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Resumo

O mundo do trabalho esta cada vez mais exigente ¢ em constante mudancga, devido as evolugdes
tecnologicas e a globalizagdo. Estas constantes mudangas obrigam a que as organizacdes se
organizem estrategicamente e tenham praticas e politicas eficientes, para que desta forma

apresentem bons resultados e, principalmente, tenham colaboradores realizados e satisfeitos.

Esta investigacdo tem como principal objetivo entender a relacdo entre as praticas de
conciliagdo entre a vida familiar e profissional e as intengdes de turnover, bem como o apoio

organizacional percebido como varidvel mediadora da relacao.

A andlise empirica deste estudo tem como base dados recolhidos, através de um
questionario, tendo uma amostra de 211 participantes, de pequenas, médias e grandes empresas.
Foi possivel concluir que as praticas de conciliagao vida familiar-profissional relacionam-se
negativamente com a intencdo de turnover, e comprovou-se ainda que esta relacdo ¢ explicada
pelo apoio organizacional percebido. Confirmou-se ainda que as praticas de conciliagdo se

relacionam positivamente com o apoio organizacional percebido.

Palavras-chave: conciliagdo vida familiar-profissional; apoio organizacional percebido;

intencao de turnover

Classificacao JEL: O15 — Recursos Humanos; M12 — Gestao de Pessoas; J630 - Turnover



Abstract

The world of work is increasingly demanding and constantly changing, due to technological
developments and globalization. These constant changes require organizations to organize
themselves strategically and have efficient practices and policies, so that they present good

results and, above all, have satisfied and satisfied employees.

This investigation's main objective is to understand the relationship between work-life
balance practices and turnover intentions, as well as organizational support perceived as a

mediating variable of the relationship.

The empirical analysis of this study is based on data collected through a questionnaire, with
a sample of 211 participants, from small, medium and large companies. It was possible to
conclude that work-family life balance practices are negatively related to turnover intentions,
and it was also proven that this relationship is explained by perceived organizational support.
It was also confirmed that conciliation practices are positively related to perceived

organizational support.

Keywords: work-life balance; perceived organizational support; turnover intention

JEL Classification: O15 — Human Resources; M12 — People Management; J630 - Turnover
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Introduciao

Segundo a teoria do capital humano (Becker, 1993), este capital ¢ uma fonte de conhecimentos,
informacdes, ideias e habilidades. A principal base de qualquer organizagao ¢ o capital humano,
e por essa mesma razao, podemos constatar que a maioria das empresas que se tornaram bem-
sucedidas, seriam as que gerem o capital humano eficazmente, investindo nos seus
colaboradores (Sun, 2019). Com isto, torna-se fulcral analisar e estudar como devemos garantir
a felicidade e o bem-estar dos colaboradores num contexto organizacional, para que estes sejam

uma fonte constante de desenvolvimento da organizacao.

Ultimamente, temos vindo a observar no mundo de trabalho algumas mudangas que se
devem ao crescimento econdémico, a globalizagao e as alteragdes tecnoldgicas que impactaram
as relagdes de trabalho (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018; Moraes, et al., 2015). Podemos
observar, por exemplo, que ocorreu um declinio do emprego fixo ao longo de toda a vida
profissional, em que cada individuo teve um tnico empregador e um Unico local de trabalho.
Este declinio deve-se aos seguintes fatores, tais como, desenvolvimentos tecnologicos, uma
maior integra¢do global, um aumento da competitividade entre empresas, um declinio dos
poderes dos trabalhadores, as alteragcdes demograficas e o aumento da participagdo feminina no

mercado de trabalho (Lott et al., 2022).

Desta forma, com as organizagdes cada vez mais globalizadas, subsiste um maior interesse
e foco na mudanga organizacional, o que torna o ambiente mais dindmico e complexo
(Chernyak-Hai & Rabenu, 2018). As mudangas no mundo do trabalho obrigam assim as
empresas a adotarem um conjunto de politicas e estratégicas, de forma a fazerem frente a
competitividade no mercado econdémico e garantirem um apoio organizacional percebido por
parte dos colaboradores (Aniceto, 2009). Desta forma, € pertinente entender como este apoio ¢
percebido e de que forma impacta o trabalho dos colaboradores, surgindo assim o interesse pelo

estudo do apoio organizacional percebido.

Devido a estas mudangas, tem ocorrido um maior foco na Gestao de Recursos Humanos,
tendo esta transitado de uma gestdo administrativa de recursos humanos, para uma gestdo na
qual os recursos humanos desempenham um papel estratégico essencial para o sucesso da
organizacdo (LengnickHall et al., 2009). A gestdo de RH tem tido um maior investimento e
foco nas empresas, uma vez que os recursos humanos se tém tornado um elemento cada vez

mais essencial nestas (Stankeviciiit¢ & Savaneviciené, 2019).



As mudangas que se fizeram sentir no mundo do trabalho, permitiram que ocorresse uma
maior flexibilidade no trabalho, o que potenciou o surgimento de novas necessidades dos
proprios colaboradores, tais como, uma maior necessidade de conseguir conciliar a vida pessoal
com a profissional. O trabalho flexivel e o teletrabalho, por exemplo, serdo benéficos para os
trabalhadores, pois conseguem adaptar o seu trabalho as suas necessidades familiares/pessoais.
Por exemplo, se um colaborador tem de fazer deslocamentos longos entre o trabalho-casa, se
estes trabalharem desde casa ou um horario flexivel, estes terdo mais tempo para cuidar dos

seus assuntos pessoais (Chung et al., 2018).

No que se refere a Portugal, tem se vindo a sentir uma instabilidade econémica e social,
tendo essa instabilidade provocado uma maior pressdo sobre as organizacdes e,
consequentemente, nos colaboradores. Esta pressdo obrigou as organizagdes a reduzirem o
numero de colaboradores, havendo assim uma maior acumulagdo de atividades e de fungdes
por parte dos trabalhadores, como também uma intensificacdo das horas de trabalho (Andrade,
2017). Como exemplo disso, na pandemia COVID-19, ocorreu um aumento de despedimentos
coletivos, pois as empresas viram-se obrigadas a reduzir os postos de trabalho, devido a

instabilidade econdmica que se fazia sentir a nivel mundial (Patricio, 2024).

Neste quadro também, a pressdo exercida sobre os colaboradores, ou seja, a cultura das
longas horas de trabalho ou as mudangas constantes de horario, acabaram por dificultar a
conciliacao entre a vida profissional e pessoal dos colaboradores, levando a que estes estejam
menos tempo com a familia (Andrade, 2017). Acrescenta-se ainda o problema que assombra as
familias portuguesas, sendo este a escassez de apoios sociais, nomeadamente 0s servigos
publicos de apoio as familias (exemplo, creches), sendo que os servigos privados apresentam
precos exorbitantes e de dificil acesso (Andrade, 2017). Para além disto, os subsidios para as
criangas, o abono de familia e as licencgas parentais tornam-se insuficientes para suprimir as

necessidades e as dificuldades das familias portuguesas (Andrade, 2017).

O principal objetivo da presente dissertagdo, passard por compreender se as praticas de
conciliacdo da vida familiar e da profissional tem um impacto significativo para nos
colaboradores e como o apoio organizacional percebido ¢ fulcral para a garantia dessa
conciliagdo. Assim sendo, necessitamos entender se a existéncia dessas praticas de conciliagao
e do apoio organizacional percebido podem ou ndo impactar na intencdo de turnover dos
colaboradores. Os objetivos especificos da pesquisa passam por analisar se as praticas de

conciliag¢@o entre a vida familiar e profissional relacionam-se negativamente com a intengao de



turnover; se as praticas de conciliagdo entre a vida familiar/profissional relacionam-se
positivamente com o apoio organizacional percebido, e por fim; se o apoio organizacional
percebido medeia a relagdo entre as praticas de conciliagdo trabalho e familia e a intencao de

turnover.

O presente estudo encontra-se estruturado da seguinte forma: a primeira parte serd
apresentado o enquadramento tedrico, com os devidos conceitos, teorias € os estudos que serdo
pertinentes para o tema em questao. Relativamente a segunda parte, esta serd composta pela
descrigdo do método utilizado, indicando o procedimento de recolha de dados, a devida
caraterizagdo da amostra e a operacionalizagdo das varidveis. Quanto a terceira parte da presente
investigacdo, serdo apresentados os resultados da analise estatistica. Por ultimo, passaremos a
discussao dos resultados obtidos através da recolha de dados, as limitagdes do estudo, e da
conclusao do estudo e algumas sugestdes para possiveis investigacdes futuras sobre o tema em

questao.






1) Enquadramento tedrico
No presente capitulo ird ser apresentada uma revisdo da literatura que sera pertinente para
entender a relagdo das praticas de conciliagdo entre a vida familiar e profissional, do apoio
organizacional percebido e da intengdo de turnover dos colaboradores num contexto
organizacional. Neste capitulo serdo apresentados conceitos e teorias que serdo relevantes para
o tema em questdo e serdo também referidos outros estudos que foram anteriormente realizados

no ambito para o tema escolhido da presente dissertagao.

1.1) Definicao e conceptualizacao de conciliacio entre a vida familiar e profissional

A globalizag¢ao, o crescimento do capitalismo e as mudancas tecnolégicas impulsionaram vastas
mudangas sociais e econdmicas no mundo do trabalho que impactaram na conciliagdo entre a
vida familiar e profissional (Moraes, et al., 2015). Importa real¢car algumas mudancas em
concreto, como por exemplo a que ocorreu nos papéis de género, em que tanto os homens, como
as mulheres combinam as tarefas domésticas, com as tarefas profissionais (Stevens et al., 2007),
pois ocorreu o reconhecimento que as mulheres e os homens devem entre si partilhar os papéis

familiares, ndo recaindo este papel apenas sobre as mulheres (Hertz, 1986).

A legislacdo por sua vez, ampliou os direitos de maternidade e de paternidade (Monteiro,
2013). Mesmo assim as mulheres que conciliam a sua atividade profissional com a sua vida
familiar, tém uma maior dificuldade de equilibrar a vida profissional com a familiar, do que
propriamente os homens, pois existe o esteredtipo que sdo estas que deverdo ter uma
preocupacao acrescida com o seio familiar, fazendo com que estas tenham maiores niveis de
stress € um maior sentido de responsabilidade (Baruch & Barnett, 1987; Greenhaus & Beutell,
1985). As mulheres podem assim adquirir sentimentos de culpa e de ansiedade, devido a pressao
que se autoimpde de cumprir todas as suas responsabilidades profissionais e pessoais com
exceléncia. Os investigadores concluiram que o trabalho melhora a satide mental das mulheres,
se estas tiverem o apoio necessario do parceiro, através de uma divisao das tarefas domésticas

(Cooper et al., 2003).

Outra mudanca foi a reestruturagdo econdmica que ocorreu em 1970, que impulsionou
periodos mais longos de trabalho e acarretou uma diminui¢ao dos salérios reais (Bluestone &
Harrison, 1988; Piore & Sabel, 1984), a criagdo de uma cultura de trabalho “24 horas por dia”,
em que se cria uma expectativa que os colaboradores estejam constantemente disponiveis e

conectados com o trabalho seja em que situacao for e onde for (Santos et al., 2008). O trabalho



deixou de ter definidos a hora e o local, acabando este por invadir a vida pessoal do colaborador.
Podemos descrever varios exemplos, como os colaboradores que acabam por desempenhar
certas tarefas em casa, que ndo conseguiram terminar no escritorio, ou como numa atividade
social/familiar, em que utilizam esses momentos para ver e responder a emails profissionais.
Podemos assim constatar que um dos grandes problemas, atualmente, passa pelo facto dos
colaboradores s6 passarem uma imagem de bons trabalhadores para a organizagao, se adotarem
este estilo de trabalho de “24 horas por dia”, em que estdo sempre disponiveis para o trabalho
e para a organizacao (Chambel, 2020). Como podemos perceber estas mudangas econdémicas €
sociais impactaram a vida dos colaboradores, podendo assim comprometer a conciliagdo entre

a vida familiar e profissional destes.

O papel familiar e o profissional apresentam uma relacdo bidirecional (Greenhaus &
Beutell, 1985) pois subsiste numa interferéncia do papel familiar no papel profissional e vice-
versa. A influéncia do papel profissional para com o papel familiar serd quando a participagao
numa qualquer atividade profissional, potencia o surgimento de competéncias, comportamentos
ou emocgdes que irdo apresentar um efeito, seja este positivo ou negativo, numa outra atividade
de natureza familiar. Relativamente a influéncia do papel familiar no papel profissional, esta
ocorre quando a participagdo numa atividade de natureza familiar interfere, de forma positiva
ou negativa, na participagdo numa atividade profissional, tendo assim efeito no desempenho do

papel profissional em termos cognitivos ou comportamentais (Matias, 2012).

Os colaboradores ndo procuram um trabalho apenas por recompensas econdémicas, mas
procuram também um trabalho que os satisfaca a nivel pessoal, estando assim inerente a
necessidade dos colaboradores de conseguir conciliar a vida familiar e profissional (Cunha et
al., 2010). Serd desta forma fulcral garantir que os colaboradores consigam conciliar a vida
familiar, com a vida profissional, através de praticas organizacionais, que garantam esse
equilibrio. O estudo sobre a conciliagdo entre a vida familiar e profissional, iniciou-se em 1970,
tendo esta pesquisa crescendo ao longo do tempo (French & Johnson, 2016). A conciliacao
entre a vida familiar e profissional define-se numa relagdo que se deve estabelecer entre o

trabalho e a familia.

1.2) Modelos e teorias explicativas da relaciao trabalho-familia
No que se refere ao modelo Facilitacdo Trabalho-Familia (FTF), existem estudos sobre este

modelo, como por exemplo o estudo realizado por Hill et al., (2001), em que referem que a



existéncia de fronteiras claras entre o trabalho e a familia podera auxiliar no equilibrio entre os
estes dois dominios e desta forma facilitar a conciliacdo trabalho-familia que se pretende.
Resumindo, se estas dindmicas se encontrarem em plena sintonia, acaba por contribuir para o
aumento da flexibilidade no desempenho de ambos os papéis. Por exemplo, um colaborador
que tenha um apoio eficaz por parte dos seus membros da familia, terd consequentemente uma
maior for¢a e animo para encarar um trabalho exigente. Este tipo de apoio estard associado a

niveis elevados de satisfacdo com a familia e com o trabalho (Jones et al., 2006).

No que se refere a Teoria do Conflito de Papéis, esta teoria baseia-se no tipo de conflito de
papéis que podera ocorrer quando existem pressdes em ambos os papéis desempenhados pelos
individuos, sendo estes papéis incompativeis entre si (Khan et al., 1964). Ou seja, quando um
dos papéis exige comportamentos que sdo incompativeis com o outro papel que o individuo
desempenha, acaba por ocorrer dificuldades em ser bem-sucedido nos seus papéis (Katz &

Kahn, 1978).

Clark (2000) teve como principal objetivo entender a natureza das fronteiras entre o
trabalho e a vida familiar, tendo assim surgido a Teoria dos Limites. Esta teoria afirma que o
trabalho e familia sd3o dois dominios distintos, uma vez que cada um tem as suas regras e
comportamentos associados, havendo assim limites. Os limites podem assumir trés formas, a
forma fisica, em que deve ser definido onde devera ocorrer o comportamento de cada dominio;
a forma temporal, em que deve ser determinado quando o trabalho da fun¢do devera ser feito;
e por fim, a forma psicologica, que serdo as barreiras emocionais € mentais criadas pelo proprio
individuo, ou seja, os padrdes de comportamento e emogdes que sdo apropriadas para um dos
dominios, mas ndo para o outro. Estas teorias € modelo, permitem-nos obter uma visao mais
abrangente sobre a relacdo entre as duas vertentes (trabalho-familia), e como esta relagdo pode
levar a que ocorra um conflito de papéis. Para isso, serd importante ter em mente a teoria dos
limites de Clark (2000), para que os individuos percebam os limites de cada papel e para que

ndo ocorra um conflito entre estes.

1.3) Consequéncias do conflito entre a vida familiar e profissional

Importa entender as consequéncias e o impacto do conflito entre a vida familiar e profissional,
que pode ter sobre os colaboradores. Os individuos desempenham ao longo da sua vida vérios
papéis, como mae/pai, filho/a, amigo/a, trabalhador/a, entre outros papéis possiveis. Podemos

assim entender que o facto de os individuos terem tantos papéis, estes podem entrar em conflito



entre si (Chambel, 2020). Quando existe um aumento das fungdes num dos papéis, por exemplo
no papel profissional, acaba por haver um menor foco no papel familiar, resultando num

aumento de conflito de papéis e numa maior sobrecarga (Donaldson et al., 2001).

Segundo Greenhaus e Beutell (1985), podemos distinguir 3 niveis de conflitos: o conflito
baseado em tempo, o conflito baseado em tensdo e o conflito baseado em comportamento.
Definindo cada um dos conflitos, o conflito baseado em tempo acontece quando o tempo que
se gasta em responsabilidades ligadas a um papel (profissional/familiar) acaba por
impossibilitar a conclusdo das responsabilidades do outro papel (Greenhaus & Beutell, 1985).
O conflito baseado em tensao, que esta relacionado com o conflito baseado em tempo, advém
sempre que as pressoes de uma das fungdes impedem o cumprimento das responsabilidades da
outra fun¢do (Greenhaus & Beutell, 1985). Estes dois tipos de conflitos podem levar a
sentimentos de stress e sobrecarga. O facto de ndo haver tempo para um dos papéis, podera
gerar uma diminui¢do da satisfagdo no trabalho ou do tempo passado com a familia. Por ultimo,
o conflito baseado em comportamento ocorre quando os comportamentos essenciais para uma
das fungdes sdo inconcilidveis com os comportamentos da outra fungdo, dificultando a
adaptacao do individuo do seu comportamento aos diversos papéis que sao exigidos a este. Este
tipo de conflito podera criar dificuldades na adaptacdo de comportamentos, acabando por haver

conflito entre os papéis (Greenhaus & Beutell, 1985).

De forma a comprovar o impacto desse conflito para os individuos, podemos ter como base
um estudo recente de Jia et al., (2021), que comprova e analisa o impacto do conflito entre a
vida familiar e profissional nos individuos, com uma amostra representativa de 1.414
trabalhadores, de um estado chinés. Este estudo concluiu que o facto de ocorrer conflito entre
as vertentes trabalho-familia, aumenta os sentimentos de exaustdo emocional e stress, tendo
1sso como principal consequéncia um aumento de intengdo de furnmover por parte dos

colaboradores, dai a importancia do evitamento desse conflito num contexto organizacional.

Os pesquisadores/investigadores focam os seus estudos sobre os efeitos nefastos que o
conflito entre a vida familiar e profissional pode ter sobre os colaboradores. Abordando as
principais consequéncias do conflito entre a vida familiar e profissional para os colaboradores,
estas assentam-se na diminuicdo da satisfagdo profissional (Kossek et al., 1998), fraco
desempenho organizacional (Allen, 2000), o que significa que o colaborador ndo desempenha
as suas fungdes profissionais de forma eficiente. No que se refere ao nivel da satde e do bem-

estar fisico dos colaboradores, o conflito entre a vida familiar e profissional, pode ter impacto



na pressao arterial, nos niveis do colesterol, e na adogdo de comportamentos pouco saudaveis,
tais como, a dependéncia de substancias ilicitas, como de outros medicamentos (calmantes,
antidepressivos, por exemplo), isto devido ao aumento do stress e ansiedade (Chambel, 2020;

Thomas, et al., 1995).

Como visto anteriormente, o conflito entre a vida familiar e profissional provoca stress
ocupacional nos colaboradores, podendo este causar severos impactos sobre a organizacao. Os
colaboradores que sofrem de stress ocupacional diminuem progressivamente a sua
produtividade, aumentando assim os custos das organizagdes, devido ao aumento do

absentismo, do furnover ¢ da rotatividade (Jex, 1998).

1.4) Praticas e politicas organizacionais de conciliacio entre a vida familiar e
profissional

Ap6s analisar as consequéncias do conflito entre a vida familiar e profissional, importa entender
quais serdo as praticas e politicas organizacionais que uma organizacdo devera apostar, para
garantir que os colaboradores consigam conciliar a vida profissional, com a vida pessoal. As
organizacdes devem encarar as praticas de apoio organizacional de conciliagcdo entre a vida
familiar e profissional, como algo vantajoso, pois essas praticas permitirdo aumentar a
produtividade, a felicidade e a eficacia dos trabalhadores (Lazar et al., 2010). Uma organizacao
ao apostar em valores que desencorajam os colaboradores a estarem 24 horas conectados e

disponiveis para o trabalho, promovem uma diminui¢ao desse conflito (Chambel, 2020).

Um exemplo de pratica organizacional que promova essa conciliagdo serd o trabalho
remoto, que se baseia em os colaboradores conseguirem exercer as suas funcdes, sem ter de se
deslocar para o local de trabalho. Este modo de trabalhar apresenta inimeras vantagens para os
trabalhadores, tais como, a organizacao do seu dia-a-dia de trabalho em torno da sua vida
pessoal e a redugdo do tempo de deslocagdo entre casa e trabalho, fazendo com que estes tenham
uma rotina diaria menos stressante (Lazar et al., 2010). O trabalho remoto acarretara beneficios
para os colaboradores, como também para a propria empresa, uma vez que podera ser uma
estratégia para responder as necessidades dos colaboradores em equilibrar a vida familiar e
profissional, tornando estes satisfeitos e para a diminuicao dos custos da organizagdo, tendo
como exemplo a diminui¢ao do espago fisico (o escritdrio), pois os colaboradores ndo terdo de
estar presentes a0 mesmo tempo no escritorio e assim a organiza¢do pagard uma menor renda

de aluguer do escritorio (Kurland, 2002).



Outra pratica que podemos referir serd o horario de trabalho concentrado, na qual os
colaboradores podem trabalhar apenas 4 dias por semana, ou menos, trabalhando mais de 8
horas por dia. Desta forma ha uma reducgdo dos dias uteis de trabalho. Esta forma de trabalhar
tornar-se-4 benéfica para os colaboradores, pois terdo fins-de-semana mais longos e

conseguirdo desfrutar da sua vida pessoal (Lazar et al., 2010).

O horario de trabalho flexivel, ¢ também uma pratica que uma organizagao pode apostar de
forma a permitir os seus colaboradores conseguirem conciliar a sua vida pessoal com a
profissional. Esta pratica baseia-se em permitir os funcionarios determinarem o seu horario, ou
seja, decidem quando comega e acaba a sua jornada de trabalho, desde que ndo se altere o
nimero de horas trabalhadas. Desta forma, o colaborador podera gerir o seu dia-a-dia de uma
melhor forma (Lazar et al., 2010). Resumindo, podemos concluir que as organizacdes ao
apostarem nestas praticas e politicas organizagdes, os funciondrios irdo sentir que tém um maior
controlo sobre a sua vida, obtendo assim um maior equilibrio trabalho-familia (Lazar et al.,

2010).

1.5) A defini¢ao de intencdo de turnover e o seu impacto
A perda de colaboradores considerados talentos pode contribuir para uma diminui¢do de
produtividade, da eficiéncia da organizacdo o que devera ser uma preocupacdao para as

organizac¢des (Huang et al., 2007; Larkin, 1995; Roth et al., 1995).

O conceito intencao de turnover pode ser definido como a intengdo dos colaboradores de
querer abandonar a organizagdo onde se encontram vinculados (Price, 1989). A inten¢do de
abandonar a empresa onde se encontram vinculados pode ser voluntdria, quando o proprio
colaborador tem a inten¢do de abandonar a organizacao e rescindir o contrato de trabalho, ou
involuntaria, quando o empregador toma a decisdo de rescindir o contrato com um colaborador

(Shaw et al., 1998).

Maertz et al., (2004) agruparam varias for¢as motivacionais que podem levar ao individuo
a abandonar ou a permanecer na organizacao que se encontra vinculado, em 8 categorias:
Forcas afetivas: que se baseia nos sentimentos que o colaborador ganha perante a organizagao
onde se encontra no momento. Os sentimentos que podem surgir serdo o conforto ou o
desconforto. Se o colaborador tiver o sentimento de conforto, este ira motivar o individuo a
permanecer, enquanto o sentimento de desconforto motivara o individuo a abandonar a

organizacao; For¢as contratuais: estando relacionada com os acordos e obrigacdes contratuais
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entre o trabalhador e a empresa. Uma violacdo ao contrato de trabalho, pode motivar o
colaborador a abandonar a organizagdo, enquanto a vontade de cumprir com o contrato pode
criar um sentimento de obrigagao no trabalhador, fazendo com que este permanega na empresa;
Forcas constituintes: direcionada para as relagdes que o individuo tem com os seus colegas de
trabalho ou com outros constituintes da organizagdo; Forgas alternativas: estd relacionada com
alternativas que os colaboradores podem ter, como propostas de outras empresas que sejam
mais atrativas e os facam abandonar a empresa onde se encontram; Forcas calculativas:
direcionada para o alcance de objetivos, em que o trabalhador devera calcular a hipotese de os
conseguir atingir ou ndo na sua organizacdao. Com esses célculos, a inten¢do de turnover pode
aumentar ou entdo diminuir; Forcas normativas: relacionada com as percecdes dos
trabalhadores sobre as expectativas das pessoas mais proximas, como os amigos e familiares,
sobre permanecer na organizacdo ou abandonar o trabalho. No que se refere a lei da
conformidade social, os individuos tendem a agir em conformidade com o que € esperado dele;
Forcas comportamentais: remetendo para os custos associados a saida da organizagdo. Se o
colaborador tiver a percecdo de que nao subsistem custos associados a saida, criard um
sentimento de liberdade ¢ mais facilmente abandona a empresa onde se encontra; Forgas
morais: relacionada com os valores pessoais do colaborador relativamente a saida de uma
organizagdo. Por vezes, a perce¢do que um colaborador pode ter sobre a saida de uma
organizagdo podera ser sinonimo de uma fraqueza, fazendo com que a sua intengdo de
abandonar a empresa seja menor, enquanto mudar de emprego podera ser visto como um ato de

coragem, podendo assim aumentar o desejo de abandonar a empresa.

Deveremos ter um olhar atento sobre as consequéncias da intengdo de turnover para uma
organizagdo. O turnover podera trazer resultados indesejaveis para uma organizagdo, uma vez
que perderdao capital humano, e consequentemente as suas competéncias e capacidades.
Também havera uma maior concentra¢do de trabalho sobre os restantes membros que restam,
uma vez que existe um menor nimero de trabalhadores, com a saida de outros (Trevor, 2011).
As organizacdes para encontrarem novos colaboradores que melhor se ajustem aos objetivos,
aos valores organizacionais € a posi¢cao em aberto, terdo de investir em recursos financeiros e
tempo, pois terdo de fornecer-lhes formagao, garantindo assim a sua aprendizagem e o seu
desenvolvimento. Os colaboradores ao sairem, forcam a organizacdo a despender de recursos,

para que consiga encontrar novos colaboradores (Half, 1982).

Segundo Bourhis e Mekkaoui (2010), uma organizacdo ao apostar em praticas de

conciliagao trabalho-familia, diminui a intencdo de turnover dos seus colaboradores. Isto
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acontece porque, os colaboradores ao notarem o seu trabalho como uma fonte de beneficios
para a sua vida familiar, irdo ter atitudes positivas, como nio abandonar a organizacao onde se
encontram (Wayne et al., 2006). Um caso de estudo que podera ser relevante analisar serd o
caso da British Telecom, em que segundo Yeandle et al. (2006), 75.000 trabalhadores dessa
empresa, gozavam de praticas de apoio a conciliacdo de trabalho-familia. Com isto, os
rendimentos da organizagdo aumentaram, ¢ para além disso, a rotatividade anual de
colaboradores decresceu para abaixo de 4%, quando a média de rotatividade deste setor pode
chegar aos 17%. Concluindo, com estes dados, podemos subentender a importancia de uma
organizagdo ao garantir estas praticas, pois permite a diminui¢do da inteng@o de turnover dos

seus colaboradores (Naithani, 2010).

1.6) Arelacio das praticas de apoio organizacionais de conciliaciio entre a vida
familiar e profissional na intencdo de furnover numa organizaciao

As praticas de apoio organizacional, como a conciliacdo entre trabalho-familia sdo uma forma

de reter os colaboradores, tendo assim uma relagdo negativa com niveis de intengdo de saida

dos colaboradores no contexto organizacional.

Bae e Goodman (2014) afirmam que as praticas organizacionais, tais como horario flexivel
e a pratica do teletrabalho sdo essenciais para a reducdo da intengdo de saida dos colaboradores.
Desta forma, se os colaboradores obtiverem uma visao positiva sobre o seu trabalho e sobre a
sua organizacdo, vendo este como uma fonte de beneficios e vantagens para a sua vida
familiar/pessoal, os colaboradores irdo criar sentimentos e percecdes mais positivas para com a

organizacao onde se encontram vinculados, permitindo a sua permanéncia nesta (Wayne, 2006).

Um estudo americano que foi desenvolvido por Grover e Crooker (1995) através do
Inquérito Social Geral, no ano de 1991, sendo este estudo aplicado a 745 trabalhadores, em que
concluiu-se que colaboradores que tenham acesso a praticas de conciliacdo entre o trabalho e a
familia, viam a sua organiza¢do como uma fonte de beneficios, tais como: melhoria nas relagdes
no local de trabalho; maior autoestima e concentragcdo; maior tempo para a vida pessoal; maior
controlo da vida profissional (Naithani, 2010) e uma maior ligacdo afetiva para com a
organizacao, desta forma. Desta forma, os colaboradores apresentavam uma menor intencao de
abandonar a organizacdo. Conclui-se ainda que subsistem trés razdes pelas quais as praticas de
conciliagdo trabalho-familia originam numa reduzida inten¢do de turnover por parte dos

colaboradores (Grover & Crooker, 1995): Provoca nos colaboradores um sentimento de justica,
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pois a organiza¢do ao disponibilizar praticas que vao ao encontro as necessidades dos
colaboradores, estes irdo ver a organizagdo como uma fonte de justi¢a, tendo assim o
colaborador uma atitude positiva perante a organizacao, o que consequentemente culmina numa
menor intenc¢ao de turnover; Os colaboradores ao se depararem com organizagdes que oferecem
praticas de concilia¢do entre o trabalho e a familia, irdo achar que essas organizagdes oferecem
uma maior qualidade de vida do que aquelas que ndo oferecem essas praticas; Reacao positiva
por parte dos colaboradores sobre estas praticas, fazendo com estes partilhem com os outros
colegas de trabalho, que ndo utilizam estas praticas, a sua experiéncia, ¢ desta forma, tanto os
colaboradores que beneficiam das praticas, como os que nao usufruam, acabam por ter atitudes

e percecdes positivas em relagdo a organizagao.

Para além deste estudo, Allen (2001), tentou examinar a percec¢ao dos trabalhadores no que
se refere ao apoio prestado a familia pelas organizagdes em que se encontravam inseridos. Este
estudo revelou que os colaboradores que percecionavam um menor apoio familiar por parte da
sua organizacdo, apresentavam uma maior intencdo de abandonar a organizacdo, do que os
colaboradores que estariam em organizagdes com praticas favoraveis a familia. Podemos assim
perceber que este estudo vai de encontro ao que os autores Grover e Crooker (1995) afirmaram,
ou seja, o facto de uma organizagdo disponibilizar praticas e beneficios relacionados com a
familia, os colaboradores irdo perceber que a organizacdo se preocupa com as necessidades

destes, o que acaba por promover um maior apego afetivo a organizagao.

De acordo com a teoria da conservacao de recursos (Conservation of Resources Theory —
COR) os individuos esforcam-se para manter, adquirir € preservar recursos pessoais, sociais €
materiais e perda de recursos podera ser algo stressante, tornando estes mais vulneraveis. Os
individuos que sintam conflito entre a vida familiar e profissional (WFC), terdo uma perda de
recursos, tais como, tempo e energia, ¢ dessa forma irdo pretender sair dessa situagdo, ou seja,
deixar a organizagdo onde se encontram. Através de estudos realizados a 509 funcionarios de
um hospital belga, Babic et al. (2015) perceberam que o facto de ndo haver praticas de apoio
aos dois dominios (familia e trabalho), surge uma maior intengdo de turnover (Babic et al.,

2021).

Deveremos ter também um olhar atento sobre um estudo recente de Syuzairi et al., (2023),
em que foi disseminado um questionario, com determinadas questdes sobre a conciliagdo entre
a vida familiar e profissional, relacionando com a intengdo de turnover. Os resultados

demonstraram que realmente o equilibrio entre vida profissional e profissional afeta de forma
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significativa e negativa as intengdes de turnover, por isso sera necessario ter praticas e politicas
que fornecam o equilibrio entre a vida pessoal e a profissional. Através destes estudos
realizados, podemos concluir que uma das estratégias para as organizagdes garantirem uma
diminuicdo dos niveis da intencdo de saida dos colaboradores, devera ir de encontro a
implementagdo de praticas e beneficios que permitam o equilibrio entre a vida pessoal e

profissional dos colaboradores.
Com base no exposto, formula-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 1 (H1): As praticas de conciliagdao entre a vida familiar e profissional relacionam-se

negativamente com a intencdo de turnover

1.7) A definicio do apoio organizacional percebido e a sua relagdo com as praticas de
conciliacdo entre a vida familiar e profissional

O estudo do conceito de apoio organizacional percebido, foi iniciado pelos autores Eisenberger
et al., (1986). Estes autores definiram o apoio organizacional percebido como a crenga que os
colaboradores tém sobre a sua organizagdo, em como esta valoriza as suas competéncias e
contribuigdes e se preocupa constantemente com o seu bem-estar. Esta preocupacdo e valor do
empregador ira depender do esfor¢co e do desempenho dos colaboradores. Podemos entdo
entender que os colaboradores apresentam a tendéncia de atribuir a organizagdo, onde se
encontram vinculados, caracteristicas que sejam semelhantes as humanas (Eisenberger et al.,
1986) de forma a entenderem como a organizacdo avalia as suas contribui¢cdes para com a
organizacdo. Esta tendéncia ¢ considerada um processo de personificagdo, que permite o

desenvolvimento de percecdes de suporte organizacional (Stinglhamber et al., 2003).

Eisenberger e Stinglhamber (2011) propuseram que apoio organizacional percebido pode
ser categorizado em trés categorias principais: aumento de atitudes favoraveis em relagdo a
organizacao, tendo assim um aumento do comprometimento afetivo, a segunda baseia-se no

aumento do desempenho, e por tltimo, aumento do bem-estar dos colaboradores.

Tendo em conta uma definicdo mais recente de apoio organizacional percebido, Kurtessis
et al.,, (2017), definiram a percecdo de apoio organizacional como as atribuigdes que os
colaboradores fazem relativamente ao tratamento que recebem da organizacdo, podendo este
ser favoravel ou desfavoravel. Esta percecdo de apoio organizacional, inicia um processo de
troca social, em que os colaboradores acabam por sentir obrigagdo de auxiliar a organizagao

nas metas e nos objetivos e esperam que essa ajuda se traduza em recompensas.
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A érea de gestdo de recursos humanos ndo deve apenas examinar as politicas formais de
Recursos Humanos, deve também focar-se e analisar as perce¢des dos funcionarios sobre o
apoio no trabalho que estes recebem. Os gestores de recursos humanos compreenderam assim
que as praticas de apoio organizacional tornaram-se algo essencial para aumentar a percepgao

de apoio organizacional por parte dos colaboradores (Bodner et al., 2011).

Os funcionarios que tenham acesso a praticas de conciliagao trabalho- familia sentir-se-ao
mais apoiados a nivel organizacional, e consequentemente, mais confortdveis em discutir os
seus problemas sobre o trabalho e a familia com os seus respetivos supervisores, podendo assim
pedir uma maior flexibilidade e/ou autonomia para conseguirem gerir de uma melhor forma a
interface trabalho-familia. Segundo os autores Muse et al., (2008), o facto de uma organizacao
fornecer programas e praticas de apoio de conciliacdo entre a vida familiar-profissional, serd
visto como um sinal de que a organizacao se encontra verdadeiramente preocupada com o bem-
estar dos seus funciondrios. Isto permitira fortalecer o vinculo existente entre a organizagao e

empregado.

Segundo o estudo empirico dos autores Hekman et al., 2009, que contou com 255
trabalhadores, foram analisadas varias varidveis, tais como, o apoio organizacional percebido,
a satisfacdo com o trabalho e a identificacdo com o trabalho. Segundo este estudo, o facto de
existirem praticas organizacionais de apoio ao conflito entre a vertente trabalho-familia,
aumentard assim a percecao do suporte organizacional percebido por parte dos colaboradores,
fazendo com que os colaboradores retribuem com atitudes e comportamentos positivos para

com o trabalho (Hekman et al., 2009).

Para concluir, Hammer et al., (2010), argumentaram também que as organizagdes ao
implementarem praticas de apoio organizacional, os colaboradores terdo uma maior percepgao
de apoio no local de trabalho, tendo estes um maior controlo em executar as suas
responsabilidades profissionais, conjuntamente com as responsabilidades familiares,
garantindo e confirmando uma relagdo positiva entre as praticas € o apoio organizacional

percebido pelos colaboradores.
Com base no exposto, formula-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 2 (H2): As praticas de conciliacdo entre a vida familiar/profissional relacionam-se

positivamente com o apoio organizacional percebido
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1.8) O apoio organizacional percebido e a sua relacdo com a conciliaciao entre a vida
familiar/profissional e a intencio de turnover

As organizagOes apresentam uma maior preocupacao com o bem-estar e o ambiente de trabalho
positivo proporcionado aos colaboradores, havendo assim uma crenca que a organizagao
oferece o apoio organizacional necessario e que este € percebido por estes, através de praticas
organizacionais eficazes (Siqueira et al., 2008). O apoio organizacional percebido tornou-se
assim algo fundamental num contexto organizacional, pois quando os colaboradores se sentem
apoiados, estes irdo se sentir valorizados dentro da organizagdo e apresentardo,

consequentemente, melhores resultados (Zagenczyk et al., 2011).

A literatura tem mostrado que o apoio organizacional percebido pode estar associado ao
tema da conciliag¢do entre a vida familiar-profissional. O conflito nas vertentes trabalho-familia
pode provocar uma diminui¢do da qualidade da percegdo do apoio organizacional percebido
por parte dos colaboradores, fazendo com que estes possam retribuir com comportamentos
negativos, tais como a inten¢do de furnover (Hekman et al., 2009). Uma organizacdo ao
disponibilizar praticas de conciliagdo trabalho-familia, consequentemente, proporciona o
equilibrio entre a vida familiar e o trabalho desejado, contribuindo no aumento do sentimento
de pertenca numa organizagado, diminuindo a inten¢ao de turnover (Beauregard & Henry, 2009;

Carlson et al., 2006).

A este proposito, Allen (2001) defendeu que as praticas de conciliagdo trabalho-familia
podem dividir-se em dois grandes dominios: os acordos de trabalho flexiveis, que englobam
praticas como horarios de trabalho flexiveis e teletrabalho, e o outro dominio é o apoio
fornecido para o cuidado de dependentes, como subsidios de apoio a infancia, licengas de
parentalidade remunerada, creches e assisténcia no cuidado dos idosos. Estas praticas para os
colaboradores serdo uma maneira de aliviar as dificuldades e a pressdao que se coloca a
conciliagdo da vida profissional e familiar. Uma organizag¢do ao fornecer estas praticas, fara
com que haja apoio organizacional percebido por parte dos colaboradores, reduzindo assim a
intencao de turnover (Allen, 2001). Como referido anteriormente, (Allen, 2001), através de um
estudo realizado a 522 participantes que estariam empregados em diversas areas, este autor
examinou a percecdo dos colaboradores no que se refere ao suporte fornecido a familia pelas
organizagdes em que se encontravam vinculados, tendo revelado que os colaboradores que
percecionavam menor apoio familiar por parte da organizagdo, ou seja, menor apoio

organizacional percebido, experienciavam maior intengdo de turnover.
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Rodriguez-Sanchez, et al. (2020), afirmaram que os funcionarios procuram numa
organizagdo politicas organizacionais que procuram incentivar a promoc¢ao dos seus interesses
pessoais no que se refere ao equilibrio entre vida pessoal e profissional. Desta forma, atraira
possiveis talentos, como também melhorard comportamentos e atitudes dos colaboradores,

aumentando assim os niveis de satisfacdo e levando a maiores niveis de retencao.

Segundo Shanock et al., (2006), o apoio organizacional percebido permite com que haja
menores niveis de intencao de turnover por parte dos colaboradores, ou seja, os colaboradores
ao entenderem um apoio organizacional, irdo sentir que a organizagdo valoriza os seus
contributos e proporciona bem-estar, desta forma ndo terdo vontade de abandonar a
organizacdo. Havlovic (1991), confirma através de um estudo, que a implementacao de praticas
de recursos humanos que promovam o equilibrio das duas vertentes, pode reduzir a taxa de
rotatividade em cerca de 72%. Conclui-se assim que o apoio organizacional percebido apresenta
uma relagdo positiva com a intengdo de permanecer na organizagdo, baixando os niveis de
intencdo de turnover. Isto foi apoiado também por Lambert (2000) que afirmou que os
beneficios que a organizacdo pode fornecer na vertente trabalho-familia aos trabalhadores,
fomenta atitudes positivas nos colaboradores (Haar et al., 2010). Com isto, podemos concluir
que uma organizagao ao garantir praticas organizacionais, como por exemplo permitir que os
seus colaboradores consigam conciliar a vida pessoal com a profissional, garante assim um
apoio organizacional percebido pelos colaboradores e estes terdo uma menor intencdo de
abandonar a organizagdo (Haar et al., 2010). Desta forma a disponibiliza¢do de praticas de
conciliacao trabalho-familia pela organizacdo parece associar-se a diminuicao de intencao de

turnover, por meio de apoio organizacional percebido (Thompson et al., 1999).
Com base no exposto, formula-se a seguinte hipdtese:

Hipodtese 3 (H3): O apoio organizacional percebido medeia a relacdo entre as praticas de

conciliacao trabalho e familia e a intengao de turnover

1.9) O modelo conceptual

A revisao de literatura apresentada anteriormente suporta a pertinéncia de realizar um estudo
da relagdo entre as seguintes varidveis: as praticas de Conciliagdo Trabalho-Familia, apoio
organizacional percebido e a intengdo de furnover. Percebe-se assim que o apoio organizacional
percebido medeia a relagdo entre as praticas de conciliagdo trabalho e familia e a intencao de

turnover.
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Assim, apresenta-se o seguinte modelo de investigacao (Figura 1.1).

Figura 1.1 — Modelo conceptual (elaboragdo propria)
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2) Metodologia
Na presente dissertacdo para a realizagdo do estudo em questdo, foi utilizada uma abordagem
quantitativa, sendo esta abordagem através da aplicagdo de um questionario. A pesquisa
quantitativa caracteriza-se por um processo sistematico de colheita de dados que sdo
observaveis e quantificaveis (Freixo, 2011). Neste estudo pretende-se descrever as relagdes
existentes entre as varidveis anteriormente apresentadas, sendo estas: as praticas de conciliagao

entre as vertentes trabalho-familia, o apoio organizacional percebido e a intengdo de turnover.

Desta forma, neste capitulo sera descrita a metodologia adotada para o desenvolvimento
desta investiga¢ao, as respetivas medidas e instrumentos de recolha de dados, a estruturacao do

questionario, e por fim, a caracterizagao da amostra.

2.1) Método de recolha de dados

Como referido anteriormente, a técnica de recolha de dados escolhida para atingir o
publico-alvo pretendido, na presente investigagdo, foi um questionario (que se encontra nos
Anexos), de forma a permitir alcangar um maior niumero de inquiridos, de variadas
organizacdes que laboram em Portugal. O questionario compde-se de questdes fechadas (tendo
apenas uma questdo aberta, que se refere a idade), em que os inquiridos devem responder de
acordo com a sua experiéncia em contexto laboral. Os inquiridos foram informados do
anonimato e confidencialidade dos dados, exigindo a validagdo do consentimento informado
por parte do inquirido, no inicio do questiondrio. Este estd dividido em quatro seccdes: a
primeira € composta pelo consentimento informado, onde foi exposta a identificacdo do estudo,
o ambito da realizagdo do estudo e onde se esclarece o caracter voluntério da participagdao dos
inquiridos, a segunda seccdo ¢ composta pela caracterizagdo da populagdo respondente, a
segunda pretende verificar a percepcao dos respondentes acerca das praticas de conciliacao
entre a vida familiar e profissional, a terceira analisar igualmente a perspetiva dos inquiridos
sobre a perce¢dao de apoio organizacional, e por fim, na quarta sec¢ao, analisar a intencao de

turnover dos respondentes.

2.2) Procedimento da recolha e da analise dos dados

No que diz respeito ao questionario, este foi realizado online, através do software Qualtrics e

respondido pelos inquiridos da mesma forma, para que a recolha de dados fosse mais rapida e
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eficiente. O principal site que permitiu atingir o publico-alvo desejado, foi a plataforma
LinkedIn. Simultaneamente o link do questionario foi também disseminado pelas redes sociais,
tais como, Whatsapp e Facebook, de modo a atingir o maximo de participantes possivel. A
técnica de amostragem nao probabilistica usada, foi a amostragem por bola de neve, em que os
individuos que serdo convidados a responder ao questiondrio, os mesmos irdo convidar novos
participantes a responder ao questionario. Esta técnica tornou-se muito vantajosa, pois permitiu

um aumento da amostra.

Foram assim definidos critérios de inclusdo na amostra, sendo estes: Estatuto de
trabalhador; vinculado/a numa organizagdo portuguesa ou que labore em Portugal. No que se
refere ao periodo de aplicagdo, este decorreu durante quatro meses, ou seja, entre fevereiro e

junho de 2024, de modo a permitir que houvesse um maior alcance do mesmo.

De forma a analisar os dados, o ficheiro dos dados, que foi obtido a partir da plataforma
utilizada (Quatrics), foi convertido num ficheiro IBM SPSS Statistics (versdao 29), para se
realizar uma analise estatistica dos dados. As medidas e os métodos utilizados para proceder a
analise dos dados foram os seguintes: as estatisticas descritivas, tais como a média, a mediana
e o desvio-padrao. Para a realizagdo da analise do modelo de investigagdo utilizou-se o macro

Process, versao 4, de forma a analisar o papel da variavel mediadora (Hayes, 2013).

3) Caracterizacio da amostra
Abordando a caracterizagdo dos participantes e da sua situacdo profissional, esta serve para
fornecer informagdes pertinentes sobre os respondentes do questionario disseminado pelas
varias organizagdes, como por exemplo o género a idade, as habilitacdes literarias, o setor de
trabalho em que se inserem. Importa ainda referir, que colaboraram, de forma voluntaria, neste

estudo 211 participantes.

3.1) Caracterizacio sociodemografica
No que se refere ao género dos participantes, 70,6% dos inquiridos pertence ao género feminino
28,9% pertencem ao género masculino e ainda 0,5% responderam “Outro”. Podemos assim

constatar, que a maioria dos inquiridos pertencem ao género feminino.

Quanto a idade, como podemos ver na tabela 3.1, os participantes apresentam idades entre

0s 19 e os 65 anos, havendo uma menor predominancia de participantes a partir dos 42 anos de
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idade, uma vez que podemos ver através da percentagem acumulativa, em que 75,4% pertencem
aos candidatos até aos 42 anos. A média de idade ¢ 33,54. Enquanto a mediana ¢ 29,00, o que
indica que 50% dos inquiridos apresentam menos de 29 anos e a outra metade mais de 29 anos.
J& os percentis, indicam que 25% apresentam menos de 23 anos e que 75% tém menos de 42

anos.

Tabela 3. 1 — Caracterizacdo da variavel “ldade”

Estatisticas descritivas

N Vialido 211
Omisso 0

Média 33,54
Mediana 29,00
Percentis 25 23,00
50 29,00

75 42,00

No que diz respeito as habilitagdes literarias, 6,6% possuem o 9° ano, 18,0% possuem o
ensino secundario, 43,1% dos participantes possuem uma licenciatura, 15,6% possuem uma
pos-graduacao, seguindo-se 15,2% que possuem um mestrado, e por fim, 1,4% possuem

doutoramento. A maioria dos inquiridos constam uma licenciatura.

3.2) Caracterizacgao da situacio profissional

Em relagdo a situacdo profissional, no que diz respeito ao setor de atividade, a maioria dos
participantes exercem fung¢des em organizagdes do setor tercidrio, apresentando uma
percentagem de 73%, enquanto 14,7% desempenham fungdes em organizacdes do setor

secundario e 12,3% desempenham fung¢des no setor primario.

Relativamente a dimensdo da organizacdo em que os inquiridos exercem funcdes, 48,8%
trabalham em grandes empresas (250 ou mais trabalhadores), 19,9% trabalham em médias
empresas (entre 50 e 250 trabalhadores), 16,1% trabalham em pequenas empresas (entre 10 e

50 trabalhadores) e por ultimo, 15,2% trabalham em microempresas (com menos de 10
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trabalhadores), havendo assim uma maior predominancia de grandes empresas € uma menor

predominancia de microempresas.

Em relagdo ao tempo que permanecem na organizagao onde se encontram vinculados,
31,3% estdo na organizagdo ha 1-2 anos, 29,9% t€m menos de 1 ano de permanéncia na
empresa, 21,8% dos inquiridos t€ém mais de 6 anos e, finalmente, 17,1% dos participantes

trabalham na organizagao entre os 3-6 anos.

4) Instrumentos
O questionario construido no presente estudo € composto por trés variaveis, tendo sido
escolhidas com base na literatura estudada. Para medir a varidvel de préticas organizacionais
de equilibrio trabalho-familia, foi utilizada uma adaptacao da listagem de praticas utilizada por
Allen (2001), adaptada e traduzida para o contexto portugués por Chambel e Santos (2009),
utilizando 7 itens da escala (“Horario de Trabalho Flexivel”; “Semana de Trabalho
Comprimida”; “Teletrabalho™), classificados numa escala de resposta de tipo Likert de cinco
pontos (de 1 “Discordo totalmente” a 5 “Concordo totalmente”), onde cada inquirido responde
se a sua organizacdo oferece as praticas descritas de conciliagdo entre a vida familiar e
profissional. A variavel de praticas de equilibrio trabalho-familia tem uma consisténcia interna

aceitavel, uma vez que seu alfa de Cronbach ¢ de 0.783.

Para analisar a varidvel de apoio organizacional percebido, foi usada a escala de
Eisenberger et al., (1986), esta escala ¢ composta por 36 itens, no entanto apenas foram
considerados 8 itens. No seu estudo, Eisenberger et al., (1986) os autores usaram uma escala de
36 itens, mas indicaram 16 itens para uma versao mais resumida desta escala e desses 16 itens
foram avaliados os que apresentariam uma carga fatorial mais elevada e dessa forma apenas
incluimos 8 itens neste estudo, (“A minha organizacdo tem orgulho nos resultados do meu
trabalho”, “A minha organizagdo preocupa-se verdadeiramente com o meu bem-estar”)
avaliados numa escala de Likert de 5 pontos (de 1 “Discordo totalmente” a 5 “Concordo
totalmente”). A varidvel apoio organizacional percebido tem uma consisténcia interna aceitavel,
em que os seus itens estdo fortemente correlacionados, uma vez que seu alfa de Cronbach ¢ de

0.832.

Para analisar a varidvel inten¢do de furnover, foi usada a escala de Mobley et al., (1978),
composta por trés itens (“Eu penso muitas vezes em desistir do meu trabalho atual”;

“Provavelmente irei procurar um novo emprego no proximo ano”), com base numa escala de
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Likert de 5 pontos (de 1 “Discordo totalmente” a 5 “Concordo totalmente”). A variavel inten¢ao
de turnover tem uma consisténcia interna aceitavel, uma vez que seu alfa de Cronbach ¢ de

0.742.

5) Resultados
Neste capitulo, os resultados serdo apresentados apds a analise dos dados recolhidos a partir do
questionario aplicado a populagdo-alvo. Na tabela 5.2 ¢ possivel ver as médias, os desvios-
padrdo e as correlagdes entre as varidveis estudadas no estudo. Para testar a correlagdo entre as

varidveis, foi aplicado o coeficiente de correlagdo de Pearson (r).

E possivel concluir através desta tabela que a variavel de praticas de conciliagdo entre a
vida familiar e a profissional apresenta uma correlagdo positiva forte com a variavel apoio
organizacional percebido (r = 0,63; p <0,001), isto sugere que os trabalhadores ao apresentarem
uma melhor conciliacao entre a vida familiar e profissional através das praticas, percebem um
maior apoio organizacional. Existe também uma correlacdo negativa moderada entre as
variaveis de praticas de conciliagdo entre a vida familiar e profissional e a varidvel de intencao
de turnover (r =-0,32; p <0,001), o que significa que os trabalhadores que consigam conciliar
a sua vida profissional com a familiar, apresentam menores intengdes de abandonar a empresa
onde se encontram vinculados. Por tltimo, existe uma correlagdo negativa moderada entre as
variaveis de apoio organizacional percebido e a variavel de intengao de turnover (r =-0,48; p <
0,001), o que sugere que os colaboradores que percebam um maior apoio organizacional

percebido, apresentam menores intengdes de turnover.

Tabela 5.2 - Médias, desvio-padrdo e correlagoes entre as varidaveis

Média (M) Desvio- 1 2
padrdo (DP)
Praticas de conciliagcdo entre a vida familiar 3,62 1,04 -
e profissional
Apoio organizacional percebido 3,57 1,11 0,63 -
Intencéo de turnover 2,50 1,36 -0,32 -0,48
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Ainda referente a varidvel das praticas de conciliagdo trabalho e a familia, importa entender
em que medida a organizagdo oferece cada uma das praticas aos inquiridos, como poderemos
ver na tabela 5.3. Desta forma, a pratica de conciliacao trabalho-familia que foi considerada a
mais oferecida pela organizacao para os inquiridos foi o horario de trabalho flexivel (M= 4,50;
DP= 0,70) e segue-se a pratica de subsidio de apoio a infincia (M= 4,10; DP= 0,90). Em

contrapartida, a pratica considerada menos oferecida foi a pratica de trabalho a tempo parcial

(M= 3,10; DP= 1,10).

Tabela 5.3 - Estatistica descritiva da variavel “Em que medida a sua organiza¢do oferece as
seguintes praticas de conciliagdo entre a vida familiar e profissional?”

Praticas Média (M) Desvio-padrao (DP)

Horario de trabalho flexivel 4,50 0,70
Semana de trabalho 3,90 1,10
comprimida

Teletrabalho 4,00 1,05
Trabalho a tempo parcial 3,10 1,10
Creches/ Jardins de infancia no 3,50 1,15
local de trabalho

Subsidios de apoio a infancia 4,10 0,90
Subsidio de apoio a idosos 3,80 1,05

6) Teste de Hipoteses
No que diz respeito ao teste de hipoteses, estas foram testadas com recurso do process
bootstrapping macro (modelo 4: Hayes, 2013). A primeira hipotese sugere que as praticas de
conciliag¢@o entre a vida familiar e profissional relacionam-se negativamente com a intengdo de
turnover, o que pode ser confirmado de acordo com os resultados apresentados na tabela 6.5,
sendo esta uma relagdo negativa e significativa (B= -0.2696; p-valor = <0.001; CI [-0.4360; -
0.1032]), suportando assim hipdtese 1.

No que se refere a segunda hipdtese em que sugere que as praticas de conciliagdo entre a
vida familiar e profissional relacionam-se positivamente com o apoio organizacional percebido,
como vemos na tabela 6.4, (B = 0.6003; p-valor = < .000; CI [0.4753; 0.7254]) sendo esta

positiva e significativa. Confirma assim que ao aumentar uma unidade de praticas de
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conciliagdo, o apoio organizacional por parte dos colaboradores vai aumentar em 0,60 unidades,

confirmando a hipotese 2.

Para concluir, a hipotese 3 sugere que o apoio organizacional medeia a relagdo entre as
praticas de conciliagdo trabalho-familia e a inteng@o de turnover. Através da andlise relativa ao
efeito indireto, como vemos na tabela 6.6, entendemos que existe uma relacdo de mediagao
significativa do apoio organizacional percebido na relagdo das praticas de conciliagdo e da

intencao de turnover (B=-2.2302; CI [-0.3355, -0.1270]), comprovando a hipotese 3.

Torna-se relevante compreender que correlagdes existem entre as varidveis demograficas e
as varidveis de interesse, nomeadamente o apoio organizacional percebido e intencdo de saida,
a fim de perceber qual/ais as varidveis de controlo. De entre todas estas varidveis que podiam
potencialmente influenciar a relagdo entre as variaveis do modelo, apenas a variavel dimensao
da empresa revelou uma correlagdo significativa e positiva com a varidvel mediadora (p=
0.1186; p<0.05). Nenhuma outra varidvel demografica revelou obter uma correlacdo
significativa com as variaveis: apoio organizacional percebido e intencdo de turnover. Segundo
os autores Kahn et al., (1992), nas organiza¢des de maior dimensdo, os colaboradores tendem
a sentir uma maior necessidade de apoio organizacional, uma vez que o ambiente de trabalho ¢
mais complexo e desafiante. Sendo assim as organizagdes deverdo optar por uma cultura de
apoio organizacional, fomentando servicos de bem-estar e beneficios, garantindo o apoio

organizacional percebido dos colaboradores e diminui¢do da intencdo de turnover.

Tabela 6.4 - Resultado do procedimento bootstraping

Modelo 1: modelo Outcome: R%= 4024
da variavel Apoio
mediadora organizacional

percebido
Variavel B SE t p LLCI ULCI
Praticas de 0.6003  0.0634  9.4644 0.000  0.4753 0.7254

conciliacdo entre a
vida familiar e

profissional
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Tabela 6.5 - Resultado do procedimento bootstraping

Modelo 1: modelo Outcome:
do variavel resultado Intencdo de
Turnover

R%=.2958

Variavel B SE t

Praticas de -0.2696  0.0844  -3.1943
conciliag¢do entre a
vida familiar e

profissional

p LLCI ULCI

0.0016  -0.4360 -0.1032

Apoio -0.3834  0.0773  -4.9625

Organizacional

Percebido

.000 -0.5357 -0.2311

Tabela 6.6 - Resultado do procedimento bootstraping

Efeito indireto B BootSE
das praticas de

conciliagao

entre a vida

familiar e

profissional

sobre a inten¢ao

de turnover via

apoio

organizacional

percebido

Boot
LLCI

Boot ULCI

Apoio -0.2302 0.0534
organizacional

percebido

-0.3355

-0.1270

26



7) Discussio dos resultados
No capitulo anterior apresentaram-se, os resultados para cada uma das hipoteses em estudo que
foram testadas, assim como algumas analises estatisticas complementares. Dessa forma neste
capitulo ira ser refletido a relagdo entre os resultados obtidos e o objetivo inicialmente proposto

nesta investigacao.

A presente investigacao teve como principal objetivo analisar a relacao entre as praticas de
conciliacdo trabalho-familia e a inten¢ao de turnover dos colaboradores, bem como analisar o
papel mediador do apoio organizacional percebido nesta relacdao. A primeira hipotese proposta
na presente investigacdo afirmava que as praticas de conciliagdo entre a vida familiar e
profissional relacionam-se negativamente com a intencdo de turnover. Os resultados
apresentados anteriormente revelaram que as praticas de conciliacao trabalho-familia tém um
efeito significativo e negativo na inten¢ao de turnover dos colaboradores, apoiando assim a
primeira hipotese. O facto desta hipdtese ter sido apoiada podemos concluir que sera fulcral a
implementagao, por parte das empresas, de praticas de conciliagdo entre o trabalho e a familia
para que haja uma retengdo dos colaboradores, uma vez que quantas mais praticas de
conciliagdo trabalho-familia uma organizacao disponibiliza aos seus colaboradores, menor sera
a sua inten¢do de turnover. O facto desta hipotese ter sido apoiada, veio confirmar o estudo
recente de Syuzairi et al., (2023) que demonstrou que o equilibrio entre vida profissional e
profissional afeta de forma significativa e negativa as inteng¢des de furnover dos colaboradores,
confirmando mais uma vez a importancia da implementacdo de praticas e politicas que

permitam o equilibrio entre a vida pessoal e a profissional.

Importa ainda ressaltar outros estudos anteriores onde apontam que os colaboradores ao
terem disponiveis praticas de conciliacao trabalho-familia na sua organiza¢do, como horarios
de trabalho flexivel, possuem niveis mais baixos de intencao de turnover, segundo Oliveira
(2019), Bae e Goodman (2014), Wayne et al. (2006), Bourhis e Mekkaoui (2010), confirmando
assim a relacdo negativa entre as varidveis. Estes autores reforcam a ideia de que a
implementagdo e o investimento nestas praticas melhoram o bem-estar dos colaboradores e que

sd0 uma estratégia essencial para a reducdo do furnover.

A segunda hipotese do estudo compreendia a relagdo entre as praticas de conciliagdo entre
a vida familiar e profissional e o apoio organizacional percebido, hipdtese esta que foi
confirmada e validada, uma vez que se comprovou que existe uma relagdo positiva entre as

varidveis, o que significa que uma organizagdo ao apostar em praticas de conciliagdo entre a
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vida familiar e profissional, garante que os seus colaboradores percebam um apoio
organizacional. Estes resultados estdo assim em concordancia com a literatura, uma vez que
segundo Hekman et al., (2009), o facto de existirem praticas organizacionais de apoio a
conciliacao trabalho-familia, aumentara consequentemente a percecao do apoio organizacional
percebido por parte dos colaboradores (Hekman et al., 2009), uma vez que, ao ocorrer um
reconhecimento por parte da organizagao das necessidades do colaborador ao implementar estas
praticas, a organizacdo demonstra apoio e reconhece as necessidades do colaborador e este ira

percecionar um apoio organizacional.

Por ultimo, a terceira hipotese foi igualmente confirmada e suportada pelos dados,
confirmando assim que o apoio organizacional medeia a relagdo entre a conciliacdo entre a vida
familiar e profissional e a intencao de turnover. O estudo de Kossek et al., (2011), confirma a
hipdtese testada, afirmando que as praticas de conciliagdo entre a vida familiar e profissional,
aumenta a percecdo de apoio organizacional, reduzindo a insatisfacdo e o desgaste dos
colaboradores associados ao conflito entre as vertentes familia-trabalho, diminuindo assim a
intencao de turnover. Para além disso, dao enfase no papel dos lideres, pois estes serdao vistos
como pegas fundamentais para o incentivo dos colaboradores a usufruirem dos beneficios e das
praticas de conciliacdo, o que fortalecerd o apoio organizacional percebido por parte dos
colaboradores. Para além deste estudo, Allen, (2001), examinou a percecao dos colaboradores
no que se refere ao apoio fornecido a familia pelas organizagdes, tendo assim concluido que os
colaboradores que percecionavam menor apoio familiar € menor apoio organizacional
percebido, apresentavam uma maior intengdo de furnover. Desta forma, esta hipotese veio

confirmar os estudos realizados anteriormente.

Para além disso, percebemos que as praticas que sdo mais oferecidas pela organizacao
segundo os inquiridos sdo o horario de trabalho flexivel, em que permite os trabalhadores
organizarem o seu dia-a-dia, combinando as tarefas profissionais e pessoais com exceléncia, e
a pratica de subsidio de apoio a infancia, que acaba por incentivar a participagdo da mulher no
mercado de trabalho. De acordo com os autores Bianchi et al., (2010), o papel de cuidar dos
filhos e das tarefas domésticas recai muito sobre as mulheres, como vimos anteriormente, por
1SS0 a organizacdo ao promover esta pratica, estard a ajudar a mulher no papel familiar e,
consequentemente, motivara a mulher a participar no mercado de trabalho. Enquanto a pratica
considerada menos oferecida € a pratica de trabalho a tempo parcial, uma vez que trabalhar em
regime de part-time, converte-se em receber menos rendimentos e beneficios, e isso podera ser

visto como algo negativo para os colaboradores.
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Em conclusao, os resultados do estudo serviram para comprovar as hipoteses, que foram
apresentadas anteriormente e que vieram refor¢ar a importancia do apoio organizacional
percebido e das praticas de conciliagdo entre a vida familiar e profissional, resultando também
em baixos niveis de intencao de turnover por parte dos colaboradores. O apoio organizacional
percebido ¢ assim um mecanismo essencial, para que se garanta que os colaboradores percebam
as praticas de conciliagdo como sinais de preocupagdo e valorizagdo por parte da empresa,

fortalecendo assim o vinculo entre a empresa e o empregador.

7.1) Contributos tedricos
Embora a conciliagdo do trabalho-familia, o apoio organizacional percebido e a intengdo de
turnover sejam temas ja anteriormente estudados por diversos autores, considerou-se relevante

estudar e complementar a literatura ja existente e entender a relacdo entre as varidveis.

No que respeita a relagdo entre as praticas de conciliagdo entre a vida familiar e profissional
e a intencdo de turnover, a mesma ja tinha sido confirmada por Syuzairi et al., (2023), em que
afirmam que o equilibrio entre vida profissional e profissional afeta de forma significativa e
negativa as intenc¢des de turnover, pois fomenta stress e burnout, por isso sera pertinente a
organizagdo promover praticas e politicas de equilibrio entre a vida pessoal e a profissional.
Segundo Haar et al., 2010, uma organizagdo ao garantir praticas organizacionais de conciliacao
entre a vida familiar e profissional, garante que haja assim um apoio organizacional percebido
pelos colaboradores e estes terdo consequentemente uma menor intengdo de abandonar a
organizacdo. Este estudo vem assim confirmar a hipdtese e reforcar a importancia de estudar o
apoio organizacional enquanto mediador da relacao entre as praticas de conciliacdo entre a vida

familiar e profissional e a intenc¢do de turnover.

Adicionalmente, o estudo realizado presentemente, contribui de forma relevante para as
ciéncias sociais e respetiva literatura, uma vez que reforca a presenga de uma relagdo negativa
entre as praticas de conciliacdo vida familiar-profissional e a intenc¢ao de turnover. Comprovou-
se ainda que esta relagdo ¢ mediada pelo apoio organizacional percebido e que as praticas de
conciliagdo se relacionam de uma forma positiva com o apoio organizacional percebido. Ainda
este estudo contribui para a identificagdo de uma variavel mediadora (o apoio organizacional

percebido) na relacdo entre as praticas de conciliagdo e a intenc¢ao de turnover.
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7.2) Implicacoes praticas

No que se refere a implicagdes praticas, primeiramente, as empresas devem apostar em politicas
de trabalho flexiveis, para que haja uma promog¢ao de equilibrio entre a vida familiar e
profissional. Para além disso, os lideres deverdo ter o importante papel de incentivar os
colaboradores a usufruirem dessas praticas, o que permitira os mesmos terem a percecdo de

apoio organizacional e consequentemente menores intencgdes de turnover.

As organizagdes deverdo oferecer e garantir programas e beneficios de apoio, como
creches, subsidios de apoio familiar, licenca parental ampliada e assisténcia para cuidadores de
idosos, que permitam aos colaboradores se sentirem mais apoiados em relacdo a gestdo das
responsabilidades familiares. Importante ressaltar que os beneficios deverao ser oferecidos de
uma forma personalizada de acordo com a sua situagdo familiar/pessoal, uma vez que um
colaborador com filhos, ndo tera as mesmas necessidades que um colaborador que ndo tenha
filhos e essas questdes deverdo ser tidas em conta pela organizagdo. Os colaboradores deverao
estar cientes e devidamente informados sobre essas praticas e politicas de conciliagdo trabalho
e familia, devendo assim a comunicagao interna ser clara, assertiva e transparente por parte da
organizagdo, aumentando assim a perce¢do dos colaboradores do apoio organizacional. Essa
comunicagdo ird permitir que os colaboradores sintam uma maior confianga na empresa, se
sintam mais valorizados por esta e irdo perceber que a organiza¢do promove um ambiente

positivo.

As organizagdes também devem perceber o que os colaboradores valorizam num ambiente
corporativo, ou seja, que praticas de conciliag@o entre a vida familiar e profissional valorizam,
por exemplo, e para isso devera existir dindmicas de grupo, para que estes se sintam a vontade
em falar abertamente sobre estes temas. Resumindo, os gestores de recursos humanos deverao
ter o papel de incentivar as organizagdes a disponibilizarem, tanto as dindmicas, como as
praticas de conciliacdo trabalho-familia. As organizagdes ao optarem por estas praticas, ira lhes
permitir diferenciar no mercado de trabalho, na forma como valorizam o bem-estar dos seus
colaboradores, nao olhando para estes apenas como meros recursos econdémicos (Botelho,
2022). Este estudo pode assim ter contribuido para fornecer insights as organizagdes sobre
como as politicas e as praticas de conciliacdo podem ser vistas como uma estratégia, para atingir

0 sucesso organizacional pretendido.
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7.3) Limitacoes e sugestoes de estudos futuros
Apos a apresentagdo e a discuss@o dos resultados neste estudo, ¢ relevante mencionar algumas
limitagdes que surgiram no desenvolvimento deste estudo ¢ que podem ser consideradas para

futuros estudos.

A primeira limitagdo prende-se pelo facto de se estar a lidar com a participagdo de
inquiridos de multiplos contextos organizacionais. Desta forma, as organizacdes podem diferir
substancialmente entre si em varios niveis, como no clima, na cultura organizacional e nas
formas de lideranga. Outra limitacdo que podemos mencionar deve-se ao facto de ter se
recorrido a um questionario de resposta fechada, o que faz com que as respostas dos inquiridos
ndo sejam aprofundadas e detalhadas, havendo assim alguma caréncia de informacdo. Num
estudo futuro podera ser util abordar os inquiridos através de entrevistas, para que se obtenha

respostas mais completas.

Por se tratar de um estudo correlacional, ndo foi possivel analisar as relagdes causa-efeito
que existem, tendo sido apenas possivel apresentar as possiveis relagdes entre as variaveis
apresentadas. Para além disto, os participantes do inquérito responderam no mesmo inquérito a
questdes relacionadas com a varidvel dependente e a varidvel independente, podendo isto estar
relacionado ao efeito do método comum, o que podera ter levado a que os participantes
deduzissem possiveis ligagdes entre as varidveis que poderiam nao ser aquelas que realmente
deveriam ter tidas em consideracdo. Uma sugestao de um estudo futuro podera passar pela
realizagdo de estudo longitudinal, podendo recolher os dados ao longo do tempo, e assim
podemos observar as mudangas das variaveis ao longo do tempo, e concluir assim as relagdes

causa-efeito.

A dimensao do estudo podera ser considerada pequena (211 inquiridos), ndo havendo uma
representatividade substancial da populagao. Propde-se assim para estudos futuros uma amostra
de maior representatividade, para que se obtenha respostas mais abrangentes e para que se

consiga, também, confirmar a revisao da literatura.

Para estudos futuros, pode ser colocada a hipdtese de se testar outras varidveis mediadoras,
para que se consiga entender que outras variaveis podem influenciar a relagao entre as praticas
de conciliacao trabalho e familia e a intencao de turnover, tendo como exemplo as varidveis:
satisfacdo no trabalho ou o comprometimento organizacional. Como referido anteriormente,
sugeria-se que o estudo seja de natureza qualitativa, para que se obtenham respostas mais

completas e para que os participantes ndo estejam limitados nas suas respostas.

31



Uma futura investiga¢do que podera ser util para o tema em questdo passard por analisar
diferentes estilos de lideranca (transformacional, democratico) e entender que estilo de
lideranga ¢ o mais predisposto na promog¢do de uma cultura organizacional de apoio, que
permita as praticas organizacionais de conciliacdo entre a vida familiar-profissional, e

consequentemente, permita a reducdo das intencdes de turnover.

Seria também pertinente num estudo futuro, analisar o impacto destas praticas e do apoio
organizacional em colaboradores que tenham alguma deficiéncia ou que sejam cuidadores de
dependentes. Desta forma, entendia-se o impacto que estas praticas e este apoio apresentam

sobre estes colaboradores.
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8) Conclusao
A globalizagdo, o crescimento do capitalismo e as mudangas tecnologicas que se fazem sentir
nas organizagdes, impulsionaram vastas mudangas sociais € econdmicas que impactaram na
conciliacao entre a vida familiar e profissional, como referido anteriormente (Moraes, et al.,
2015). Desta forma, importa referir a importancia e a pertinéncia das praticas de conciliagdo
trabalho-familia e o seu impacto direto na inten¢do de furnover, que foi confirmado e
comprovado através de uma das hipoteses testadas, como também através da literatura estudada.
As organizagdes ao apostarem em praticas de conciliagdo trabalho-familia, uma vez que para
além de ajudarem os seus colaboradores na gestdo das duas esferas (pessoal e profissional),
estdo, de igual forma, a contribuir para a retengcao os mesmos na organizagao, uma vez que estes
possuem menores intencdes de turnover, aquando da disponibilizacao de praticas que permitam

a conciliacdo entre o trabalho ¢ a familia.

As organizagdes e os profissionais de Recursos Humanos terdo o papel de garantir a
disponibiliza¢ao das praticas de conciliagao trabalho-familia que devem ser entendidas pelos
mesmos como benéficas tanto para os colaboradores, como para as organizagdes. O principal
beneficio para os colaboradores passara por equilibrar a vida familiar e a profissional e para as
organizacgdes podera ser visto como uma estratégia, para que se atinjam melhores resultados
organizacionais. Para além disso, este estudo comprova que a conciliacdo entre a vida familiar
e profissional apresentam uma relacdo positiva com o apoio organizacional percebido, pois uma
empresa ao apostar em praticas que permitam uma melhor conciliagdo entre a vida familiar e
profissional, os colaboradores irdo ter percepcao de apoio organizacional. Complementando a
analise desta relacdo, foi proposta a adigdo de uma varidvel com um pape mediador, tendo sido
escolhido o apoio organizacional percebido. O apoio organizacional percebido foi considerado
como fundamental num contexto organizacional, uma vez que os colaboradores ao se sentirem
apoiados, irdo se sentir valorizados e, consequentemente, apresentarao, melhores resultados

para a organizagao (Zagenczyk et al., 2011).

Em conclusdo, a presente dissertagdo apresenta resultados que vao de encontro ao objetivo
do estudo, uma vez que foi comprovada a relagdo entre a conciliagdo entre a vida familiar e
profissional, sendo esta mediada pelo apoio organizacional percebido. Com os resultados desta
investigagdo, as organizacdes podem analisar como € que a adogao de praticas de conciliacdo
entre a vida familiar e profissional e de um apoio organizacional eficaz, pode trazer inimeros

beneficios para as organizagdes, como por exemplo reduzir as taxas de intencdes de turnover.
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10) Anexos:

Anexo A
Folha de rosto do questionario

Caro/a participante,

O presente questionario foi realizado no ambito da Dissertacdo de Mestrado em Politicas
de Desenvolvimento dos Recursos Humanos no ISCTE-IUL, sob a orientacao da Professora
Maria Jodao Velez e tem como intuito recolher e analisar dados essenciais ao presente estudo.
Gostariamos assim de contar com a sua colaboragdo, preenchendo o presente questionario.
Este irda demorar cerca de 5 min a responder.

Este estudo tem como principal objetivo analisar o impacto das praticas de conciliagao
entre a vida familiar e a profissional e do apoio organizacional percebido, na intengdo de
turnover dos colaboradores. Desta forma, a sua participacao tornar-se-a fulcral, pois ira
fornecer informacgdes pertinentes sobre a sua experiéncia laboral, na organiza¢ao em que se
encontra vinculado no momento. Importa referir, que para preencher o questionario devera
encontrar-se a trabalhar em Portugal.

O presente estudo responsabiliza-se pela total confidencialidade de dados, sendo assim os
dados devidamente protegidos, garantindo que a sua utilizacao sera unicamente de natureza
académica. Relembro que para o estudo se tornar eficaz, serd importante que responda com
total veracidade, tendo sempre em conta a sua experiéncia laboral.

Por favor, antes de iniciar, leia as instru¢des de cada questdo, para garantir o seu correto
preenchimento. Nao existem respostas corretas ou incorretas, serdo sempre de acordo com a
sua opinido e experiéncia.

Muito obrigado pela sua colaboragdo!

Li a informacao e autorizo a minha [J Sim, aceito.
participa¢do no respetivo estudo. [1 Nao aceito participar.
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Anexo B

Questoes sociodemgrdficas

Habilitacées académicas

[J Feminino
Género [] Masculino

[1 Outro
Idade

[19° ano

] Ensino secundario ou equivalente
[J Licenciatura

[] Pés-graduagao

[] Mestrado

[J Doutoramento

Setor de trabalho em que se insere

[J Primario
[0 Secundario
[0 Terciario

Dimensao da empresa

[J Microempresa (menos de 10
trabalhadores)

[ Pequena empresa (entre 10 a 50
trabalhadores)

[] Média empresa (entre 50 a 250
trabalhadores)

1 Grande empresa (250 ou mais
trabalhadores)

Ha quanto tempo trabalha na
organizacio onde se encontra

(0 Menos de 1 ano
[J 1-2 anos
(] 3-6 anos
(] Mais de 6 anos

Anexo C

Escala das praticas de conciliacdo trabalho-familia

Em que medida a sua organizacio oferece as seguintes praticas de conciliacio entre a

vida familiar e profissional? Avalie o quanto concorda com a afirmacio, considerando a

sua experiéncia.

1 2
Discordo Discordo
totalmente

3

Nem concordo,
nem discordo

4 5
Concordo Concordo
totalmente
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Flexivel

Hor4ario de Trabalho

Comprimida

Semana de Trabalho

Teletrabalho

parcial

Trabalho a tempo

Trabalho

Creches/Jardins de
Infancia no Local de

infancia

Subsidios de Apoio a

1dosos

Subsidio de Apoio a

Anexo D

Escala do apoio organizacional percebido

No que se refere ao apoio organizacional percebido, diga a sua opinido de concordo com
as seguintes afirmacoes acerca de diversos aspetos relacionados com a sua entidade

empregadora.
1 2 3 4 5
Discordo Discordo Nem concordo, Concordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1 2 4

A minha
organizacao
valoriza a minha
contribuicao
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para o seu bem-
estar

A minha
organizacao
NAO da valor
aos esforc¢os
extra que eu
faco




Anexo E

A minha
organizacao
ignoraria
quaisquer
queixas que eu
fizesse

A minha
organizacao
preocupa-se
verdadeiramente
com 0 meu bem-
estar

Mesmo que
fizesse o melhor
trabalho
possivel, a
minha
organizagao nao
notaria

A minha
organizacao
preocupa-se
com a minha
satisfagdo com o
trabalho

A minha
organizagao
mostra ter pouca
preocupacao
comigo

A minha
organizagao tem
orgulho nos
resultados do
meu trabalho

Escala da intencdo de turnover

No que se refere a intenc¢ao de turnover, diga a sua opiniao de concordo com as seguintes
afirmacoes, acerca dos diversos aspetos relacionados com a sua entidade empregadora.
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1 - Discordo 2 - Discordo 3 -Nem 4 - Concordo 5 - Concordo
totalmente concordo, nem totalmente
discordo

2 4 5

Eu penso muitas vezes em
desistir do meu trabalho
atual

Provavelmente irei
procurar um novo
emprego no proximo ano

Assim que possivel, vou
deixar esta organizag¢ao
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