conflito trabalho-familia que sera desenvolvido adiante.

O interface trabalho-familia tem sido definido como “uma forma de conflito interpapel no
qual as pressbes de papel nos dominios do trabalho e da familia sdo, de algum modo,
mutuamente incompativeis” (Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77), devido as suas diferentes
normas e responsabilidades (Greenhaus & Beutell, 1985). Ora, a interferéncia entre o trabalho
e vida familiar pode surgir tanto devido a intromisséo do trabalho na vida familiar (ou seja,
conflito trabalho-familia), como devido a intromissdo da vida familiar no trabalho (ou seja,
conflito familia-trabalho) (Greenhaus & Powell, 2003; Tavares et al., 2007).
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Byron (2005) classificou os antecedentes do conflito trabalho-familia em trés categorias:
organizacionais, familiares e individuais. Se a primeira remete para as horas e sobrecarga de
trabalho, o stress ou a falta de suporte e flexibilidade, a segunda diz respeito a tensédo
matrimonial, ao elevado numero de filhos e idades precoces dos mesmos. Por fim, os
antecedentes individuais referem-se, por exemplo, a baixa inteligéncia emocional ou a tracos
de afetividade negativa marcantes. Enquanto os antecedentes organizacionais se relacionam
mais com o conflito trabalho-familia, os antecedentes familiares determinam o conflito familia-
trabalho. Os antecedentes individuais, por sua vez, ainda que se revelem menos cruciais, estdo
associados com os dois tipos de conflitos (Byron, 2005).

Contudo, e apesar do foco atribuido as fontes de conflito entre o trabalho e a familia, tal
ndo implica que, necessariamente, estes dois dominios ndo se possam apoiar mutuamente
(Greenhaus & Beutell, 1985). A verdade é que o conflito trabalho-familia pode, inclusive,
coexistir com o enriquecimento trabalho-familia (Greenhaus & Powell, 2006). Visto que ambos
séo bidirecionais, o enriquecimento ocorre quando as experiéncias profissionais melhoram a
qualidade da vida familiar e vice-versa (Greenhaus, & Powell, 2006). Este paradigma positivo
da relacdo trabalho-familia resulta do pressuposto de que a participacdo em varias funcGes
fornece um maior nimero de oportunidades e recursos ao individuo, que podem ser usados para
promover o crescimento e melhor funcionamento noutros dominios da vida (Sieber, 1974).
Porém, temos conhecimento que as experiéncias de um papel nem sempre beneficiam a
qualidade de vida no outro papel (Powell & Greenhaus, 2006). Por esse motivo, podem resultar
consequéncias organizacionais (p.e. absentismo e burnout), consequéncias familiares (como
baixa satisfagdo matrimonial) e consequéncias individuais (tais como, depressédo, ansiedade,
fraco bem-estar ou problemas de salude cronicos) (Allen et al., 2000).

Outra teoria mais recentemente adicionada a literatura designa-se por equilibrio trabalho-
familia. Embora tenham surgido muitas defini¢cGes diferentes, existe consenso no facto do
equilibrio ser distinto de conflito e de enriquecimento trabalho-familia (Wayne et al., 2017).
Inicialmente, este conceito foi definido pela igual distribuicdo do tempo e satisfacdo com o
trabalho e a familia (Greenhaus et al., 2003). No entanto, a partir deste ponto, as visdes de
“igualdade” comecaram a diferir entre os diversos autores.

A definicdo mais consensual na literatura defende equilibrio como uma experiéncia de
"baixos niveis de conflito entre papéis e altos niveis de enriquecimento entre papeéis” (Frone,
2003, p. 145), argumentando que uma pessoa equilibrada esté altamente e igualmente envolvida
nas duas dimensbes (Kirchmeyer, 2000). Contudo, esta abordagem mereceu a critica de

Greenhaus & Allen (2011). Segundo estes autores, o individuo pode experienciar muito pouco
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conflito se 0 mesmo ndo estiver ativamente envolvido num dos dominios, 0 que ndo remete,
necessariamente, para equilibrio. Da mesma forma, o enriquecimento entre os dois papéis pode
ndo ocorrer devido a natureza especifica dos mesmos e, ainda assim, o individuo experienciar
equilibrio. Ou seja, a anterior concecdo de equilibrio é limitativa, dado que ndo considera os
valores dos individuos (Greenhaus & Allen, 2011). Assim, Greenhaus e Allen (2011) definem
equilibrio trabalho-familia como “uma avaliagdo geral da medida em que a eficacia e satisfagdo
dos individuos nos papéis profissionais e familiares sdo consistentes com os seus valores de
vida num determinado momento” (p. 174).

Feita esta breve revisdo sobre a evolucdo conceptual da relagdo trabalho-familia, fica
evidente a dispersdo existente em torno da tematica, tanto na forma como a questéo é abordada
e definida, como nos resultados empiricos consequentes, o que acaba por dificultar a analise do
topico. Para além disto, os estudos que tém sido feitos encaram a relacdo das duas dimensdes
(trabalho e familia) de forma individualizada tentando perceber apenas como é que uma pode
influenciar a outra (no caso do interface trabalho-familia e enriquecimento trabalho-familia) ou
de que forma seré possivel equilibrar ambas (equilibrio trabalho-familia). Ademais, sabemos
que a percecdo do que constitui familia, varia consoante grupos e sociedades. E, portanto, uma
definicdo que difere consoante a pessoa que a define, as normas sociais, valores e as relagdes
que esta considera mais significativas. Ou seja, torna-se dificil criar uma conceptualizacdo que
englobe estas variacdes de perspetivas sobre o que é familia, especialmente nos tempos
modernos, dada a diversidade das tipologias familiares nas quais o individuo pode estar inserido
(existéncia de filhos, idades dos mesmos, monoparentalidade, etc) (Tillman, & Nam, 2008).

Pelos motivos acima mencionados, para este estudo, é apresentada uma abordagem mais
clara que propde, ndo so, analisar de forma integrativa e unitaria as duas dimensGes mais
importantes do nosso dia a dia, como ainda, procura avalid-las de acordo com as percegdes
individuais e o0 modo como cada individuo interage com elas (através do compromisso
percebido nas suas relagcdes amorosas e no trabalho). Desta forma, contrariando as tendéncias
mencionadas, o0 presente estudo centra-se na abordagem do compromisso do individuo para
com o trabalho e para com a sua relagdo amorosa. O foco recaird exclusivamente na relagéo
amorosa, como representacao da esfera pessoal, reduzindo a tal variabilidade referida. Para tal,

recorremos ao Modelo de Investimento de Rusbult (1980).

Compromisso
O compromisso € uma componente central da vida social humana. Os diversos compromissos

estabelecidos ao longo do tempo permitem prever o comportamento dos individuos face as
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flutuacGes dos seus desejos e interesses, facilitando, desta forma, o planeamento e coordenacéo
de acdes conjuntas que envolvem multiplos agentes. Para além disso, aumenta a predisposicao
dos mesmos para realizar agdes que, de outra forma, nao seriam realizadas (Michael & Székely,
2018).

Sabe-se que é possivel assumir compromissos com nos préprios (auto-compromissos), mas
também com o outro (compromissos interpessoais). E nestes Gltimos que iremos focar a nossa
atencdo, comecando por diferenciar compromissos unilaterais (nos quais um individuo se
compromete com um segundo agente, ainda que este ndo esteja comprometido com nada) de
compromissos mutuos (quando, o segundo agente também estd comprometido com algo).
Especificamente, os compromissos mutuos podem ainda designar-se de complementares (caso
os dois individuos tenham objetivos diferentes que se acrescentam mutuamente, - por exemplo
“O colaborador encontra-se comprometido em trabalhar, desde que a chefia esteja
comprometida em pagar-lhe por isso”), ou conjuntos (quando ambos partilham o mesmo
objetivo, - por exemplo, “Ambos os colaboradores estdo comprometidos em trabalhar na
apresentacao que irdo realizar’’) (Michael et al., 2016).

De facto, todas estas expressdes sdo representadas numa concecdo filosofica de
compromisso, que explica que este conceito diz respeito a uma relacdo entre pelo menos um
agente comprometido, um agente com o qual o compromisso foi feito e uma agéo que o primeiro
(agente comprometido) é obrigado a realizar por via do compromisso que efetuou (Michael et
al., 2016). Resta saber, no entanto: a) o que motiva os individuos a agirem como se fossem
obrigados a honrar 0s seus compromissos; b) como se determina a validade dos compromissos
ou o grau de compromisso, na auséncia de acordos explicitos; ¢) quais 0s seus mecanismos
cognitivos.

Neste sentido, Michael e colegas (2016), desenvolveram uma estrutura minima de situagées
na qual o sentimento subjetivo de compromisso pode surgir, expondo-a da seguinte forma: (a)
Ha um resultado (R) que um agente (EU) deseja que ocorra ou gque € objetivo de uma acgdo que
EU estou atualmente a realizar ou pretendo realizar; (b) A contribuigdo externa (X) de um
segundo agente (ELE) é crucial para concluir R.

Ora, efetivamente, (a) e (b) indicam uma categoria mais ampla das condi¢des em que 0
sentido de compromisso pode emergir, quando comparada com a anterior concegéo,
particularmente nos casos em que s@o geradas expetativas involuntarias que levam o agente a
experienciar compromisso. No entanto, como vemos, a estrutura minima é exposta de forma a
gue apenas um agente (EU) procura R. Contudo, em muitas ocasides ambos o0s agentes (EU e

ELE) desejam R. Nestes casos, estamos perante um compromisso matuo em que cada individuo
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experiencia a sensacao de estar comprometido, bem como a sensa¢do de que 0 outro agente esta
comprometido. Assim, surge a seguinte definicdo: EU tenho a sensacdo que ELE estd
comprometido em realizar X, na medida em que EU espero que X ocorra porque (a) e (b) e ELE
tem a sensacdo de estar comprometido em realizar X, uma vez que € motivado pela crenca de
que EU espero que ele contribua com X (Michael et al., 2016). De notar que ambos 0s agentes
podem diferir no que diz respeito a sensacdo de compromisso, pelo que, um dos individuos
pode acreditar que o outro esta comprometido, embora este ndo esteja, e o inverso (Michael et
al., 2016). Por fim, é relevante relembrar o cariz gradativo moldado por varios fatores (como a
repeticdo, confianca, investimentos e custos) que a estrutura minima apresenta, em oposicao a
tipologia binaria (comprometido vs ndo comprometidos) defendida até entdo (Michael et al.,
2016).

No que respeita as relacdes amorosas, 0 compromisso assume-se como um elemento
relevante por se encontrar associado a estabilidade e ao bem-estar conjugal (Agnew, 2009). O
compromisso é, portanto, central para a compreensdao da manutencdo do relacionamento
humano e, na sua genese, pode ser definido como a intencdo de continuar numa linha de acéo
(Agnew, 2009). Para além disso, ¢ uma variavel com grande influéncia nos relacionamentos
afetivos, na cognicdo e motivagdo e um excelente indicador proximal para o término de
relacionamentos (Agnew, 2009).

Desta forma, o estado de compromisso psicologico aplicado as relagdes interpessoais € um
construto multidimensional (Rusbult & Buunk, 1993) que inclui componentes conativos
(intencdo de persistir), cognitivos (orientacdo de longo prazo) e afetivos (vinculagdo
psicoldgica). Estes trés componentes do compromisso sdo tedrica e empiricamente distintos.
Contudo, tendem a coexistir e, coletivamente, sdo distintos das bases da dependéncia (Rusbult
et al., 1998). Para além disso, o termo compromisso é frequentemente usado para descrever a
probabilidade de persisténcia num relacionamento (Arriaga & Agnew, 2001).

Relativamente ao contexto laboral, 0 compromisso € também um conceito crucial,
nomeadamente por se encontrar relacionado com o comportamento e o desempenho dos
colaboradores (Benkhoff, 1997). Um dos modelos mais citados neste campo de estudo, o
modelo tridimensional de Meyer e Allen (1997), define que 0 compromisso organizacional é
experienciado pelo colaborador em trés dimensdes simultaneas: a) O compromisso afetivo,
baseado em vinculos emocionais e na identificacdo que o colaborador desenvolve com a
organizacédo, principalmente, por via de experiéncias de trabalho positivas. Este tem como
antecedentes as carateristicas pessoais do individuo e as suas experiéncias de trabalho, ja as

consequéncias podem ser as intencdes de saida; b) O compromisso normativo, influenciado
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pelas experiéncias de socializacao, € baseado nas obrigacGes percebidas para com a organizacéo
e encontra-se enraizado nas normas de reciprocidade, apresentando como principais
consequéncias a diminuicdo do bem-estar e satde dos trabalhadores; ¢) Por fim, o compromisso
de continuidade, que tem como antecedentes os investimentos e custos percecionados pelo
individuo. E baseado nos custos percebidos (econémicos ou sociais) resultantes da saida, e os
seus principais efeitos traduzem-se no aumento do absentismo e diminuigéo da performance.
De notar que cada um destes estados psicolégicos pode ser experienciado em diferentes graus,
pelo que o compromisso organizacional se caracteriza pelo desejo dos colaboradores

permanecerem na sua organizagao (Meyer & Allen, 1997).

Modelo de Investimento de Rusbult Aplicado a Relacdo Amorosa

O Modelo de Investimento de Rusbult (MIR) tem por base varios principios da Teoria da
Interdependéncia (Kelley & Thibaut, 1978) partilhando a ideia de que, por norma, os individuos
estdo motivados para maximizar recompensas (prazeres, satisfacOes e gratificacdes que o
individuo experiencia como consequéncia da sua relacdo) e minimizar custos (fatores que
inibem ou prejudicam o envolvimento em si) (Rusbult, 1980; Thibaut & Kelley, 1959).

Por essa razéo, nao podemos falar acerca do MIR sem antes introduzirmos a Teoria da
Interdependéncia (Kelley & Thibaut, 1978). A interdependéncia implica que 0s parceiros se
influenciam mutuamente nas experiéncias e necessitam um do outro para obter resultados
validos, tais como: suporte instrumental, afeto, realizacdo sexual e proximidade emocional
(Rusbult, & Buunk, 1993). Esta teoria descreve, portanto, 0 modo pelo qual a estrutura da
interdependéncia molda a motivagdo e o comportamento em diades (Kelley, 1979; Kelley &
Thibaut, 1978). Claro estd que o conceito de dependéncia é uma componente fulcral nesta
teoria, onde se defende que o nivel de dependéncia diz respeito ao grau de necessidade que o
relacionamento assume para cada um dos dois individuos ou, por outras palavras, até que ponto
0 bem-estar pessoal e a satisfagdo das necessidades de cada individuo depende do envolvimento
no relacionamento (Rusbult & Van Lange, 1996; Agnew et al., 1998). Assim, a dependéncia é
tanto maior quanto melhores forem os resultados oferecidos pela relagcdo e piores forem as
alternativas (Agnew, et al., 1998). O MIR estende esta teoria, sugerindo que a dependéncia
produz a experiéncia subjetiva de compromisso (Agnew, 2009).

Este modelo tem como objetivo explicar como é que os individuos permanecem nas suas
relacfes romanticas e o porqué de alguns individuos abandonarem os seus relacionamentos
(Rodrigues et al., 2011). Assim, partindo do pressuposto de que o compromisso se refere a

probabilidade de um individuo se manter na relacéo e se encontrar psicologicamente vinculado
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a esta (Rusbult, 1980), este construto resulta da interacdo de trés variaveis preditoras: a) nivel
de satisfagdo com a relagdo; b) qualidade das alternativas existentes e c) tamanho do
investimento (Agnew, 2009). Na figura 1.1. encontramos uma representacdo grafica do modelo

em questao.

Figura 1.1

| Nivel de Satisfagdo | \

| Qualidade das alternativas

| Tamanho do investimento | /

Modelo de Investimento de Rusbult (Adaptado de Rusbult et al., 1998)

Probabilidade

; [ > 3
_— | Nivel de Compromisso de Continuidade
e Manutengio

O nivel de satisfacdo diz respeito a atracdo face ao parceiro, mas também a positividade
relativa aos resultados obtidos através das interacdes dentro da relacdo, bem como o facto de
acreditar que o parceiro preenche necessidades importantes (Agnew, 2009; Rusbult, & Buunk,
1993; Rodrigues et al., 2011). Essa avaliacdo € realizada tendo por base uma apreciacdo entre
0s ganhos e os custos da relacdo recorrendo as expectativas sobre o relacionamento atual criadas
por experiéncias passadas (Agnew, 2009). Desta forma, quanto mais os resultados ultrapassam
0s niveis de comparacdo, mais os individuos se sentem satisfeitos com o relacionamento. Por
outro lado, se os resultados ficam abaixo do nivel de comparacdo do individuo, entdo 0 mesmo
estara insatisfeito com o relacionamento (Tran et al., 2019). A satisfacdo engloba tanto os
sentimentos positivos como o0s negativos da relagdo (Rusbult, & Buunk, 1993).

Segundo Tran e colaboradores (2019), dos trés componentes do compromisso é o nivel de
satisfagdo que apresenta uma maior associagdo com 0 compromisso, e é ainda o preditor mais
forte do mesmo quando o investimento e a qualidade das alternativas também estéo incluidos
no mesmo modelo. Contudo, a satisfagdo e o compromisso ndo precisam de estar,
necessariamente, fortemente correlacionados. Isto €, um bom nivel de compromisso pode ser
gerado por alternativas pobres ou por grandes investimentos - é possivel estar insatisfeito com
um relacionamento, mas permanecer comprometido e envolvido nele. Por outro lado, um
individuo pode deixar um relacionamento relativamente satisfatério devido a disponibilidade

de uma alternativa atraente (associado a baixos investimentos no relacionamento atual)
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(Rusbult, 1983). De referir ainda que, apesar das recompensas elevarem o nivel de satisfacao,
por vezes as variagcbes nos custos ndo afetam significativamente a relagdo. Isto acontece
principalmente em relacdes de curta duragédo, dado que os custos ndo séo tao claros num periodo
inicial - os individuos ainda se estdo a conhecer e tendem a ser mais tolerantes com os erros e
falhas do parceiro (Rusbult, 1983).

A qualidade das alternativas designa a satisfacdo concebida como alcancgavel além do
relacionamento atual (Agnew, 2009). Estar com outro parceiro amoroso, com amigos ou até
sozinho sdo exemplos de possiveis alternativas, isto €, sdo acontecimentos externos a relacdo
(Rodrigues et al., 2011). Quanto mais as alternativas forem percecionadas como atraentes,
menores serdo os niveis de compromisso (Agnew, 2009). Desta forma, ha acontecimentos que
podem ser percecionados com qualidade por um dos parceiros e, por conseguinte, ameacam a
relacdo. Quando estes acontecimentos coocorrem com elevados niveis de compromisso, 0 MIR
defende que podem ser desencadeados mecanismos com 0 objetivo de proteger a relagdo
(Rodrigues et al., 2011). Estas consequéncias do compromisso incluem comportamentos de
acomodacdo, de sacrificio individual, de compreenséo, de justificacdo/perdao, derrogacédo de
alternativas, ou até ilusdes positivas sobre o parceiro e o proprio relacionamento (Rusbult &
Righetti, 2009). Todavia, pode ocorrer também que um individuo se mantenha na relacéo por
escassez de alternativas ou por considerar que a melhor alternativa seja nao acabar a relagdo
(Le & Agnew, 2003). Sabemos ainda que com o evoluir da relacdo, a qualidade das alternativas
diminui. Este fendmeno pode ser justificado tanto porque as alternativas dos individuos
realmente diminuem (p.e parceiros alternativos ndo os abordam por terem consciéncia que se
encontra numa relacdo) ou, simplesmente, as pessoas percecionam as suas alternativas como
menos atraentes com o passar do tempo (Rusbult, 1983). Por fim, a qualidade das alternativas
é o preditor mais fraco de compromisso quando incluido no mesmo modelo com o nivel de
satisfacdo e tamanho do investimento (Tran et al., 2019).

Um detalhe interessante acerca do MIR, é o facto deste revelar que os individuos se podem
manter numa relacdo, ndo por esta lhe entregar sentimentos positivos (nivel de satisfacédo), ou
por falta de outras opcdes (qualidade das alternativas), mas simplesmente porque terminar a
relagdo resultaria em custos elevados (Agnew, 2009). O tamanho do investimento define-se
pelos recursos tangiveis/extrinsecos (bens materiais adquiridos em conjunto, p.e casa) e
intangiveis/intrinsecos (p.e tempo passado em conjunto) que os individuos aplicam na relacéo
e que perderiam o valor se terminassem o relacionamento (Agnew, 2009; Rodrigues etl., 2011).
Desta forma, é possivel que as pessoas permanegam num relacionamento, embora realmente

preferissem acaba-lo. Outra fonte de investimentos é a interdependéncia cognitiva. Com o
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tempo, os parceiros tendem a pensar como unidade (Rusbult & Buunk, 1993), o que esta
também associado ao compromisso da relacdo (Agnew et al., 1998). Uma vez investidos, 0s
investimentos (independentemente da sua natureza) ndo podem ser removidos da relacéo
(Rusbult, 1983).

O nivel de compromisso esta positivamente associado ao nivel de satisfacdo e ao tamanho
do investimento e negativamente associado a qualidade das alternativas (Agnew et al., 1998).
Ou seja, por norma, as pessoas que estdo comprometidas com uma relacao, estdo dispostas a
efetivar um esforco significativo para suportar grandes custos com o objetivo de manter os seus
relacionamentos (Rusbult et al., 1991). Para além disso, elevados niveis de compromisso estéo
associados a continuidade voluntaria do relacionamento (Rusbult et al., 1998). Apesar do nivel
de satisfacdo, a qualidade das alternativas e o tamanho do investimento serem considerados 0s
antecedentes do compromisso, a verdade é que nem todos estes componentes precisam de estar
presentes para que haja compromisso. Os relacionamentos abusivos sdo um exemplo que
espelha esta situagcdo, na medida em que sdo caracterizados pela insatisfagdo, mas
contrariamente ao que seria esperado, os parceiros agredidos continuam na relacdo, ora porque
ndo identificam alternativas aquele relacionamento, ora porque ja investiram muito no mesmo
(Le & Agnew, 2003). Relativamente a isto, Johnson e colegas (1999) desenvolveram a ideia de
compromisso moral que se refere, especificamente, as obrigacfes morais que fazem as pessoas
manter a relacdo (p.e. casamento, filhos, etc). O compromisso moral leva o individuo a manter
a relacdo apenas pelas obrigacdes morais adjacentes e na auséncia de vontade para tal
(Rodrigues et al., 2011).

Apoés quarenta anos da sua introducdo na literatura, o MIR permanece influente e
amplamente usado para o estudo das relacGes interpessoais (Perlman et al., 2018). Embora tenha
sido originalmente desenvolvido no campo das rela¢cdes amorosas (Rusbult, 1980a), foi também
aplicado as relacbes de amizade (Rusbult, 1980b) e estendido ao contexto laboral (Farrel &
Rusbult, 1981). Ademais, nos ultimos anos tem sido aplicado a uma vasta variedade de temas,
com o objetivo de prever, por exemplo, 0 compromisso no desporto e a intencdo de continuagéo
de utilizacdo de apps que promovem atividades saudaveis (Schmidt & Stein, 1991; Chiu et al.,
2020). lgualmente para examinar as relagcdes das pessoas com 0s seus animais de estimacao
(Baker et al., 2016), e ainda a prognosticar comportamentos ecolédgicos (Davis et al., 2011). Tal

é prova da sua robustez e validade, dada a sua aplicacéo aos diversos dominios referidos.
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Modelo de Investimento de Rusbult aplicado ao Contexto de Trabalho

Com o objetivo de compreender o porqué dos trabalhadores permanecerem ou abandonarem o
seu trabalho, o MIR foi estendido ao contexto do laboral (Farrel & Rusbult, 1981). Tal como o
MIR aplicado as relagdes amorosas, 0 compromisso organizacional depende de trés variaveis
independentes que séo a satisfagdo com o trabalho, a qualidade das alternativas e o tamanho do
investimento (Farrell & Rusbult, 1981).

A satisfacdo no trabalho é o grau no qual o individuo avalia positivamente o seu trabalho e
¢ tanto maior quanto maiores forem as recompensas e menores 0s custos (Rusbult, & Farrell,
1983). A qualidade das alternativas, por sua vez, pode corresponder a outro trabalho ou ao
desemprego, sendo estas negativamente correlacionadas com o compromisso (Farrel &
Rusbult, 1981). Por altimo, o tamanho do investimento dos colaboradores no trabalho designa
o0s recursos alocados ao trabalho. Quanto maior for o tamanho do investimento (p.e. anos de
Servico), maior serd 0 compromisso e, por consequéncia, maiores serdo o0s custos de sair do
trabalho atual (Farrell & Rusbult, 1981). Assim, o modelo prevé que 0 compromisso sera alto
e as intencdes de saida baixas, se as alternativas forem pobres, 0s investimentos grandes e a
satisfacdo elevada (isto é, as recompensas do trabalho excedem os custos do trabalho).

Para além de bastante multifacetado e versatil como ja referido, este modelo permite ainda
englobar dois dominios, que habitualmente sdo estudados em separado, numa Unica
metodologia integrativa. Isto é, através do indicador designado match vs. mismatch de
compromisso € viavel representar situacfes de equilibrio e/ou desequilibrio, entre o nivel de
compromisso relativo ao trabalho e as relagcbes romanticas (Lopes, em preparacdo). Desta
forma, e tal como é retratado graficamente abaixo (Figura 1.2.), quando o individuo se sente
igualmente comprometido com o trabalho e com a sua relacdo, encontra-se no ponto de
equilibrio ou match, o qual corresponde a zero. Por outro lado, se o individuo se encontra numa
situacdo de desequilibrio ou mismatch de compromisso, o indicador ira traduzir valores tanto
maiores, quanto maior for o compromisso do individuo com a sua relacdo em prol do
compromisso com o seu trabalho (mismatch de compromisso para a relagdo amorosa) e tanto
menores, quanto maior for o compromisso do individuo com o seu trabalho em prol do

compromisso com a sua relagdo (mismatch de compromisso para o trabalho).
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Figura 1.2

Mismatch — maior compromisso na relac8o amorosa

A
Match - equilibrio entre o
----------- compromisso na relaco
o amorosa e trabalho
v

Mismartch — maitor compromisso no trabalho

Imagem llustrativa Match e Mismatch de Compromisso (Adaptado de Carvalho, 2017;
Salvador, 2017; Pina, 2019).

No presente estudo o foco estard concentrado unicamente no impacto das situacdes de
mismatch de compromisso, tanto para a relacdo amorosa como para o trabalho. Como é de
esperar, as situacdes de desequilibrio estdo associadas a consequéncias negativas tanto na esfera
pessoal como profissional, nomeadamente, maior indicie de absentismo, diminuicdo do
compromisso organizacional e aumento da saida organizacional (Balmforth & Gardner, 2006;
Eby et al., 2005). Neste caso, 0 ponto de maior atengdo sera especificamente a relacdo que o
mismatch de compromisso estabelece com as intencdes de saida. Neste sentido, na auséncia da
interacdo com outras variaveis, espera-se, a semelhanca do que a literatura tem vindo a reportar,
que as situagOes de mismatch de compromisso sejam responsaveis por respostas de saida face

a insatisfacdo organizacional, pelo que é formulada a primeira hipdtese.

H1: As situacOes de mismatch de compromisso estdo positivamente relacionadas com as

intencGes de saida.

Mecanismos Explicativos da Associacao entre Mismatch de Compromisso e Intencéo de

Saida

Existe a expectativa de que o desequilibrio entre os diferentes papéis sociais pode ser um

setressor crucial que, frequentemente, influencia os resultados nas varias esferas da vida

afetadas. Adicionalmente, pode, inclusive, interferir na satde geral e bem-estar dos individuos
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expostos ao desequilibrio (Frone, 2003). Sabemos, contudo, que é bastante comum o0s
individuos ndo alcancarem o mesmo grau de compromisso com ambas as dimensdes da sua
vida (Macedo, 2020; Pina, 2019). Além do mais, apesar das duas dimensGes em causa
demarcarem variadissimos tipos de limites, estes diferem em permeabilidade e flexibilidade,
Para além do mais, as transposi¢fes de fronteiras ocorrem frequentemente (Frone, 2003).
Portanto, havendo uma prevaléncia das situacdes de mismatch de compromisso que fatores
podem explicar uma inversao da relacdo que estudamos, uma vez que a tendéncia para a saida

organizacional é téo rara?

Sentido de Vida

Para compreendermos e explorarmos a variavel sentido de vida do ponto de vista da psicologia,
um dos passos importantes € separarmos esta analise das questdes filoséficas associadas, ou
seja, deixarmos de lado questBes metafisicas que a psicologia ndo sabe responder e ndo estdo
ao alcance do método cientifico. Assim, o objetivo da psicologia é apenas olhar para as
experiéncias subjetivas dos seres humanos e averiguar o que os faz vivenciar significado nas
suas vidas (Martela & Steger, 2016).

Desta forma, quando se refere sentido de vida, surgem imediatamente trés dimensoes:
coeréncia, propésito e significado. A coeréncia remete para o facto de a vida fazer sentido e
para a capacidade do individuo discernir padrbes que tornem a realidade compreensivel e coesa
(aspeto cognitivo) (Costin & Vignoles, 2020; Heintzelman & King, 2014). O propdsito, por sua
vez, verifica-se quando o individuo apresenta uma direcdo clara e objetivos orientados para o
futuro, ou seja, ndo se sente desnorteado (aspeto motivacional). J& o significado depende da
anterior componente, na medida em que surge quando as pessoas tém um proposito evidente na
vida e relaciona-se com a importancia e valor atribuidos ao mesmo (aspeto motivacional)
(Costin & Vignoles, 2020; Heintzelman & King, 2014; Martela & Steger, 2016). Remete
também para o sentimento de se ser importante e valorizado no mundo social (Heintzelman &
King, 2014; Ward & King, 2017).

Embora algumas vezes a literatura se refira a estas trés componentes como sinénimos, a
verdade é que sdo distintos (Carver & Scheier, 1998; Heintzelman & King, 2014) (Quadro 1.1).
Desta forma, podemos definir brevemente sentido de vida como um construto que surge a partir
de conexdes, interpretacfes, aspiracOes e avaliacbes que a) tornam as experiéncias
compreensiveis, b) orientam os esforcos em direcdo a um futuro desejado e c) oferecem a

sensacao de que a vida € importante e vale a pena. (Martela & Steger, 2016). Logo, trata-se de
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uma experiéncia subjetiva centrada em julgamentos capturados através das percecOes
individuais (Costin & Vignoles, 2020).

Quadro 1.1

Distincéo entre as Trés Componentes do Sentido de Vida (Adaptado de Martela & Steger, 2016)

Coeréncia Propésito Significado
Definicio Sensaciio de Objetivos centrais, metas  Sensagio de valor inerente
compreensio; a vida do e direcéio na vida a vida; ter uma vida que
proprio fazer sentido valha a pena ser vivida
Oposto Incerteza e Falta de objetivos e perda Auséncia de valor
incompreensibilidade de direciio (sem rumo)

Esta variavel assume uma forte associacdo com o bem-estar e é também um importante
indicador de saude incluindo todas as esferas da vida: bioldgica, psicoldgica, social e espiritual.
(Garrosa-Hernandez et al., 2013; Rodrigues, 2015; Zika & Chamberlain, 1992). Nesse sentido,
pessoas que percecionam as suas vidas com significado, sdo mais otimistas (Kelly, 2002),
apresentam niveis mais elevados de autoestima (Steger et al., 2006) e emoces positivas (King
et al., 2006). Por esse motivo encontra-se também relacionada com a felicidade (Debats et al.,
1993).

Considerando as tendéncias atuais em que, cada vez mais, os individuos procuram
experiéncias pessoais e profissionais desafiantes e enriquecedoras (Lysova, et al., 2019; Siahaan
& Gatar, 2020), podemos pensar que as situacdes naturais de desequilibrio desencadeiam maior
sentido de vida, precisamente pelo facto da propria definicdo do construto pressupor que estes
individuos percebem aquilo que oferece mais sentido as suas vidas e, portanto, investem mais
nessa esfera (Martela & Steger, 2016). Isto claro, excluindo situac6es de desequilibrio extremo,
como é o caso do workaholism, pois sabemos que a facilitacdo trabalho-familia e a presenca de
sentido de vida preveem o bem-estar emocional (Garrosa-Hernandez et al., 2013).
Inclusivamente, Steger e colaboradores (2006) afirmam que o sentimento de que a vida faz
sentido representa um indicador de uma abordagem saudavel e equilibrada do trabalho e da
vida, sugerindo a ideia de que o significado pode atuar como uma estrutura de protecéo,
especialmente em situagdes adversas (Arnoux-Nicolas, et al., 2016).

Sendo que o sentido de vida desempenha um papel tdo importante no bem-estar geral,
também é considerado como um fator importante para o bem-estar no trabalho e, portanto, tem
um efeito direto no bem-estar dos colaboradores dentro das organizagGes. Ora, 0 inverso

também é verdadeiro, ou seja, baixos niveis de sentido de vida refletem-se em atitudes negativas
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sobre o trabalho (De Klerk, 2005). Assim, para aqueles que percebem um sentido na sua vida,
vivenciar sentido no seu trabalho melhora o bem-estar e a confianga nas decisoes de carreira
(Steger & Dik, 2009). O sentido de vida global e o sentido no trabalho especificamente estdo
bastante relacionados. No entanto, o sentido de vida diz respeito a uma perspetiva holistica
sobre o0 que faz a vida ser importante, e ndo apenas o que faz o trabalho valer a pena (Martela
& Steger, 2016). Para além disso, o primeiro apresenta uma correlagdo mais forte com o bem-
estar e eficacia no trabalho (Schlechter & Maharaj, 2007; Steger & Dik, 2009). Por este motivo,
0 presente trabalho, incidird no construto do sentido de vida geral.

Esta varidvel encontra-se ainda positivamente relacionada ao compromisso organizacional
e a satisfagdo no trabalho (Fox, 1980). Miao e Gan (2019), descobriram também que o sentido
de vida esta relacionado a autorregulacdo emocional e a utilizacdo de estratégias adaptativas
(das quais, por definicéo, a saida ndo faz parte) face a situagdes stressoras. Ademais, atualmente,
assistimos a uma renovacdo de ambicGes no que respeita ao contexto laboral. Se outrora, 0s
colaboradores se moviam por aspetos quantitativos como promocgdes e aumento de salarios,
neste momento procuram experiéncias enriquecedoras que 0s preencham, realizem e
acrescentem significado as suas vidas (Siahaan & Gatar, 2020). Por esta razdo, é importante
mencionar que a realizacdo profissional e a percecdo de sentido no trabalho se encontram
negativamente associadas as respostas de saida (Baklaieva, 2016; Nascimento, 2010; Siahaan
& Gatar, 2020). Perante isto, é proposto que o sentido de vida explique a associacdo entre

mismatch de compromisso e intencdes de saida e é formulada a segunda hipotese.

H2a: O sentido de vida medeia a relagéo entre as situagdes de mismatch de compromisso

e as intencdes de saida.

Suporte Social

Quando os individuos percebem altos niveis de suporte social, a avaliacdo de diferentes
situacOes stressoras é influenciada, ou seja, potenciais stressores sdo avaliados como menos
ameacadores (Lakey &, Cohen, 2000). Por essa razdo, o suporte social tem atraido bastante
atencdo como potencial amortecedor das consequéncias nefastas que advém da sobreposicdo
de papéis entre o trabalho e a familia (Ferguson et al., 2012). Greenhaus e Beutell (1985)
adiantam que este construto pode reduzir tais efeitos de duas formas: (a) pode minimizar certas
pressdes de papel, ou seja, agir como um antecedente para os stressores de papel, ou (b) moderar
a relacdo entre o interface trabalho-familia e bem-estar psicoldgico, isto é, atuar como um

amortecedor da relacéo trabalho-familia e o sofrimento.
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Ainda que os seus beneficios sejam claros, o suporte social é um construto complexo. Por
este motivo, apresenta varias definigdes e provém de diversas fontes. Todavia, existe consenso
em duas proposicdes. Primeiro, o suporte social deriva das relacdes sociais estabelecidas e,
segundo, protege o bem-estar individual em circunstancias adversas (French et al., 2018). Trata-
se, portanto, de recursos psicoldgicos ou materiais trocados no contexto das relagdes sociais
que podem atenuar tensdes percebidas pelos individuos (French et al., 2018). Uma das
defini¢bes mais consensuais diz-nos que o suporte social remete para a troca de recursos entre,
pelo menos, duas pessoas e envolve apoio emocional (simpatia, valor, empatia, cuidado, amor
e confianca), apoio instrumental (tempo, dinheiro e energia), apoio informativo (conselhos,
orientagdes e sugestdes) e apoio de avaliacdo (informacGes relevantes para a autoavaliagéo)
(Helgeson, 2003; House, 1981).

Para além disso, o suporte social tanto pode ter origem na esfera pessoal (p.e. conjuge,
familia e amigos) como laboral (p.e. organizacdo, chefia e colegas). No entanto, para previsdes
mais precisas, é recomendado que as medidas mais gerais como “suporte social” ou “suporte
organizacional” sejam abandonadas e repostas por medidas especificas que diferenciem as
diversas fontes de suporte dentro dos dois dominios. Isto porque, no gque respeita ao suporte
organizacional, os efeitos do suporte dos colegas, chefia ou até organizacdo diferem entre si, e
0 mesmo pode acontecer no que concerne ao suporte proveniente de amigos ou do parceiro
(Brough & Frame, 2004; O’Driscoll et al., 2004). Nesse sentido, 0 presente estudo ira
concentrar-se no suporte percebido por parte do parceiro e por parte da chefia, por dois motivos.
Primeiro, a utilizacdo de um sistema de apoio dual reduz efetivamente os efeitos adversos das
exigéncias que os dois dominios (trabalho e familia) exercem um sobre o outro (Pluut, 2018).
Segundo, estudos indicam que, por um lado, o apoio do conjuge reduz a tensdo criada pela
familia no trabalho e, por outro, o apoio do lider é um dos fatores mais eficazes a minimizar o
conflito criado pelo trabalho na familia (Colombo & Ghislieri, 2008; Seiger & Wiese, 2009).
No entanto, fontes especificas de suporte social também séo benéficas nos seus respetivos
dominios, ou seja, o suporte do supervisor enfraquece a carga negativa do trabalho e o suporte
do parceiro reduz os efeitos nefastos no conflito trabalho-familia (Pluut, 2018). Resumindo, o
apoio social no dominio do trabalho mitiga indiretamente os conflitos originados no dominio
familiar, ao reduzir os conflitos gerados no dominio do trabalho. Da mesma forma, o apoio
social na esfera familiar reduz indiretamente o conflito criado no dominio do trabalho ao reduzir
o conflito causado no dominio familiar (Selvarajan et al., 2013).

Por fim, é sabido que o suporte percebido por parte da chefia tem impacto no envolvimento

dos individuos no trabalho (Caesens et al., 2014) e esta também relacionado com a retencao dos
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trabalhadores nas organizacGes (Eisenberger et al., 2002), afetando as inten¢Ges de saida dos
mesmos (Nohe, & Sonntag, 2014; Maertz et al., 2007; Zamel, 2020). Alias, estudos demonstram
que quando os individuos sdo confrontados com uma situacdo insatisfatoria, aqueles que
apresentam LMXs (Leader—Member Exchange) de alta qualidade, isto €, que percebem suporte
social da chefia, ttm menor probabilidade de se envolver em comportamentos de saida e
parecem estar menos motivados a deixar a organizagéo. De facto, as chefias com LMXs de alta
qualidade sdo responsivas e sensiveis as necessidades dos colaboradores. Em consequéncia,
estes colaboradores esperam receber recursos como suporte emocional, autoestima e
flexibilidade por parte dos seus lideres. Ou seja, quando percebem que a chefia estd apta e
motivada a fazer melhorias e mudangas, incentivando a participacdo na tomada de decisdes, 0S
colaboradores com LMXs de alta qualidade tém menor probabilidade de sair (Lee & Varon,
2020).

Jé& o suporte por parte do parceiro permite que o trabalhador agilize as multiplas exigéncias
de trabalho e vida familiar que, muitas vezes, competem entre si. Ou seja, ter um parceiro
apoiante aumenta a satisfacdo conjugal e ainda a capacidade de equilibrar trabalho e familia,
visto que o parceiro pode aconselhar sobre os problemas laborais ou tentar fazer com que o
outro se sinta melhor quando esta descontente no local de trabalho (Ferguson et al., 2012).
Resumindo, o suporte social especifico, tanto do lider quanto do parceiro, pode funcionar como
fator de protecdo evitando emocBes negativas e estratégias de confronto mal-adaptativas
quando os papeis profissionais e familiares colidem (Wang et al., 2010). Desta forma, espera-
se que o suporte social medeie a relacdo entre as situagdes de mismatch de compromisso e as

intencGes de saida, pelo que formulamos a seguinte hipotese.

H2b: O suporte social medeia a relagéo entre as situa¢des de mismatch de compromisso

e as intencbes de saida.

Perante o0 que foi anteriormente apresentado, pretende-se compreender se, as situacoes
naturais de desequilibrio, em que os individuos sentem naturalmente maior compromisso com
um dos dominios da sua vida, podem colidir numa diminuig&o das intengdes de saida, explicada
por niveis superiores de sentido de vida e suporte social. Compreendendo que, muitas vezes, a
saida organizacional se prende por fatores de outra natureza, procuramos também entender
como € que estas variaveis interagem com o tempo de trabalho na mesma organizagéo (i.e.
antiguidade na organizacao) e influenciam a utilizacdo da saida como estratégia a insatisfagcdo

organizacional. Assim, o intuito passa por dar resposta a seguinte pergunta: A antiguidade na
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organizagdo possui impacto na relagdao entre as situagdes de mismatch de compromisso que
pode fazer diminuir a utilizacdo da saida organizacional como estratégia a insatisfacéo

organizacional? E se sim, de que forma?

Antiguidade na Organizagao

A antiguidade na organizagdo corresponde a uma variavel socioprofissional que nos permite
perceber ha quanto tempo os individuos trabalham nas suas organiza¢des. Ora, 0 tempo cujo
funcionario permanece na organizacao tem registado associacdes positivas relacionadas com o
suporte social percecionado no trabalho (Harris et al., 2007). J& no que respeita as interacdes
desta variavel com o sentido de vida, verificou-se que as relacbes ainda ndo estdo
suficientemente claras, todavia, é razoavel supor que perceber o trabalho como significativo e
marcante pode estar associado a motivacao e outros resultados relativos a duracdo do emprego
(Kukla, & Bond, 2012).

Paralelamente, individuos que se encontram em rela¢cdes mais longas tém menos tendéncia
para utilizar a saida como estratégia face a insatisfacdo (Rusbult, et al., 1986). Este facto pode
também fazer sentido quando aplicado ao contexto organizacional, na medida em que maiores
investimentos do colaborador na organizacdo ao longo dos anos promovem tendéncias
construtivas na forma como a insatisfacdo é gerida e inibem respostas destrutivas, como é o
caso das inten¢des de saida (Farrell & Rusbult, 1992). Por investimentos referimo-nos tanto aos
recursos que foram aplicados ao trabalho e que se tornaram intrinsecos a sua posicédo (p.e.
estabilidade no emprego, esforco, formacdo, familiaridade), como os recursos originalmente
externos que se tornaram inevitavelmente vinculados ao seu trabalho (p.e. alojamento proximo
ou amigos do trabalho). Neste sentido, os individuos que investem muito na sua organizagédo
tém mais a perder caso o contrato com a organizacdo termine e, portanto, encontram-se mais
motivados para reagir construtivamente quando as condigdes pioram (Farrell, & Rusbult, 1992).

Da mesma forma, fara sentido que trabalhadores que estejam h& mais tempo na organizacéo
percecionem também menos alternativas, o que se justifica tanto porque 0s potenciais
empregadores tém consciéncia da relagdo contratual do individuo e, portanto, ndo o abordam,
quer porque o proprio perceciona as potenciais alternativas de trabalho como menos atraentes
(Farrell,& Rusbult, 1992; Rusbult, 1983). Logo, assumindo que efetivamente percecionam
menos alternativas, os trabalhadores que estejam ha mais tempo na organizacdo ndo consideram
terminar a relacdo contratual e sair com tanta frequéncia. De facto, niveis inferiores de
gualidade das alternativas estdo associados a menos respostas ativas (como é o caso da saida)

face a insatisfacdo, na medida em que oportunidades atrativas de emprego, a possibilidade de

33



reforma, ou mesmo a aceitacdo do desemprego, aumentam a motivacdo para agir em
consequéncia dos problemas experienciados no trabalho e servem como fonte de mudanca
(Farrell,& Rusbult, 1992).

Tendo em conta que, como referido, as associa¢fes da antiguidade na organizagdo com as
mediadoras ainda se encontram pouco claras na literatura é proposta uma hipdtese de caréater
exploratorio, com o objetivo de desmistificar a sua atuacéo tanto do sentido de vida como no
suporte social, mas também comprovar a sua relacdo com as intencdes de saida. Deste modo,
é esperado que a antiguidade na organizacdo modere as mediagdes apresentadas anteriormente

e sdo apresentadas as seguintes hipdteses.

H3a: A antiguidade na organizagéo condiciona a mediacéo do sentido de vida na relagdo

entre as situacGes de mismatch de compromisso e as intengdes de saida.

H3b: A antiguidade na organizacéo condiciona a mediacéo do suporte social na relagdo

entre as situacbes de mismatch de compromisso e as intencées de saida.

Figura 1.3
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Capitulo 2 — Método

Participantes

A amostra do presente estudo foi recolhida por conveniéncia tendo como critérios pré-definidos
para uma participacdo valida ter mais de 18 anos, trabalhar e estar numa relacdo em simultaneo.
Responderam ao questionario 454 individuos. Contudo, com o objetivo de fazer cumprir 0s
critérios ja& mencionados, foram aplicados os respetivos filtros e, apds uma analise inicial,
restaram 326 participantes. Destes, 69,6% (n=227) sdo do sexo feminino. J& as idades variaram
entre os 20 e os 64 anos com uma média de aproximadamente 33 anos (DP=10,66).
Relativamente as habilitacdes escolares dos respondentes, 82,9% (n=270) frequentavam o
ensino superior, 13,2% (n=43) estudaram até ao ensino secundario e 2,7% (n=9) concluiram os
estudos até ao 9° ano. Os restantes 1,2% (n=4) escolheram a opgao “outro” como resposta a esta
pergunta.

No que diz respeito ao estado civil dos participantes, 48,8% (n=159) eram solteiros numa
relacdo, 31% (n=101) estavam casados e 0s restantes encontravam-se em unido de facto. A
duracdo da relacdo variou entre um e 540 meses, com uma média de 116,92 meses (DP =
113,14). Em relacdo a coabitacdo, 69% (n=225) dos inquiridos afirmaram viver com o seu
companheiro. No entanto, apenas 34,4% (n=112) tinha filhos.

No que concerne a situacdo laboral, a maioria encontrava-se numa situacao de emprego
permanente (76,1%, n = 248). No entanto, 13,8% (n=45) sdo trabalhadores estudantes. Os
restantes (10,1%, n=33) encontravam-se em regime de emprego temporéario. Por fim, a
antiguidade dos participantes na organizagdo que 0s emprega oscilou entre um e 431 meses,
com uma média de 86,85 meses (DP = 111,52).

Procedimento

A recolha de dados realizou-se através da aplicacdo de um questionario individual de
autopreenchimento, construido no programa Qualtrics Survey. A sua divulgacao foi feita online
através de um link pelas redes sociais e contactos proximos. O questionario continha
inicialmente um texto informativo onde eram explicados os objetivos do estudo e reservadas as
garantias de anonimato e confidencialidade aos participantes (Podsakoff et al., 2003). Depois
dos inquiridos aceitarem participar eram convidados a responder a algumas perguntas

socioprofissionais (nomeadamente, “ha quanto tempo trabalha na sua organizagdo?”) e,
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posteriormente, as seis escalas utilizadas. A duracdo estimada de preenchimento do
questionario foi de aproximadamente 15 minutos.

Apos a recolha de dados, e com o apoio do programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS, versdo 27), foi feita uma analise preliminar aos dados filtrando e eliminando
respostas invalidas. De seguida foram calculadas as estatisticas descritivas das variaveis em
estudo, bem como as analises fatoriais e os indices de consisténcia interna de cada um dos
instrumentos utilizados. Para dar resposta aos objetivos propostos, foram ainda criados dois
indicadores, um relativo ao compromisso e outro ao suporte social, que serdo abordados adiante.
Por fim, foi calculada uma matriz de correlacfes (coeficiente de Pearson e Spearman) entre
todas as variaveis em estudo, para facilitar uma andlise inicial das associac@es, e testado o

modelo em analise.

Instrumentos

Escala do Modelo de Investimento — Versédo Curta (IMS-S)

A escala de investimento de Rusbult aplicada as relagdes amorosas (IMS, Rusbult et al., 1998)
foi reduzida e validada para portugués por Rodrigues & Lopes (2013), tendo sido esta Ultima a
utilizada no presente estudo. Esta escala é composta por 13 itens agrupados pelas quatro
dimensdes. Isto ¢, a dimensao Satisfacao (0=.94), onde encontramos itens como “Sinto-me
satisfeito com o meu relacionamento”, a Qualidade das alternativas (¢=.80) com itens como
“Outras pessoas com quem poderia envolver-me (que ndo o meu parceiro) sdo muito apelativas”
e o Tamanho do Investimento (0=.82) onde se encontra o item “Eu investi tanto no meu
relacionamento que acabaria por perder tudo se o relacionamento terminasse”. Cada uma das
subescalas anteriores apresenta trés itens. Por fim, inclui ainda a dimensdo do Compromisso
(0=.89) que ¢ constituida por quatro itens, sendo um deles “Desejo que o meu relacionamento
dure por muito tempo”. A escala de resposta ¢ do tipo Likert e varia entre 1 (“Discordo

totalmente™) e 7 (“Concordo totalmente™).

Escala do Modelo de Investimento — Verséo trabalho (IMS-W)

A Escala de Investimento de Rusbult aplicada ao trabalho foi desenvolvida por Rusbult e Farrel
(1983), tendo sido posteriormente adaptada para portugués por Lopes (em preparacdo) e testada
em dissertacOes anteriores (Carvalho, 2017; Macedo, 2020; Pina, 2019; Salvador, 2017). Esta
escala, é constituida por 16 itens e, tal como a escala descrita anteriormente, encontra-se

dividida em quatro dimensoes. Na dimensdo de Satisfacdo (.93 < a < .95), encontramos Seis
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itens, como por exemplo “Tomando tudo em consideragdo, em que medida se encontra
satisfeito com o seu trabalho atual?”. Ja a subescala da Qualidade das Alternativas (.60 < o <
.77) apresenta trés itens, como por exemplo “Em que medida as alternativas ao seu emprego
atual correspondem ao seu emprego ideal?”. O Tamanho do Investimento (.75 < a < .80) ¢
também avaliado através de trés itens, tais como “De uma forma geral, quanto investiu no seu
presente trabalho?”. Por fim, o Compromisso (.88 < a < .93) contém quatro itens como “Em
gue medida se sente vinculado a este seu trabalho atual?”. A escala de resposta ¢ do tipo Likert

com sete pontos sendo que as ancoras variam consoante a formulacao de cada pergunta.

Subescala de IntencGes de Saida

A Escala de Saida, Voz, Lealdade e Negligéncia, foi desenvolvida por Rusbult e colegas, (1988)
e posteriormente adaptada para portugués por Lopes (em preparacdo). E constituida por 20
itens, divididos pelas quatro categorias: Saida (0=.76), Voz (0=.57), Lealdade (a=.56) e
Negligéncia (0=.69). Para o presente estudo apenas foi utilizada a primeira subescala, que
corresponde ao construto de intencdes de saida e € composta por quatro itens (p.e. “Penso
frequentemente em desistir e procurar outro trabalho”). A escala de resposta ¢ do tipo Likert e

varia entre 1 (“Totalmente falso”) e 7 (“Totalmente verdadeiro”).

Subescala Presenca de Sentido de Vida

O Questionario do Sentido da Vida (QSV) foi desenvolvido por Steger e colegas (2006) e
adaptado para portugués por Portugal e colegas (2017), tendo sido esta a versao utilizada no
presente estudo. Inclui duas subescalas de cinco itens cada, para aferir a Presenca e a Procura
de sentido da vida. Cada item é avaliado através de uma escala de Likert de 7 pontos, em que 1
corresponde a “Absolutamente Falso” ¢ 7 a “Absolutamente Verdadeiro”. A semelhanga do
estudo de Lambert e colegas (2013), para o presente estudo, apenas foi utilizada a subescala de
presenca de sentido de vida que avalia até que ponto € percebida a presenca de significado na
vida. Esta subescala registou uma elevada consisténcia interna (0=.92) na versdo portuguesa. A
subescala ndo utilizada remete para a Procura de sentido de vida, o que néo é relevante para as
hipbteses especificas deste estudo. Para além disso, verificou-se que a subescala de procura por
significado néo esta fortemente relacionada a presenca de significado (Steger & Kashdan, 2007;
Steger et al., 2009).
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Escala de Percecéo de Suporte por Parte da Chefia

A Escala de Percecdo de Suporte por parte da Chefia desenvolvida por Oldham e Cummings
(1996), obteve uma boa consisténcia interna (0=.86) tendo sido posteriormente adaptada para
portugués por Lopes (em preparacio). E constituida por apenas oito itens (p.e. “A minha chefia
recompensa-me pelos bons desempenhos™), cuja escala de resposta tipo Likert varia entre 1

(“Discordo totalmente™) e 7 (“Concordo totalmente”).

Escala de Percecéo de Suporte por Parte do Parceiro

A Escala de Percecdo de Suporte por parte do Parceiro foi adaptada a partir da anteriormente
mencionada, por Lopes (em preparacgdo). Inclui cinco itens (p.e. “O/A meu/minha parceiro/a
elogia 0o meu bom desempenho no trabalho”) e apresenta uma boa consisténcia interna (o =.87).
A escala de resposta ¢ do tipo Likert e varia entre 1 (“Discordo totalmente™) e 7 (“Concordo

totalmente™).

Questionario sociodemografico

Para a caraterizagdo da amostra foram ainda adicionadas algumas perguntas que permitiram
perceber o sexo, orientacdo sexual, idade, habilitacbes escolares, nacionalidade, area de
residéncia e estado civil dos inquiridos. Para além disso, 0s participantes que se encontravam
numa relacdo e a trabalhar (ou seja, 0s que constituem a amostra do presente estudo),
responderam também acerca da sua situacéo perante o trabalho (emprego permanente; emprego
temporario; trabalhador/a estudante; estudante; desempregado/a; reformado/a; doméstico/a), o
seu setor de atividade, ha quanto tempo trabalhavam nas suas organizac6es, se ocupavam cargos
de chefia e, caso o parceiro trabalhasse na mesma organizacdo, qual a relacdo hierarquica
estabelecida com o mesmo. Por fim, colocaram-se questfes sobre a duracdo da relagéo,

coabitacdo com o parceiro e existéncia de filhos.
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Capitulo 3 — Resultados

Anélises Preliminares

Andlise da Validade de Construto e Consisténcia Interna dos Instrumentos Utilizados

Com o proposito de cumprir 0s objetivos do estudo a que nos propusemos, foram inicialmente
analisadas as qualidades psicométricas dos instrumentos relativos aos construtos em analise.
Comecando pela subescala de saida, esta apresentou um nivel de consciéncia interna
considerado bom (a=.85) ¢, ao realizar-se uma analise fatorial, verificou-se igualmente a
validade do construto subjacente a esta escala, na medida em que esta resulta num unico fator
que explica 68,9% da variancia (valor proprio = 2.76; KMO = .78; y’a0) = 969,38; p<0,001).
Realizando um teste t contra o ponto médio da escala, pudemos ainda verificar que, em média,
0s participantes manifestaram baixas intenc¢des de saida (M =2,67; t2s0) = -9.91; p<0,001).

No que respeita a subescala de sentido de vida, encontrdmos um nivel de consisténcia
interna excelente (a=.91), e também aqui se verificou validade do construto subjacente a esta
escala, uma vez que o fator explica 74,4% da variancia (valor proprio = 3.72; KM0O=.86; y*«0)
=969,37; p<0,001). Em média, os participantes percecionaram um elevado sentido na sua vida
(M=5,39; t272) = 17.19; p<0,001).

Ja as escalas de suporte social por parte do parceiro e por parte da chefia revelaram uma
boa (a=.87) e excelente (0=.93) consisténcia interna, respetivamente, resultando cada uma num
Unico fator que explica 67,82% (valor proprio = 3.39; KMO =.86; y%a0) = 578,12; p<0,001) e
66,81% (valor proprio = 5.35; KMO =.92; ¥%2s) = 1500,49; p<0,001), na mesma ordem. Os
resultados demonstraram também que os participantes encontraram suporte social tanto da parte
do seu parceiro (M=4,69; t = 17.86 (230); p<0,001) como da sua chefia (M= 4.52; t(2s5) = 5.29;
p<0,001).

Ainda, no que concerne ao instrumento IMS-W, todas as subescalas registaram niveis de
consisténcia interna elevados, sendo a subescala relativa ao tamanho dos investimentos a que
reportou 0 menor alfa de Cronbach (a=.64). Todavia, este é considerado aceitavel. Por fim,
todas as subescalas compreendidas na IMS-S, apresentaram niveis de consisténcia interna
elevados, sendo que o valor de alfa de Cronbach mais baixo verificou-se na subescala que
remete para a qualidade das alternativas (0=.71). Podemos encontrar esta informacéo resumida

na tabela 3.1., apresentada de seguida.
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Tabela 3.1
Testes t e Consisténcia Interna

Teste t para uma amostra

NUmero ade
Instrumento de itens M gl t DP Cronbach
SVLN _subescala saida 4 2.67 250 -9.91™ 2.06 .85
QSV_subescala presenca 5 5.39 272 17.19"™ 1.33 91
Suporte do parceiro 5 4.69 230 17.86™ 1.88 .87
Suporte da chefia 8 4,52 255 529" 1.57 .93
IMS-W
Qualidade das Alternativas 3 3.99 294 -.19 1.25 a7
Tamanho do investimento 3 5.03 284 15.01™ 1.15 .64
Nivel de satisfacdo 6 5.03 280 12.66™" 1.36 .92
Nivel de Compromisso 4 4.96 276 17.41™ .92 .84
IMS-S
Nivel de satisfacéo 3 6.16 277 33.74™ 1.07 94
Qualidade das Alternativas 3 2.2 273 -23.36"" 1.28 71
Tamanho do investimento 3 4.09 270 .99 1.55 .76
Nivel de Compromisso 4 6.55 273 5212 81 .87

Nota: p<0,001

Indicador de Match vs. Mismatch de Compromisso e de Suporte Social Percebido

De seguida, viabilizando a abordagem integrativa das situacdes de equilibrio e desequilibrio no
compromisso no trabalho e na relagdo amorosa, apresentada anteriormente, procedeu-se a
construcdo do indicador designado match vs mismatch de compromisso. Com este propdsito,
as pontuacdes da subescala Nivel de Compromisso do instrumento IMS-S foram subtraidas as
pontuacbes da subescala Nivel de Compromisso do instrumento IMS-W e, de seguida,
computada uma nova varidvel com estes resultados. Como foi anteriormente referido, os
resultados fornecidos por este indicador variam entre -6 e 6 pontos, sendo que o ponto médio
corresponde a zero, representando assim uma situacao de equilibrio (match) de compromisso
entre ambas as esferas analisadas. Desta forma, valores acima de zero revelam um desequilibrio
(mismatch) de compromisso para as relagcfes amorosas e valores abaixo de zero remetem para
um desequilibrio de compromisso para o trabalho. No presente estudo, os resultados deste
indicador oscilaram entre -3,75 e 4,5 pontos com uma média de 1,58 pontos (DP = 1,14), ou
seja, em média os inquiridos revelam estar mais comprometidos com a sua relagdo romantica
(M= 1.58; t(246)= 21.23; p<0,001).
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Por fim, facilitando a interpretacdo do presente estudo, foi ainda construido um
indicador para o suporte social percebido no parceiro de relagdo e na chefia. Desta forma, as
pontuacdes da escala de Percecdo de Suporte do Parceiro foram subtraidas as pontuacfes da
escala de Percecdo de Suporte da Chefia. Seguidamente, foi computada uma nova variavel com
estes resultados. Assim sendo, valores acima de zero revelam uma maior percegédo de suporte
por parte do parceiro e valores inferiores a zero indicam que os participantes experienciam
maior suporte por parte da chefia. Os resultados deste indicador oscilaram entre -4,67 e 6 pontos
com uma média de 1,03 pontos (DP = 1,86), ou seja, em média os inquiridos revelam perceber

mais suporte por parte do seu parceiro (M= 1.03; t27) = 8.38; p<0,001).

Andlise de Correlacbes

Na tabela 3.2, encontram-se sistematizadas as correlacGes de Pearson e Spearman entre as
variaveis de interesse para 0 modelo em andlise que passamos a descrever. Como se pode
observar, as intencdes de saida apresentam-se negativamente correlacionadas com o sentido de
vida (r= -.20, p<0,01), e a antiguidade na organizacdo (r= -.23, p<0,01), mas positivamente
correlacionada com o indicador do suporte social (r=-.33, p<0,01) e o indicador match vs
mismatch de compromisso (r= .27, p<0,01). Isto significa que, quanto maior forem as intencdes
de saida, menor sera o sentido de vida e a antiguidade na organizacdo, mas por outro lado, maior
sera o suporte percebido por parte do parceiro e o mismatch de compromisso para a relacdo. No
que diz respeito as variaveis sociodemograficas as intencbes de saida encontram-se
negativamente associadas a idade (r= -.26, p<0,01), a duracdo da relacdo (r=-.30, p<0,01) e a
existéncia de filhos (r = -.21, p<0,01), mas positivamente relacionadas com as habilitaces
literarias (r= .14, p<0,01).

Para além disso, o sentido de vida revela uma correlacdo positiva com a antiguidade na
organizacéo (r= .26, p<0,01). Por outras palavras, os resultados demonstram que quanto maior
for o sentido de vida, h4d mais tempo o participante estara a trabalhar na sua organizagcdo. Em
relacdo as variaveis demogréficas, o sentido de vida correlaciona-se positivamente com a idade
(r=.28, p<0,01) e durac¢do da relagdo (r= .26, p<0,01), mas negativamente com a existéncia de
filhos (r="-.23, p<0,01).

Ademais, o indicador de suporte social percebido por parte do parceiro apresenta uma
correlagéo positiva com o indicador match vs mismatch de compromisso (r= .38, p<0,01), mas
negativa com a duracdo da relagdo romantica (r= -.15, p<0,05). Assim, quanto maior for a
percecdo de suporte por parte do parceiro, maior serd o mismatch de compromisso para a

relacdo e mais recente sera a relacao.
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Ainda, o indicador match vs mismatch de compromisso apresenta uma correlagcdo negativa
com a antiguidade na organizagdo (r= -.13, p<0,05) e a idade (r=-.16, p<0,01), mas positiva
com o numero de filhos (r=".15, p<0,01). Ou seja, quanto maior for o mismatch de compromisso
para o trabalho, mais velhos serdo os respondentes e hd mais tempo estardo nas suas
organizacgdes, mas também quanto maior for o mismatch de compromisso para a relacéo, maior
serd o numero de filhos.

Curiosamente, a antiguidade na organizacdo, esta significativamente correlacionada com
todas as outras variaveis sociodemogréaficas, nomeadamente, idade (r=.82, p<0,01) habilitacdes
literarias (r=-.25, p<0,01), duracgdo da relagdo (r= .72, p<0,01) e a existéncia de filhos (r=-.61,
p<0,01).

Percebeu-se, ainda, que a duracdo da relacdo se encontra correlacionada com grande
parte das outras variaveis, sendo benéfico para os objetivos deste estudo controla-la em anélises

posteriores.

Tabela 3.2

Correlacgdes de Pearson e Spearman

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Intenges de Saida 2207 337 277 -237 -260 14 -300 217
2.Sentido de Vida 06 11 267 287 -11 26 -23"
3. Indicador de Suporte Social 38" -11 -10 11 .15 12

4. Indicador Match vs Mismatch -13° -16 06 -11 15

5. Antiguidade na Organizag&o 827 -25 727 61"
6. Idade 277 817 -89
7. HablitagBes Literarias -327 307
8. Duragéo da relagéo 69"
9. Filhos

Nota: p<0,01 p<0,05

Analise do Modelo de Mediacéo Condicionada
Para dar resposta as hipoteses previamente enumeradas, e uma vez que ndo colocdmos hipoteses
especificas quanto aos efeitos da variavel moderadora antiguidade na organizagdo nos efeitos
de mediacdo propostos, foi testado um modelo de dupla mediagéo condicionada (Modelo 59),
recorrendo a utilizacdo da Macro Process para o SPSS Statistics, desenvolvida por Hayes
(2018).

Os resultados mostram, como esperado e na auséncia das outras variaveis, que a relagdo

entre as situacdes de mismatch de compromisso e as inten¢des de saida é significativa e positiva
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(B=.27, t= 2,69, p <.01). Assim, existe um efeito direto estatisticamente significativo a
demonstrar que, quanto maior for o mismatch de compromisso para a relagéo, maiores seréo as
intencdes de saida, verificando-se, portanto, a primeira hipotese.

Todavia, o efeito das situacdes de mismatch de compromisso nas intencées de saida atraves
do sentido de vida é negativo e significativo (B = -.25, t=-2,88, p <.01). Desta forma, confirma-
se um efeito indireto do sentido de vida na relacdo principal, que explica a inversao na valéncia
da mesma, ou seja, verifica-se a hipotese H2a. Contrariamente, quando testado o efeito indireto
do suporte social, este afigurou-se positivo e significativo (B = .25, t= 4,06, p <.001), ou seja,
desequilibrios para a relacdo explicam maiores intencfes de saida organizacional através de
uma maior percecao de apoio por parte do parceiro. Assim, a hipotese H2b é também aceite.
De notar que, quando testada a relacdo entre as situaces de mismatch de compromisso e as
intencdes de saida, com as mediadoras e moderadora no modelo, a relacdo constatada mantém-
se positiva e significativa (B=.28, t = 2,79, p <.01). Isto &, apesar dos efeitos indiretos serem
significativos, tanto o efeito direto como o efeito total também o sdo, pelo que nos encontramos
perante duas mediacGes parciais. Por outras palavras, as situacfes de mismatch de compromisso
explicam per si as intencOes de saida e o efeito destas apenas é parcialmente explicado pelas
mediadoras em questao.

Relativamente a analise do efeito moderador que a antiguidade na organizagao assume nas
mediacdes previamente descritas, verificou-se que o efeito desta varidvel na mediacdo criada
pelo sentido de vida ocorre, ndo s@, aquando da interacdo com a variavel preditora (i.e. situacdes
de mismatch de compromisso) (B=.002, t =2,09; p <.05), mas também é tendencialmente
significativa aquando da interacdo com a mediadora (B= -.002, t = -1,88; p = 0,06). Pelo
contrario, quando aferimos o efeito da moderadora na mediacao formulada pelo suporte social,
percebemos que o condicionamento ndo ocorre aquando da interagcdo com X (i.e. situacdes de
mismatch de compromisso) (B=.0008, t = .81; p =.34), mas sim ap0és o efeito indireto (i.e. com
a mediadora, suporte social) (B =-.002, t =-2,50; p<0,1). Por fim, a antiguidade da organizagéo
ndo modera a relagdo direta entre as situacées de mismatch de compromisso e as intengdes de
saida (B =.001, t = 1,02; p=0,31). Na tabela 3.3. encontram-se resumidos os resultados até aqui

expostos.

43



Tabela 3.3

Analise do modelo

De seguida serdo analisados os efeitos condicionais da moderadora nos dois momentos de

ambas as mediacdes, primeiramente o efeito de interacdo na mediacdo criada pelo sentido de

(Modelo 59) R?
IntencBes de saida
(M1) (M2) )
b SE b SE b SE
Constante -17 16 35 21 3277 19 25
Indicador Match vs Mismatch (X) .18" 08 59" .10 8™ .10
Antiguidade na Organizagdo (W) .003" .00 .00 .00 .00 .00
Setido de Vida (M1) - - - - -257" .09
Suporte Social (M2) - - - - 5™ .06
XxW .002* .0008 .0008 .001 .001 .001
M1 xW - - - - -.002  .0009
M2 x W - - - - -.002"" .0006
Duracéo da relagdo (Cov) .002 .001 .003 .001 .00 .00
Efeito Direto
b SE
De XemY 267" .10
Bootstrapping para o efeito indireto
b SE LI95% IC LS95% IC
Efeito Indireto do Sentido de Vida
-1DP -004 01 -.04 .02
+1DP -.16 .06 -.29 -.04
Efeito Indireto do Suporte Social
-1DP .20 .07 .08 .34
+1DP .05 .08 -.10 .22

LI- Limite Inferior; LS- Limite Superior; IC- Intervalo de Confianca

Nota : *p <.05; **p <.01; ***p<.001

vida e de seguida, na mediacdo criada pelo suporte social.
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Figura 3.1
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Tal como apresentado na figura 3.1, no grafico a esquerda, o efeito das situacGes de
mismatch de compromisso no sentido de vida aumenta quando os individuos estdo ha muito
tempo na sua organizacdo comparativamente a periodos mais breves (B = 0.35, t = 3.14; p <
0,01 e B =0.04,t=.38; p=0,71, respetivamente). Ou seja, as situacdes de desequilibrio para
a relacdo estdo associadas a maior sentido de vida, principalmente quando os individuos estdo
h& muito tempo nas suas organizacdes. Assim, a relacdo principal sai reforcada quando o
individuo trabalha h4 muito tempo na sua organizacao.

Ja quando testada a moderacao apos o efeito indireto (grafico a direita), percecionamos que,
quanto maior for o sentido de vida, menores seréo as inten¢des de saida, especialmente quando
os individuos estdo h& muito tempo na sua organizagdo. Porém, ainda que a mediacao se tenha
revelado significativa nos niveis mais altos da moderadora (B= -14; 95% Boot IC = [-26 ; -
.03]), seré preciso ter cuidados ao retirar conclusdes acerca do efeito condicional da antiguidade
na organizacao na relacdo principal, uma vez que neste caso, o efeito de interacdo apenas foi
tendencialmente significativo (B=-.002, t =-1,88; p = 0,06).
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Figura 3.2
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Como se pode observar na figura 3.2, no grafico a esquerda, perceciona-se que quanto
maior for o mismatch de compromisso para a relacdo, maior sera o suporte percebido por parte
do parceiro, principalmente quando os individuos estdo ha muito tempo na sua organizac&o.
Porém, neste caso, o efeito de interacdo ndo foi significativo (B=.0008, t = .81; p =.34), pelo
que ndo € possivel retirar conclusdes acerca do efeito condicional da antiguidade na organizacéo

na relagéo principal.

Por outro lado, o grafico a direita indica que, o efeito do suporte social nas intencdes de
saida aumenta no nivel baixo da antiguidade na organiza¢do comparativamente ao nivel alto (B
=0.37,t=4,86; p<0001eB=0.1,t=1.02; p=0,31, respetivamente). Por outra palavras,
quanto maior for o suporte social percebido pelo parceiro, maiores serdo as intenc¢des de saida,
especialmente quando o individuo trabalha ha pouco tempo em determinada organizacéo.

Assim, ainda que as moderacdes acontecam em diferentes fases das mediac¢des, podemos
aceitar as hipoteses H3a e H3b. Por fim, mencionar que o modelo apresentado explica 25% (R?
=.25) da variacéo das inten¢des de saida e é significativo (F (7; 21) = 10,36, p <.001).

Concluindo, os resultados demonstram que:

a) Quanto maior for o mismatch de compromisso para a relagdo, maiores serdo as

intencGes de saida (H1 verificada)
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b) Em situagdes de mismatch de compromisso para a relagéo, o sentido de vida explica
uma diminuicdo das intencBes de saida organizacional, principalmente quando o
individuo estd hd muito tempo na organizacgédo (Hipotese H2a e H3a verificadas).

c) Em situacbes de mismatch de compromisso para a relacdo, o suporte social do parceiro

explica as intengdes de saida organizacional, principalmente quando o individuo esta
ha pouco tempo na organizagdo (Hipotese H2b e H3b verificadas).

A figura 3.3 mostra uma sintese dos resultados obtidos por contraste ao modelo proposto
inicialmente.

Figura 3.3
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Capitulo 4 — Discussao

As diferentes conceptualizagdes da relacdo trabalho familia oferecem visdes diferentes a
literatura. Por um lado, o conflito trabalho-familia foca-se nos maleficios do desequilibrio e nas
vantagens do equilibrio entre as duas dimensées. Por outro, o enriquecimento trabalho-familia
oferece uma abordagem positiva, sugerindo que desempenhar multiplos papéis esta associado
a recompensas que facilitam a gestdo de funges, reduzindo assim os efeitos negativos da
acumulacao de responsabilidades e originando gratificacdo (Marks, 1977; Sieber, 1974). Deste
modo, de acordo com esta teoria, as experiéncias familiares produzem recursos Uteis para o
dominio do trabalho, e vice-versa, aumentando a qualidade de vida do individuo (Powell &
Greenhaus, 2006). No entanto, s6 o conceito de equilibrio trabalho-familia considera os valores
dos individuos na forma como a relacdo entre os dois dominios é experienciada (Greenhaus &
Allen, 2011). Alias, a este proposito, Wayne e colegas (2017) oferecem um modelo que melhor
clarifica a definigdo de equilibrio trabalho-familia através de quatro perspetivas. (a) Spiloover
positivo (efeitos Unicos de conflito bidirecional e enriquecimento); (b) Spiloover multiplicativo
(interacdo dos efeitos de menor conflito com maior enriquecimento); (c) Satisfacdo com o
equilibrio (atitude do individuo em relacédo a alocacdo de recursos em ambos os papéis); e (d)
eficacia do equilibrio (autoavaliacdo da satisfacdo perante as expectativas compartilhadas entre
ambos os dominios). Pode-se entdo considerar que a perspetiva de Wayne e colegas (2017)
disponibiliza uma interpretacdo harmoniosa da interacdo entre as duas esferas, ainda que nédo
explique gque mecanismos podem condicionar a satisfacdo com o equilibrio atingido ou a
eficacia do mesmo. Isto é, o que pode justificar que um individuo, mesmo alocando recursos de
forma dispar a cada dimenséo, tenha uma atitude positiva em relagdo a distribuicdo de recursos
em ambos os papéis e ainda, autoavalie favoravelmente a sua satisfacdo perante as expectativas
compartilhadas entre ambos os dominios?

Ora, no presente estudo foi utilizado o indicador de match vs. mismatch de compromisso,
uma abordagem integrativa que permite rapidamente perceber com que esfera o individuo esta
mais comprometido e, portanto, aloca mais recursos, sob a sua propria percecdo e
autoavaliacdo. Tendo isto por base, pretendia-se perceber quais seriam 0s tais mecanismos
explicativos que justificassem o facto de, numa situacao de desequilibrio e desigual distribuicdo
de recursos, os individuos realizarem um julgamento positivo e, portanto, tal ndo resultasse
necessariamente em consequéncias nefastas (nomeadamente, as intengdes de saida). Assim

sendo, foram formuladas as hipo6teses que de seguida relembramos:
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H1: As situacdes de mismatch de compromisso estdo positivamente relacionadas com a
resposta de saida.

H2a: O sentido de vida medeia a relacdo entre as situacdes de mismatch de compromisso e
as intengdes de saida.

H2b: O suporte social medeia a relagédo entre as situagdes de mismatch de compromisso e
as intencdes de saida.

H3a: A antiguidade na organizacdo condiciona a mediacdo do sentido de vida na relacéo
entre as situacdes de mismatch de compromisso e as intengdes de saida.

H3b: A antiguidade na organizagdo condiciona a mediacdo do suporte social na relacéo
entre as situaces de mismatch de compromisso e as intencdes de saida.

De facto, verificou-se, no presente estudo, que o sentido de vida explica uma diminuicéo
das inten¢des de saida, principalmente quando os individuos ja estdo h&d muito tempo na sua
organizacdo. Esta evidéncia reflete precisamente o que foi mencionado anteriormente, pois,
ainda que os individuos estejam numa situacdo de desequilibrio, as avaliacdes que realizam
permitem-lhes perceber coeréncia, significado e proposito nas suas vidas. Sabendo que uma
vida significativa é aquela que é dedicada a procura de projetos com 0s quais 0 agente se
identifique, que ndo sdo indteis ou sequer triviais (Kekes, 2000), a tal alocacao dissimétrica de
recursos sera, precisamente, um resultado do autoconhecimento que faz com que o individuo
direcione mais energia para as dimensdes que melhor o preenchem e enriquecem. Alias, o
sentimento de que a vida faz sentido indica uma abordagem saudavel e equilibrada do trabalho
e vida (Steger, et al., 2006). Logo, € compreensivel que estes sintam menos propensao para sair
da organizacdo quando se sentem insatisfeitos, mas antes procurem estratégias adaptativas de
resolucéo que restabelecam a sua satisfacdo (Bonebright, et al., 2000). Efetivamente, principios
ou convicgOes associadas aos papéis de vida alteram a forma como as tensdes entre 0s mesmos
sdo vivenciadas, sugerindo que o processo subjacente difere de acordo com os valores
defendidos por cada um (Carlson & Kacmar, 2000).

Para além disso, a moderag&o da antiguidade na organizacéo acontece na primeira parte da
mediacdo, isto é, a antiguidade na organizagdo condiciona a relacdo entre as situacGes de
mismatch de compromisso e o sentido de vida, demostrando que, especialmente quando o
individuo esta ha mais tempo na organizacdo, o mismatch de compromisso para a relacéo
encontra-se relacionado com a existéncia de sentido de vida. Ora, por um lado, a moderagéo
encontrada € explicada através do enorme peso que as relagdes proximas assumem no

desenvolvimento de sentido de vida e que, portanto, juntamente com o fator estabilidade,
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alavancam na experiéncia de uma vida significativa (Lambert, et al., 2013). J& no que diz
respeito a moderacdo que se revelou apenas tendencialmente significativa (i.e. efeito
condicional na relacdo principal entre o sentido de vida e as intencbes de saida), podemos
argumentar que o facto de ja existir sentido de vida é determinante, per si, para as reduzidas
intencBes de saida e como tal, outras variaveis nao interagem significativamente na relacéo
principal. Isto porque sabemos que, quanto mais os individuos experienciam significado nas
suas vidas, mais prazer obtém com os seus trabalhos (Bonebright, et al., 2000) e, portanto, mais
facilmente encontrardo estratégias construtivas para fazer face aos problemas vividos, quer
estejam ha muito ou pouco tempo na organizacdo. No entanto, ndo deixa de ser interessante
referir que o efeito desta moderacdo aponta para que quanto maior for o sentido de vida,
menores serdo as intencdes de saida, especialmente quando os individuos estdo ha muito tempo
na sua organizacao. Assim, tal como a literatura defende, nos niveis mais altos de antiguidade
na organizacao, a saida serd menos provavel (Farrell & Rusbult, 1992).

Contrariamente, quando os individuos percebem mais apoio por parte do parceiro do que
por parte da chefia, o suporte social explica um aumento das intencdes de saida, nas situacoes
de mismatch de compromisso para a relacdo. Isto €, quanto maior for o mismatch para a relacéo,
maior sera a percecao de suporte por parte do parceiro, o que explica 0 aumento das intencdes
de saida, especialmente quando o individuo est4d ha pouco tempo na sua organizagdo. Ora,
extensa parte da literatura aponta para o suporte social como principal responsavel pelo efeito
de buffering nas tensdes criadas pelo trabalho e familia, assim como nas consequéncias nefastas
das mesmas, o que torna este resultado interessante (p.e. Ferguson, et al., 2012; Pluut, et al.,
2018). Esta descoberta faz-nos acreditar que o suporte social, embora nos seus niveis mais
elevados contribua para uma diminuicdo das intencbes de saida, ndo consegue explicar per si
a diminuicdo das mesmas, ou seja, apesar de (segundo a literatura) moderar negativamente a
relagdo principal, ndo consegue justificar a tal diminuicdo. Por outras palavras, ainda que esta
variavel condicione negativamente a relagdo em estudo, ndo consegue explicar uma diminuicéo.

Esta evidéncia pode ajudar a compreender o papel e importancia do suporte social na gestao
do conflito entre as duas esferas das nossas vidas e as diferentes formas em que este pode atuar.
Relembrando que suporte social designa o auxilio instrumental, informacional e preocupacédo
emocional (Michel, et al., 2010), é provavel que os individuos, ao percecionarem mais apoio
por parte do parceiro:

a) Se sintam incentivados a sair e procurar melhores condi¢cdes. Com melhores condicdes

considera-se empregos que os permitam aplicar mais tempo e recursos a relagdo e atender
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melhor as exigéncias e necessidades dos seus parceiros, j& que também se encontram mais
comprometidos com os mesmos (Nohe, & Sonntag, 2014);

b) Ndo temam tanto as consequéncias econdémicas que advém da procura por um novo
trabalho (p.e. desemprego), uma vez que podem recorrer ao apoio instrumental que o parceiro
disponibiliza. Assim, podem sentir-se com mais coragem para reagirem ativamente a
insatisfacdo organizacional e enfrentarem um periodo com menores rendimentos e maiores
incertezas.

Por outro lado, percebemos também o inverso, isto é, quanto maior for o mismatch de
compromisso para o trabalho, maior serd a percecédo de suporte por parte da chefia, o que explica
a diminuicdo das intengdes de saida. Esta evidéncia reforca a importancia do suporte dos lideres
como principais responsaveis pela diminuicdo das intencdes de saida organizacional. Ora, com
isto conseguimos perceber o importante papel das atitudes e comportamentos de apoio e suporte
social (neste caso por parte da chefia) na prevencdo e reducdo das respostas de saida.
Efetivamente, o apoio percebido por parte dos supervisores, estd mais relacionado com diversos
resultados referentes ao trabalho (p.e. satisfacdo no trabalho, compromisso e, claro, intengdes
de saida) (Ng & Sorensen, 2008).

Embora a antiguidade na organizagdo ndo modere significativamente a primeira fase da
mediac&o (i.e a relagéo entre as situacdes de mismatch de compromisso e o suporte social), tal
ndo é surpreendente, uma vez que a variavel em causa apresenta um forte cariz organizacional.
Todavia, ndo deixa de ser interessante perceber que o efeito da moderacdo se assemelha ao
encontrado com o sentido de vida, na medida em que indica que, quanto maior for o mismatch
de compromisso para a relacdo, maior sera o suporte percebido por parte do parceiro,
principalmente quando os individuos estdo ha muito tempo na sua organizacdo, acentuando
uma vez mais a importancia da estabilidade profissional para a esfera pessoal. Ja na segunda
fase da mediacéo (ou seja, a relacdo entre o suporte social e as inten¢Ges de saida) a moderagéo
é mais evidente, condicionando negativamente a relacdo principal. Assim, as situacdes de
mismatch de compromisso para a relacdo desencadeiem uma percec¢do de maior suporte por
parte do parceiro, o que justifica mais inten¢des de saida, principalmente, quando os individuos
estdo ha pouco tempo na organizacdo. Isto podera ser compreensivel uma vez que, quanto
menor for o tempo na organizagdo, menor € 0 compromisso estabelecido com a mesma e,
logicamente, melhores serdo as alternativas que o individuo dispGe para encontrar recursos e
condigdes laborais superiores, com o apoio do parceiro (Farrell, & Rusbult, 1992).

N&o obstante a relevancia do estudo apresentado, existem alguns aspetos que devem ser

tidos em atencdo. Em primeiro lugar, o tamanho da amostra pode ser o responsavel por uma
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das moderacg0es ser apenas tendencialmente significativa, certamente se o estudo for repetido
com uma amostragem ligeiramente mais vasta, o resultado tornar-se-ia significativo. Para além
disso, e ainda no que respeita a amostra, esta foi recolhida por conveniéncia, 0 que torna as
generalizacGes dos resultados para outras pessoas ou contextos incertos ndo sendo, por isso,
legitimo considera-la representativa da populagdo. Ademais, os dados foram recolhidos através
de uma fonte Unica, o que pode implicar que algumas correlagdes estejam enviesadas - Common
Method Variance (Podsakoff, et al., 2003). Uma das formas de contornar esta limitacdo passa
pela utilizacdo de uma variavel marcadora, escolher instrumentos com escalas de resposta
distintas entre si ou aplicar o questionario em duas fases. Por fim, visto que se trata de um
estudo correlacional, ndo é possivel estabelecer relacfes de causalidade e a direcao das variaveis
podera ser reversivel.

Dada a impossibilidade de realizar um estudo experimental, tanto devido aos
constrangimentos éticos relacionados com a manipulacdo das variaveis do modelo, como pelas
dificuldades em obter uma amostra completamente aleatdria (tendo em conta os critérios de
inclusdo), poderia ser interessante completar a informacéo recolhida com dados qualitativos
(p.e. entrevistas ou grupo focal), com o objetivo de clarificar e reforcar as evidéncias
encontradas. Recomenda-se que sejam introduzidas novas variaveis ao modelo com o intuito
de aumentar a sua capacidade explicativa, designadamente conceitos como realizacdo
profissional, centralidade do trabalho na vida, construtos relacionados com as condicdes que a
organizacdo proporciona ou outras variaveis sociodemograficos (p.e setor de atividade), que
poderdo influenciar os resultados obtidos. Por Gltimo, podera ser Util perceber a variacao destes
resultados em funcdo de outros papéis sociais importantes ou até da faixa etaria do individuo,
na medida em que diferentes fases de vida estdo associadas a diferentes niveis de compromisso
e investimento com ambas as dimens@es (trabalho e familia) (Macedo, 2020), pelo que esta

andlise podera desencadear resultados pertinentes para as organizagdes e sociedade em geral.
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Concluséo

Em suma, este estudo é relevante, na medida em que pode auxiliar os decisores organizacionais
e socais a compreenderem a importancia das variaveis que podem influenciar a saida
organizacional. Fornece ainda informacdo para que 0S mesmos consigam perceber a
importancia das experiéncias enriquecedoras e significativas na percecdo que 0s agentes
desenvolvem sobre a relacdo que estabelecem com o trabalho e a familia. De facto, ainda que
as situacOes de mismatch de compromisso estejam associadas a mais inten¢es de saida, ha
mecanismos que explicam como é que esta relacdo se pode tornar benéfica, ou seja, ha
mecanismos que explicam como as situa¢fes de mismatch de compromisso podem desencadear
menor saida organizacional, sendo que estes estdo associados a experiéncia avaliativa que 0s
individuos fazem acerca da sua distribuicao e alocagédo de recursos, consoante 0s seus interesses
e desejos.

Atendendo a relevancia das chefias e do suporte que as mesmas fornecem aos seus
colaboradores para a retencdo dos mesmos, € vital que os lideres reflitam sobre novas formas
de tornar a experiéncia de trabalho significativa e inovem nas estratégias utilizadas para
aumentar o sentimento de coeréncia, significado e propdsito na vida de cada trabalhador. Este
facto é ainda mais veridico, quando nos encontramos numa sociedade que transita para um novo
paradigma onde, principalmente as gera¢Ges mais novas, procuram constantemente atividades
preenchedoras, que acrescentam e os enriquecem (Siahaan & Gatar, 2020). Este dado pode
entdo ser crucial para a retencao de talento.

Para além disso, os resultados reforcam a ideia de um novo significado atribuido ao
conceito de “equilibrio trabalho-familia” e até uma visdo mais integrativa e dindmica a
conceptualizacao trabalho-familia, centrada na autonomia, perspetiva e experiéncia individual.
Neste sentido, serd possivel desenvolver novas abordagens e iniciativas de promocdo de
equilibrio trabalho-familia que se foquem ndo soO nas estratégias de reducdo de conflito, como
também na promocao de uma vida que valha a pena segundo os padrdes e prioridades de cada

um.
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Anexos

Anexo A — Questionério

No presente estudo, estamos interessados em obter informacGes sobre a forma como vé
0 seu trabalho e como se relaciona com 0s outros e com o/a seu/sua parceiro/a. Pedimos-lhe
que leia com atencéo todas as questdes que Ihe colocamos e que nos responda de forma sincera.

Lembre-se que ndo existem respostas certas ou erradas.

De acordo com as normas da Comissdo Nacional de Protecdo de Dados, as suas
respostas serdo anonimas e a publicacdo dos dados que decorram deste estudo podera ocorrer
apenas em revistas cientificas da especialidade. A sua participagdo € muito importante porque
vai permitir que os investigadores compreendam melhor a forma como se posiciona perante
diferentes questdes importantes da nossa vida. Este questionario tem uma duracédo média de 15

minutos.

A sua participacao é voluntéria e as suas respostas serdo anénimas. Caso decida terminar
a sua participacdo antes de concluir o questionario, basta fechar a janela do seu browser e as

suas respostas nao serdo gravadas.
Antes de iniciar, confirme a seguinte informacao:

1. Estou consciente de que a minha participacdo é voluntaria e posso interromper em

qualquer momento, simplesmente fechando a pagina
2. As minhas respostas serdo andnimas e ninguém podera aceder a minha identidade

3. As minhas respostas serdo utilizadas exclusivamente para investigacdo e acedidas apenas

pelos investigadores envolvidos no projeto
4. Sou maior de idade
o Concordo em participar

o Nao concordo em participar

Para comecarmos, gostariamos de lhe colocar algumas questdes que nos permitem

caracteriza-lo/a melhor
Quial é o seu sexo?

o Feminino
o Masculino
o Transexual
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Que idade tem?

Quais séo as suas habilitagdes escolares?

Por favor assinale o grau mais elevado que completou ou frequentou

Ensino primario ou 1° Ciclo
Ensino preparatorio ou 2° Ciclo
Ensino unificado ou 3° Ciclo
Ensino secundario
Bacharelato/Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Outro Qual?

O O O O O O O O

Diga-nos, agora, qual é o seu estado civil?

Solteiro/a sem relagéo
Solteiro/a numa relagéo
Solteiro/a em unido de facto
Casado/a

Vilvo/a

Divorciado/a

O O O O O O

Qual a duracéo da sua relacdo? (por favor especifique "xx anos e xx meses")

Vive com o/a seu/sua companheiro/a?

o Sim
o Néo
Se vive com o/a seu/sua companheiro/a, diga-nos agora:

o Vivo com o/a meu/minha companheiro/a esporadicamente
o Vivo com o/a meu/minha companheiro/a permanentemente

Tem filhos?

o Sim
o Néo
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Qual é a sua situacdo laboral?

O 0O O 0O O O O

Emprego permanente
Emprego temporario
Trabalhador/a Estudante
Estudante
Desempregado/a
Reformado/a
Domeéstico/a

Em qual das seguintes categorias esta incluida a sua profissao? (pode escolher mais do que

uma opgao. Se escolher a opgao "Outra”, por favor especifique qual)

O

O O O O O O O O O

Profissional das Forcas Armadas

Representante do poder legislativo e dos 6rgdos executivos, dirigentes, diretores e
gestores executivos

Especialistas das atividades intelectuais e cientificas

Técnicos/as e profissdes de nivel intermédio

Pessoal administrativo

Trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca e vendedores
Agricultores/as e trabalhadores/as qualificados/as da agricultura, pesca e da floresta
Trabalhadores/as qualificados/as da industria, construcdo e artifices

Operadores/as de instalagfes e maquinas e trabalhadores da montagem
Trabalhadores/as nao qualificados/as

Outro/a. Qual?

Hé& quanto tempo trabalha na sua empresa/organizacdo? (por favor especifique, se puder,

anos e meses)

O/A seu/sua companheiro/a atual trabalha na mesma empresa ou instituicdo na qual se

encontra empregado/a?

@)
@)

Sim
Nao

Qual a situacdo do/da seu/sua companheiro/a na empresa ou instituicdo na qual se encontra

empregado? (pode escolher varias alternativas de resposta)

O O O O O O O

Trabalha num departamento diferente do meu
Trabalha no mesmo departamento em que eu trabalho
Trabalha no mesmo local fisico em que eu trabalho
Trabalha num local fisico diferente do meu

Possui um regime contratual semelhante ao meu
Possui um regime contratual diferente do meu

E 0 meu/minha chefe o E meu/minha subordinado/a
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Indique a sua Nacionalidade

E qual a sua area habitual de residéncia?

Norte

Sul

O O O O O O O

Centro

Area Metropolitana de Lishoa

Area Metropolitana do Porto
Arquipélago dos Acores ou Madeira
Estrangeiro

Escala de Investimento de Rusbult aplicada ao Trabalho

Pense no seu trabalho atual e responda, por favor, as questdes que se seguem

Tomando tudo em consideracdo, em que medida considera que existem aspetos positivos

que pode associar ao seu trabalho?

1 2 3 4 5 6 7
Néao Existem
existem muitos
0 0 0 0 0 0 0
aspetos aspetos
positivos positivos

De uma forma geral, em que medida considera que o seu trabalho é recompensador?

Nada
recompensador

Muito
recompensador

O seu trabalho possui mais, ou menos, aspetos positivos do que o trabalho da maioria das

pessoas que conhece?

| 1 |2 | 3| a | s | & | 7| |
Possui menos POSSUItmaIS
aspetos positivos ° 0 0 0 0 0 aspetos
positivos
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Tomando tudo em consideracdo, em que medida considera que existem aspetos negativos

que pode associar ao seu trabalho?

| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
N&o existem Existem muitos
aspetos 0 o 0 0 0 0 0 aspetos
negativos negativos

De uma forma geral, em que medida considera que o seu trabalho esta associado a custos e
dificuldades?

| [ 1 |2 | 3 | 4 |5 | 6 | 7 | |
NaO. " Esta associado
associado a _
tos e 0 Y 0 0 ) 0 a muitos custos
di;gzldades e dificuldades

O seu trabalho possui mais, ou menos, aspetos negativos do que o trabalho da maioria das
pessoas que conhece?

| | 1 | 2 | 3 | a4 | 5 | 6 | 7 | |
Possui menos Possui mais
aspetos 0 0 0 0 0 0 0 aspetos
negativos negativos

Gostariamos agora que pensasse em eventuais alternativas ao seu trabalho atual. Com
"alternativas" pretendemos dizer eventuais propostas de emprego que possa estar a considerar

e que o levariam a deixar o seu trabalho atual.

Se ndo possui este tipo de alternativas neste momento, por favor pense como se as
tivesse. Dé-nos, agora, a sua resposta relativamente as questdes que lhe apresentamos de
seguida.

Tomando tudo em consideracdo, em que medida as alternativas ao seu emprego atual
séo boas ou mas?

| |+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
| Muitomss | o | o | o | o | o | o | o | Mutoboas |
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De uma forma geral, em que medida as alternativas ao seu emprego atual séo
comparaveis com o trabalho que exerce agora?

| | 1+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
As alternativas As alternativas
s8o piores do sdo melhores do
0 o} 0 0 0 0
gue 0 meu que 0 meu
trabalho atual

trabalho atual

Em que medida as alternativas ao seu emprego atual correspondem ao seu emprego ideal?

1 2 3 4 5 6 7
As alternativas As alternativas
ndo correspondem
correspondem 0 0 o} 0 0 o} 0 totalmente ao
nada ao meu meu emprego
emprego ideal ideal

De seguida, gostariamos que pensasse nos investimentos que fez e faz no seu trabalho
atual. Com "investimentos™ pretendemos dizer tempo, educacdo, formacéo, esfor¢cos pessoais,
etc., que investiu no seu trabalho atual. Dé-nos, agora, a sua resposta relativamente as questdes
que Ihe apresentamos de seguida.

De uma forma geral, quanto investiu no seu presente trabalho?

| |+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |
| Nada | o | o |

Tomando tudo em consideracgdo, em que medida considera que existem atividades, pessoas,
eventos, bens associados ao seu trabalho que perderia se saisse deste emprego?

| | 1+ | 2 | 3 | 4 | 5 |
|Perderiapouco|o|o|o|o|o|

6 | 7 | |
0 | 0 |Perderia mu'rto|

Como compara o investimento que faz no seu trabalho com o investimento que a maioria
das pessoas que conhece fazem no trabalho delas?
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| |+ | 2 | 3 | 4 | 5 | & | 7 | |

Acho que investi Acho que investi
menos do que a mais do que a
- ] 0 0 0 0 0 0 o
maioria das maioria das
pessoas pessoas

Vamos agora colocar-lhe algumas questdes acerca da forma como se encontra satisfeito

com o seu trabalho. Por favor responda as questdes que lhe colocamos de seguida.

Tomando tudo em consideragdo, em que medida se encontra satisfeito com o seu trabalho

atual?

| |+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
|Nadasatisfeito| 0 | 0 | 0 | 0 | 0 | 0 | 0 |Muitosatisfeito|

| | 2 | 2 | 3 | 4 |5 |6 | 7 | |
INdogostonada| o | o | o | o | o | o | o | Gostomuito |

Sabendo o que sabe hoje, se tivesse que decidir quanto a aceitar o trabalho que tem neste

momento, o que decidiria?

| | 1+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
Nunca ficaria Ficaria com este
com este 0 0 0 0 0 o} 0 trabalho sem
trabalho hesitar

Se um(a) amigo(a) seu lhe dissesse que estaria interessado em empregar-se num trabalho

semelhante ao seu, na mesma instituicdo ou empresa, o que lhe diria?

1 2 3 4 5 6 7
Diria para Diria para se
procurar outro empregar na
. 0 0 0 0 0 0 0 S
sitio para se minha instituicdo
empregar ou empresa

Em que medida o seu trabalho atual se compara ao trabalho que idealmente gostaria de ter?
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1 2 3 4 5 6 7
Esta longe de ser rcljziitrinm;goser
o trabalho que P
idealmente 0 o 0 0 0 0 0 o trabalho que
gostaria de ter |deal_mente
gostaria de ter

Em que medida o seu trabalho atual cumpre as expetativas do trabalho que desejava quando

0 aceitou?
| 2 | 2 | 3 | a4 | 5 | 6 | 7 | |
N&o é nada o E totalmente o
tipo de trabalho 0 0 0 0 0 0 0 tipo de trabalho
que desejava que desejava

De seguida, dé-nos a sua resposta relativamente as questdes que Ihe colocamos.
Por quanto tempo deseja ficar neste seu trabalho atual?
| | 1+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |

Por um periodo Por um periodo
curto de tempo longo de tempo

Com que probabilidade acha que vai deixar este seu trabalho atual?

| | 2 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
Comuma
0 o 0 0 o} 0 elevada
probabilidade

Com uma baixa
probabilidade

Qual o seu grau de compromisso relativamente a este seu trabalho atual?

| | 1+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
Um Um
Compromisso 0 0 0 0 0 0 0 compromisso
muito baixo muito elevado

Em que medida se sente vinculado a este seu trabalho atual?

| | 1+ | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 | |
Nao me sinto ‘ Sinto-me muito

nada vinculado vinculado

Em média, quantas horas por més dedicou a tentar encontrar uma alternativa ao seu

trabalho atual ("xx" horas)
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Escala de Investimento de Rusbult aplicada a relagdo amorosa

Pense no seu relacionamento amoroso atual e no/na seu/sua parceiro/a, e responda as

questdes que se seguem de acordo com o que sente.

Se ndo tiver nenhuma relagdo amorosa atualmente, pense na sua Ultima relacdo amorosa

e responda as questdes que lhe apresentamos.

1-

Discordo
Totalmente

N

Sinto-me
satisfeito com o
meu
relacionamento

O meu
relacionamento
esta proximo do
gue eu considero

ser ideal para mim

O meu
relacionamento
faz-me muito feliz

Outras
pessoas com quem
poderia envolver-

me (que ndo o
meu parceiro) séo
muito apelativas

As alternativas
ao meu
relacionamento
sdo atraentes para
mim (encontros
romanticos com
outra pessoa,
passar tempo com
amigos, estar
sozinho/a, etc.)

7_
6 Concordo
Totalmente
0 0
0 0
o} 0
0 0
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As minhas
necessidades de
intimidade,
companhia, etc.,
poderiam ser
facilmente
preenchidas
através de um
relacionamento
alternativo

Eu investi
tanto no meu
relacionamento
que acabaria por
perder tudo se 0
relacionamento
terminasse

Varios aspetos
da minha vida
encontram-se
ligados ao meu

parceiro

(atividades

recreativas, etc.), e
eu perderia tudo
iSSO €aso 0 meu
relacionamento

terminasse

Sinto-me
muito
envolvido no meu
relacionamento,
uma vez que fiz
grandes
investimentos nele

Desejo que 0
meu
relacionamento
dure por muito
tempo
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Estou
comprometido a
manter o meu
relacionamento
com o meu
parceiro

Desejo que 0
meu
relacionamento
dure para sempre

Estou
motivado para que
0 meu
relacionamento
tenha um futuro a
longo termo (por
exemplo, imagino
estar com o0 meu
parceiro daqui a
varios anos)

Questionario do Sentido da Vida (QSV) - Subescala Presenca

1- 2- 3 4- 6- 7.
Maioritar Nem 5-Algo Maioritari
Absolutame . Algo . : Absolutamen
iamente verdadeiro verdadeiro amente .
nte falso falso ) te verdadeiro
falso nem falso verdadeiro
Eu
compreen
doo
sentido da o o) o o o) o) o)
minha
vida.
A minha
vida tem
um sentido
O O O (@) O O
claro.
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Sei o que
torna a
minha

vida o o o o o o o
significati
va

Descobri
um sentido
de vida
que me
satisfaz.

A minha
vida ndo
tem um o o o o) o) o o
sentido
claro

Escala de Percecéo de Suporte por parte da Chefia

Segue-se um conjunto de afirmacdes que descrevem alguns aspetos da forma como a

sua chefia se posiciona relativamente a sua atividade profissional.

Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmacdo. Utilize, por favor, a

escala fornecida para responder.

1' 7_
Discordo 2 3 4 5 6 Concordo
Totalmente Totalmente
A minha
chefia ajuda-me a
resolver problemas 0 0 Y 0 0 0 0
relacionados com
o trabalho
A minha
chefia encoraja-me
a desenvolver
novas 0 0 0 0 0 0 0
competéncias
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A minha
chefia mantém-se
informada sobre o

que sentem e 0 0 0 0 0 0 0
pensam 0s
empregados

A minha
chefia encoraja 0s
empregados a
partiCipar nas 0 0 0 0 0 0 0
decisbes
importantes

A minha
chefia elogia os
bons desempenhos 0 0 0 0 0 0 0

A minha
chefia incentiva os
trabalhadores a
falar sempre que 0 0 0 0 0 0 0
discordem de
alguma deciséo

A minha
chefia recusa-se a
explicar as suas 0 0 0 0 0 0 0
acoes / decisoes

A minha
chefia
recompensa-me

pelos bons 0 0 0 0 0 0 0
desempenhos

Escala de Percecéo de Suporte por parte do Parceiro

Segue-se um conjunto de afirmagdes que descrevem alguns aspetos da forma como o/a

seu/sua parceiro/a se

Assinale até que ponto discorda ou concorda com cada afirmacao. Utilize, por favor, a

escala fornecida para responder.
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Se ndo tiver nenhuma relagdo amorosa atualmente, pense na sua Ultima relagdo amorosa

e responda as questdes que lhe apresentamos.

1-

Discordo
Totalmente

7_
6 Concordo
Totalmente

O/A
meu/minha
parceiro/a ajuda-
me a resolver
problemas
relacionados com
0 meu trabalho

O/A
meu/minha
parceiro/a
encoraja-me a
desenvolver novas
competéncias

O/A
meu/minha
parceiro/a
mantém-se
informado/a sobre
0 que eu penso e
sinto relativamente
ao meu trabalho

O/A
meu/minha
parceiro/a apoia-
me e encoraja-me
a participar nas
decisdes
importantes no
meu trabalho

O/A
meu/minha
parceiro/a elogia o
meu bom
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desempenho no
meu trabalho

Subescala de Saida

Pense no seu trabalho atual, nas suas relacbes com colegas e chefias e diga-nos para cada

uma das afirmacdes seguintes se as considera totalmente falsas ou totalmente verdadeiras.

1_
Totalmente
Falso

7_
6 Totalmente
Verdadeiro

Recentemente,
despendi algum
tempo a procura de
outro trabalho

Durante o
préximo
ano, vou

certamente
procurar um novo
emprego fora da
minha empresa ou
instituicdo atual

Sempre que as
condigdes do meu
trabalho atual
pioram, penso logo
em desistir e
procurar outro
emprego

Penso
frequentemente em
desistir e procurar

outro trabalho
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