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Resumo

Com o objectivo de estudar o lado positivo da @daentre trabalho e nédo trabalho foi
realizado um estudo qualitativo e quantitativo,falena a esclarecer quais os mecanismos
potenciadores de facilitagcdo entre trabalho e ramaltho, e quais as vantagens reportadas da
conciliagcdo entre o trabalho e a vida pessoal. iGcipal objectivo do estudo foi, entéo,
compreender como € que as pessoas experienciagiliadao trabalho-ndo trabalho e a
facilitacdo ndo trabalho-trabalho. Procurou-se aiaderiguar de que forma é que estas se
relacionam com a satisfacdo com a vida em gerah a&ovida profissional e com a vida
pessoal. Foi elaborada uma entrevista e um pequeestionario, com base na literatura, e
aplicados a uma amostra de 28 pessoas pertencentea empresa portuguesa (90% dos
colaboradores da empresa). Os resultados do estastpam a referéncia dos participantes a
13 mecanismos potenciadores de facilitacdo erdimltno e ndo trabalho e a 11 vantagens
resultantes da conciliacdo entre o trabalho e a pigssoal. Foi ainda e encontrada uma
correlacao significativa positiva entre a facildagnéo trabalho-trabalho e a satisfacdo com a
vida em geral. De forma geral, ao chegar ao fimedestudo, os resultados sugerem que, de
facto, a relacdo entre trabalho e néo trabalho Eaiepositiva, havendo mecanismos a
potenciar a facilitagcdo entre os dois dominiosrelseas proprias pessoas a reportar varias

vantagens da sua conciliagéo.

Palavras-chaveTrabalho-Nao Trabalho, Facilitacdo, Qualitativegeddnismos, Vantagens



Abstract

A qualitative and quantitative study was done twderstand the positive side of the
relationship between work and non work. The studiyneed to know what are the linking
mechanisms between work and non work which leafhdditation and what are the main
advantages of conciliate a professional and a patdide. The main objective of this study
was to know how people experience facilitation frawork to non work and from non work
to work. It was also an objective to understand thiationship between these kind of
facilitations and satisfaction (personal satistattiwork satisfaction, and satisfaction with the
global life). After review the literature about shiheme, it was made an interview and a
guestionnaire, which were applied to 28 workers d?ortuguese organization (90% of the
workers). The results of the study show that theéi@pants reported 13 linking mechanisms
and 11 advantages of conciliate a personal lifé wiprofessional life. It was also found a
positive correlation between facilitation from narork to work and satisfaction with the
global life. In the end of this study we can conldiuhat the relationship between work and
non work can be positive, that are liking mechasismhich lead to facilitation and that

people report many advantages of conciliate a psiadeal and a personal life.

Keywords:Work-Non Work, Facilitation, Qualitative, Mechanisms, Advantages
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Trabalho e Nao Trabalho

Introducao

Dois dos dominios mais importantes ocupados por uma pessoa durante a sua vida adulta
s@o o trabalho e a familia (Butler, Grzywacz, Bass e Linney, 2005; Frone, Russel e Cooper,
1992). Muitos foram os investigadores que se dedicaram a estudd-los ao longo dos anos.
Considerados inicialmente como pertencentes a duas esferas apartadas, desde que se comegou
a considerar que trabalho e familia ndo s@o dois dominios separados, multiplos estudos
surgiram sobre as suas relagdes (Seery, Corrigall e Harpel, 2008), evidenciado a sua
importancia para as organizagdes, familia e sociedade (Edwards e Rothbard, 2000).

Nas dltimas décadas a sociedade tem-se deparado com situacdes que dificultam a
conciliagdo entre o trabalho e a familia: as mulheres entraram no mercado de trabalho,
aumentam as familias monoparentais e hé casais em que ambos os conjuges trabalham fora
de casa e participam nas tarefas domésticas (Ayree, Tan e Srinivas, 2005; Byron, 2005;
Geurts e Demerouti, 2003; Kirchmeyer, 1995). Estas, conjuntamente com outras situacdes
caracteristicas da sociedade ocidental, como o facto de ser cada vez menos frequente as
mulheres ficarem em casa a tomar conta dos filhos, o envelhecimento da forca de trabalho, e
os trabalhadores que querem desenvolver a sua vida pessoal para além do seu trabalho (Allis
e O’Driscoll, 2007), realgcam a importancia social do conhecimento da relacio entre o
trabalho e a vida das pessoas para além do trabalho (i.e., o chamado néo trabalho), mas
também o interesse “académico” no assunto. Nao se torna, por isso surpreendente o crescente
interesse da literatura nestas temdticas. Foi gracas ao trabalho de varios investigadores que
nas duas ultimas décadas aumentou bastante o conhecimento sobre a relagdo entre trabalho e
familia (Fisher, Smith e Bulger, 2009), contudo, ha que reconhecer, também, que muito h4
ainda por saber no que toca a estes dominios tdo importantes na vida das pessoas.

No entanto, a importancia do estudo e aprofundamento destas relagdes vai para além do
ambito social e académico. Também no mundo empresarial comeca a surgir a necessidade de
saber como gerir a relagdo entre o trabalho e a vida pessoal, nomeadamente no ambito da
gestao de recursos humanos. Numa revisao de literatura Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux e
Brinley (2005) encontram alguns estudos onde se evidencia que empresas que tomam mais
medidas de balanco trabalho - familia t€m um melhor desempenho organizacional ou sao
percebidas como melhores locais para trabalhar. As organizacdes deparam-se agora com a
necessidade de saber gerir as fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal dos seus

colaboradores, e esta ndo € tarefa facil, como demonstrou Kirchmeyer (1995) num estudo que
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Trabalho e Nao Trabalho

parece indicar que a aplicacdo de politicas de inflexibilidade e impermeabilidade por parte
dos empregadores aos seus colaboradores na gestao da relagcao entre trabalho e o nao trabalho
parece néo levar ao fomento do compromisso organizacional .

No fundo, a relacdo entre o trabalho e o ndo trabalho parece ter um impacto na vida das
pessoas, na forma como se sentem e também na sua prestacido no proprio trabalho. Assim
sendo, torna-se forcoso aceitar que uma gestao de recursos humanos eficaz implica uma boa
compreensao da relac@o entre trabalho e familia (Wayne, Grzywacz, Carlson e Kacmar,
2007), mas também da vida pessoal dos individuos para além desta.

Assim, considerou-se interessante estudar a relacdo entre trabalho e ndo trabalho. Mais
concretamente, o presente estudo procurard debrucar-se sobre a interface positiva entre estes
dois dominios, tentando compreender como é que as pessoas vivenciam experiéncias de
facilitacdo entre estes, quais os mecanismos que potenciam a facilitacdo entre trabalho e nao

trabalho e quais as principais vantagens da conciliacdo de ambos.

! Tradugdo livre da autora deste trabalho do original commitment



Trabalho e Nao Trabalho

Capitulo I - Enquadramento Tedrico

1- Perspectiva Historica e Social

O estudo da relagdo entre trabalho e ndo trabalho nao € recente. Geurts e Demerouti
(2003) referem que a preocupagdo pela investigacao nestas temadticas assistiu a um
crescimento particularmente grande durante o periodo da industrializagcdo. De facto,
poderemos calcular que numa época de tdo grandes mudancas para a sociedade e para o estilo
de vida das pessoas, a curiosidade e sobretudo a necessidade de melhor compreender estes
assuntos tenha sido enorme. De referir que na altura se considerava que qualquer tipo de
interface entre o trabalho e a vida pessoal seria prejudicial tanto para uma drea, como para
outra. Actualmente, o paradigma através do qual encaramos o trabalho e o ndo trabalho é
bastante diferente, e ja ndo temos a ilusao de os considerar dois mundos apartados (Geurts e
Demerouti). Contudo, a importancia de compreender como € que estes dominios se podem
influenciar mutuamente mantém-se forte e acompanha as alteracdes que também hoje se
verificam na estruturac¢do da sociedade.

O estudo da relacdo entre trabalho e ndo trabalho € algo bastante complexo, pois a
interface que se estabelece pode ser afectada por um vasto leque de factores pessoais e
organizacionais que interagem entre si (Ruderman, Ohlott, Panzer e King, 2002). Por
exemplo, um estudo de Grzywacz e Butler (2005) mostrou que tanto recursos e caracteristicas
ambientais (nomeadamente, caracteristicas do trabalho, como por exemplo o grau de
autoridade que o trabalhador tem no exercicio das suas fungdes) bem como caracteristicas
dos proprios individuos (como o desenvolvimento pessoal) podem contribuir para a
facilitacdo trabalho - familia.

No que toca aos factores individuais, sdo escassas as investigacdes para apurar o seu efeito
nesta relacdo. Um dos exemplos desse estudo é o de Wayne, Musisca e Fleeson (2004) que
mostraram que caracteristicas personalisticas t€ém alguma influéncia na forma como os
individuos vivenciam a relag¢do trabalho-familia. Num estudo em que pretendiam analisar o
poder do efeito preditivo dos Big Five (os cinco tracos através dos quais poderemos descrever
a personalidade de uma pessoa: extroversao, neuroticismo, conscienciosidade, abertura a
mudancga e agradabilidade) na facilitacdo e no conflito entre trabalho e familia, verificou-se
que os tracos que se relacionam com conflito sao distintos dos que se relacionam com

facilitacdo. Por exemplo, neuroticismo relaciona-se com conflito trabalho - familia e familia -
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trabalho, mas ndo com facilitacdo, enquanto extroversao se relaciona com facilita¢do trabalho
- familia e familia - trabalho, mas nio com conflito. Além do mais, constatou-se, realmente,
uma relagdo entre alguns tracos de personalidade e a experiéncia de conflito e facilitagdo
trabalho - familia. Por exemplo, verificou-se uma relacao negativa entre conscienciosidade e
agradabilidade e conflito, e uma relagc@o positiva entre neuroticismo e conflito, enquanto
conscienciosidade, extroversao e agradabilidade se relacionam positivamente com a
facilitacdo.

No que toca a factores ambientais sdo inimeros os estudos que se debrucam sobre a sua
importancia na articulagdo entre trabalho e nao trabalho. Por exemplo, o estudo de Butler et
al. (2005) relaciona a facilitagdo e o conflito entre trabalho e familia com as exigéncias no
trabalho e com a latitude da decisdo (esta compreende o nivel de competéncias e o nivel de
autoridade para decisdes). Alguns dos resultados do estudo mostram, por exemplo, que o
nivel didrio de exigéncias no trabalho estd positivamente relacionado com o nivel didrio de
conflito trabalho-familia; e que o nivel didrio de latitude de decisdao usado no trabalho esta
negativamente relacionado com o nivel didrio de conflito trabalho-familia e positivamente
relacionado com o nivel de facilitagdo trabalho-familia.

Nao obstante a complexidade da questdo, a sua relevancia social e organizacional tem-se
assistido ao desenvolvimento de um amplo, rico e ttil corpo tedrico e empirico, que se espera
que continue a crescer, aumentado 0s nossos conhecimentos numa area tdo importante como

esta.

2- Definicao de Trabalho e de Nao trabalho

Neste sentido importa esclarecer o que significa trabalho e o que significa ndo
trabalho. Entende-se por Trabalho “A set of (prescribed) tasks that an individual performs
when occupying a position in a organization” e por Nao Trabalho “Activities and
responsabilities within the family domain, as well as to activities and responsabililities

beyond one’s own family situation” (Geurts e Demerouti, 2003, p. 280).

2.1- Duas principais perspectivas

No estudo da relacdo entre trabalho e ndo trabalho duas perspectivas dominantes na

literatura poderao ser apontadas: a perspectiva da escassez e a perspectiva expansionista.



Trabalho e Nao Trabalho

Segundo a teoria da escassez, 0s nossos recursos de tempo, energia e atencao sao
finitos, pelo que a sua utilizagao num determinado papel implica que menos recursos estarao
disponiveis para outros papéis (Marks, 1977; van Steenbergen, Ellemers e Mooijaart, 2007).
Assim, a participacdo num papel terd efeitos negativos na participagdo em outros papéis, o
que origina o conflito (van Steenbergen, et al.) e a multiplicacdo de papéis aumenta a
sobrecarga de conflito (Fisher et al. 2009; Sieber, 1974). Esta tem sido a perspectiva
dominante na literatura, ligada ao estudo do conflito trabalho-familia. Conflito trabalho-
familia ¢ uma forma de conflito entre papéis, em que as pressdes de papel do dominio do
trabalho e da familia sdo de alguma forma incompativeis (Greenhaus e Beutell, 1985).

Oposta a esta, t€m-se vindo a afirmar cada vez mais na literatura a perspectiva
expansionista que assenta no principio de que o tempo e energia sao recursos flexiveis que as
pessoas gerem de diferentes maneiras (Marks, 1977). Assim, a participa¢do num determinado
papel pode ter efeitos positivos noutros e o facto de se participar em varios papéis nao esgota
necessariamente 0s nossos recursos. E isto porque, os recursos de tempo e energia nao sio
algo fixo e rigido. As pessoas t€ém capacidade para os gerir e, por exemplo, aplicd-los nas
tarefas consideradas mais importantes, como postula Marks. Segundo este autor, temos
sempre energia para realizar as tarefas de que mais gostamos, mesmo que a partida
parecéssemos exaustos. Por vezes temos até a capacidade de nos surpreender a nds préprios,
“esticando o tempo”. Desta forma, a acumulagdo de vérios papéis pode ser mais gratificante
do que causadora de conflito (Sieber, 1974).

Embora uma das perspectivas conceptualize a relacdo entre trabalho e ndo trabalho
como positiva e outra como negativa, ambas pretendem, no fundo corresponder a0 mesmo
objectivo, como sublinham Chen, Powell e Greenhaus (2009): compreender como se pode
simultaneamente minimizar os impactos negativos € maximizar os positivos do facto de uma
pessoa estar envolvida, simultaneamente, em papéis de trabalho e de ndo trabalho. Afinal, o
work-family balance, i.e., a conciliagdo e o equilibrio entre o dominio do trabalho e o
dominio da familia, implica, a redu¢do ou mesmo extin¢do do conflito e a promog¢ao da

facilitacdo (Frone, 2003).

2.2- Principais limitacoes do estudo do trabalho e ndo trabalho

Os estudos da relacdo entre estes dois dominios tém-se centrado sobretudo no conflito

trabalho- familia, tal como referem véarios autores, como por exemplo, Allis e O’Driscoll

(2007); Byron (2005) e Eby et al. (2005). Ora, ha trés principais limitacdes que podem ser
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apontadas ao predominio do estudo do conflito trabalho-familia. Em primeiro lugar, uma das
criticas mais frequentes € o facto da relac@o entre trabalho e familia ser bidireccional, pelo
que o trabalho interage e influencia a vida familiar e a familia interage e influencia a vida
profissional (Weer, Greenhaus e Linnehan, 2009). E, portanto, necessario estudar esta relacao
tendo em vista a sua complexidade e as duas direc¢des que pode assumir, € nao nos
cingirmos ao estudo das influéncias do trabalho na familia.

Em segundo lugar, a relacdo entre trabalho e ndo trabalho nem sempre é geradora de
conflito, podendo haver uma interaccao positiva entre ambos (Sieber, 1974; Marks, 1977).
Por udltimo, varios autores salientam que o conceito de familia € redutor, que um trabalhador
pode ocupar muitos outros papéis e actividades para além da familia e que estes devem ser
tidos em conta. Serd, neste sentido, importante, desenvolver o estudo sobre o ndo trabalho
para além da familia (Fisher et al. 2009; Hecth e Boies, 2009). Na verdade, a vida pessoal de
cada pessoa, aquilo que vai para além do trabalho (a quem se tem chamado ndo trabalho na
literatura) abrange muito mais areas do que a da familia, ndo obstante a centralidade que esta

pode assumir na vida de cada um.

3- O Nao Trabalho

Quando falamos em ndo trabalho, pensamos em tudo aquilo que esta fora do trabalho,
que vai para além deste. Champoux (1979) descreve-o como incluindo todas as experiéncias
sociais que acontecem fora do trabalho, por exemplo na familia, igreja ou comunidade. No
fundo, abrange as mais variadas actividades que os individuos realizam, desde comer, dormir
ou lazer (Kelly, 1972).

Na sociedade actual, o trabalho assume um papel central na vida adulta de um
individuo. Grande parte do nosso tempo € passado no trabalho, onde estabelecemos contactos
com outras pessoas, interagimos com estas, desempenhamos funcdes e experienciamos as
mais diversas emog¢des, desde o sucesso ao fracasso. Contudo, vdrias sdo as actividades de
ndo trabalho que também ocupam papéis centrais na nossa vida. Por exemplo, a familia, a par
do trabalho, pode ser considerada um dos papéis mais centrais e mais salientes que um
individuo poderd ocupar durante a sua vida (Butler et al., 2005). Contudo, o leque de
actividades e papéis desempenhados no ndo trabalho vai para além da familia. Em todas as
areas da nossa vida assumimos papéis sociais e estes sdo bastante importantes na vida de
qualquer pessoa. Afinal, como refere Frone (2003), os papéis sociais ajudam a definir quem

nds somos, influenciam o que fazemos, como e com quem interagimos, 0 que pensamos
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sobre o mundo a nossa volta, como nos sentimos em relacao as coisas que nos circundam e
até a nossa estruturacdo do tempo.

Na verdade, nem sempre sera facil delimitar nitidamente até onde vai o trabalho e até
onde vai o ndo trabalho. Nao € dificil imaginar que vérias pessoas trazem trabalho para casa,
e que realizam tarefas relacionadas com a sua vida profissional enquanto estdo com a familia.
Da mesma forma, muitos serdo aqueles que fazem um telefonema pessoal no local de
trabalho, durante o horério laboral. Na literatura podemos encontrar estudos que procuram
mesmo compreender de que forma se estabelecem as fronteiras entre o trabalho e o ndo
trabalho. Entende-se por fronteiras os limites fisicos, temporais, emocionais, cognitivos e ou
relacionais que definem entidades como separadas umas das outras (Ashforth, Kreiner e
Fugate, 2000). Tém a ver com o grau em que o dominio do trabalho e do ndo trabalho
penetram um no outro. Mais concretamente, a dificuldade na delimitacio de fronteiras
relaciona-se com o facto de um individuo poder estar psicologicamente ou
comportamentalmente envolvido num dominio e fisicamente presente noutro. Uma pessoa
que consiga separar bem os dois dominios, tradicionalmente s6 trabalha durante o seu horério
laboral, ndo levando trabalho para casa e ndo permitindo que assuntos da sua vida pessoal
interfiram com o trabalho (Hecht e Allen, 2009). No entanto, importa perguntarmo-nos se
serd realmente possivel separar completamente os dois dominios ou se uma segmentagao total
€ impossivel. Da mesma forma, deveremos questionar-nos se a interferéncia do trabalho na
vida pessoal se d4 de forma igual a interferéncia da vida pessoal no trabalho. Por exemplo,
Hecht e Allen concluem que a forca das fronteiras € maior no trabalho do que em casa. No
fundo, muitas sdo as questdes que podemos pdr quando queremos delimitar as fronteiras entre
o ndo trabalho e o trabalho. As questdes aqui apresentadas sdo apenas um exemplo das muitas
interrogacdes que a literatura ja colocou e continua a colocar a defini¢do de limites entre duas
dreas da vida tdo vastas como estas.

E, portanto, dificil delimitar até onde vai o trabalho e até onde vai o ndo trabalho. A
proposito desta dificuldade de delimitagcdo Kelly (1972) diz que, mais importante do que o
contetddo ou o local da actividade € a forma como a pessoa se sente em relagcdo a esta. O autor
da mesmo o exemplo de um comercial que joga golfe ao fim de semana e que pode encontrar
muitos clientes durante esta actividade. Seria dificil para nds dizer se estd em trabalho ou em
lazer. Talvez esteja simultaneamente a trabalhar e em lazer. Contudo, seguindo a sugestdo do
autor, ninguém melhor do que a propria pessoa poderd determinar se estd em trabalho ou em

lazer.
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Até hoje, grande parte dos estudos realizados acerca da relagdo entre trabalho e ndo
trabalho centrou-se sobretudo na familia, como ja foi referido. Fisher et al. (2009) realcam
que a familia é, de facto, uma parte central da nossa vida, ndo obstante, além da familia os
trabalhadores podem assumir outros papéis importantes, como por exemplo, actividades de
voluntariado ou actividades de lazer. E, as varias actividades de ndo trabalho para além da
familia em que os individuos participam podem ter impacto na sua vida e na sua relagdo com
o trabalho. Na sociedade actual a diversidade nas familias e o facto de as pessoas terem
responsabilidades ndo familiares fora do trabalho, chama a atencd@o para a necessidade de
estudos mais latos, que tenham em conta os papéis de nao trabalho para além da familia. O
conceito de familia, com marido trabalhador fora de casa e mulher como dona de casa, a
tomar conta dos filhos foi considerado o conceito de familia tradicional durante o século XIX
e parte do século XX. Embora possa ser usual ainda considerarmos este nucleo familiar como
0 mais comum, sobretudo em determinadas regides, culturas ou religides, desde a década de
50 do século XX que as mulheres estdo cada vez mais a completar a sua formacao, a vingar
no mercado de trabalho, enquanto os homens cada vez querem mais participar na vida
familiar e educacdo dos filhos (Barnett e Hyde, 2001). Isto, juntamente com outros factores
veio alterar grandemente a estrutura de muitas das familias actuais. Ha ainda que ter em conta
que a familia também pode ndo ter a mesma importancia para todos os trabalhadores. Alguns
dos exemplos de dreas de ndo trabalho, ndo familiares sdo a religido, comunidade, lazer ou
estudos (Frone, 2003).

Além do mais, estes estudos centrados na familia parecem esquecer os trabalhadores
que ndo tém ou ndo vivem com a familia. Sdo vdrias as pessoas que vivem sozinhas, hoje e
dia, por vezes, a grandes distancias dos seus familiares e outras mantém-se em casa dos pais.
Tanto numa como noutra situa¢do, os papéis e responsabilidades familiares assumidos pelos
trabalhadores serdo bastante diferentes dos das pessoas que constituem a sua prépria familia,
e que vivem com o conjuge e filhos. Alguns autores ja t€ém vindo a chamar a atencdo para
esta prevaléncia na literatura dos estudos que se focam em pessoas casadas com filhos,
excluindo os solteiros sem filhos ou as familias monoparentais (e.g. Casper, Eby, Bordeaux,
Lockwood e Burnett, 2007; Casper, Weltman e Kwesiga, 2007). Segundo Casper, Weltman e
Kwesiga, as organizagdes parecem valorizar mais a familia em relac@o a outras dreas do nao
trabalho. Num estudo que realizam, os autores concluem que os trabalhadores com familia
percebem o seu local de trabalho como mais single-friendly do que os trabalhadores solteiros,
sem filhos (i.e. que fornece mais igualdade de oportunidades de trabalho, mais igualdade de

acesso aos beneficios, de respeito pelos papéis de nao trabalho e de expectativas no trabalho).
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E isto pode ter consequéncias negativas para as organizacoes, pois os trabalhadores solteiros
sem filhos podem adoptar mais comportamentos contra-produtivos.

Sdo ja vérios os autores que se t€ém dedicado ao estudo do ndo trabalho para além da
familia e da sua relagd@o com o trabalho, e alguns destes estudos sdo bastante recentes, como o
de Allis e O’Driscoll (2007) que subdividem o dominio do nao trabalho em duas dimensdes:
a familia e as actividades pessoais benéficas. Estas ultimas dizem respeito as actividades que
os individuos levam a cabo apenas para seu beneficio e prazer pessoal, ligadas a sentimentos
de liberdade, satisfacdo intrinseca, boa disposi¢ao e com consequéncias benéficas para o
bem-estar. No fundo sdo actividades que os individuos realizam para cuidarem de si préprios.
Podem incluir os mais diversos tipos de actividades, como por exemplo, lazer (actividades
fisicas, desporto e hobbies), actividades de desenvolvimento pessoal (leitura, novos desafios),
desenvolvimento espiritual (religiosas, de meditagdo) ou trabalho voluntario. Os autores
concluem mesmo que o envolvimento psicolégico em dois dominios de nao trabalho (familia
e actividades pessoais benéficas) estd associado com a facilitagdo para o trabalho. Mais
especificamente, mostram que hd uma correlagdo positiva entre facilitacdo da familia para o
trabalho e bem-estar positivo na familia, no trabalho e nas actividades pessoais benéficas;
bem como uma correlagdo positiva entre facilitacdo das actividades pessoais benéficas para o
trabalho e bem-estar positivo na familia, no trabalho e nas actividades pessoais benéficas.

Também centrados no nao trabalho, Hecht e Boies (2009) realizaram recentemente
um estudo no qual, baseados na literatura, definem trés categorias de actividades de nao
trabalho, ndo familiares: actividades de envolvimento activo (voluntdrias), que s@o orientadas
para os outros; actividades de associativismo em organizagdes, mais orientadas para a propria
pessoa, e actividades relacionadas com desporto, recreacao e fitness. O estudo explora as
relacdes entre a participacdo nestas actividades e o bem-estar, atitudes no trabalho e
comportamentos no trabalho, e verifica que a participacdo em actividades voluntarias
contribui para a predicao de bem-estar. Os individuos que as realizam sofrem menos de
burnout e estdo mais satisfeitos com a vida, trabalho e carreira. A participacdo em actividades
de desporto, recreacao e fitness € um preditor de bem-estar. Aqueles que realizam actividades
fisicas reportam menos problemas somaticos € uma maior satisfagcdo com a vida do que os
que ndo o fazem.

Tendo em conta a literatura considerada, verifica-se que para além do trabalho existe
todo um “mundo” a que chamamos ndo trabalho e que inclui as mais diversas actividades e
responsabilidades, das quais fazem parte a familia, mas que vao muito para além destas. Estas

actividades podem ocupar um lugar central na vida das pessoas, contribuindo para o seu bem-
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estar, satisfacdo com a vida e até saide fisica e psicoldgica, bem como para o seu

desempenho no trabalho.

4- Perspectiva da Escassez: Conflito entre Trabalho e Nao Trabalho

A teoria da escassez da energia humana assume que os recursos das pessoas de tempo,
energia e atencao sao finitos. Assim, a dedicacao de tempo a um papel implica
necessariamente que menos recursos poderdo ser dedicados a outros papéis (Greenhaus e
Beutell, 1985; Marks, 1977).

A teoria considera, entdo, que a participa¢do num determinado papel tende a ter
efeitos negativos na participagdo noutros papéis. Mais concretamente, trabalho e familia tém
normas e exigéncias distintas que podem ser incompativeis.

Como ja foi referido, conflito trabalho-familia é definido por Greenhaus e Beutell
(1985) como “a form of interrole conflict in which the role pressures from the work and
family domains are mutually incompatible in some respect” (p. 77).

Dentro da perspective da escassez tém sido distinguidos diferentes tipos de conflito
entre o dominio do trabalho e o do ndo trabalho. Assim, Frone, et al. (1992) distingue entre
conflito do trabalho para a familia e da familia para o trabalho, evidenciando a
bidireccionalidade do conceito. Também Greenhaus e Beutell (1985) fazem distingdo entre
trés tipos de conflito entre trabalho e familia: 1) conflito baseado no tempo (ocorre quando o
tempo dedicado a um papel torna mais dificil responder as exigéncias do outro papel), 2)
conflito baseado na tensdo (surge quando a tensdo produzida num papel torna mais dificil
cumprir as exigéncias do outro papel) e 3) conflito comportamental (ocorre quando o
comportamento requerido por um papel torna mais dificil responder as exigéncias do outro
papel).

A perspectiva do conflito pode ser metaforicamente ilustrada com a imagem de uma
tarte. Se a tarte representar os nossos recursos de tempo e energia, uma vez retirada uma fatia,
automaticamente diminuem os recursos disponiveis (pois a tarte fica irremediavelmente mais
pequena). Assim, a implicacdo num dominio (que exige esses recursos) € visto,
necessariamente, como algo que vai retirar recursos necessarios para outros dominios. Logo,
desta perspectiva, o conflito € inevitdvel (Ruderman et al., 2002).

A perspectiva da escassez e do conflito trabalho-familia tem sido o paradigma
dominante nos estudos das relacdes entre trabalho e ndo trabalho (Greenhaus e Powell, 2006).

Nao obstante, isto ndo significa que estes dois dominios nao se possam suportar mutuamente,
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i.e., que ndo possam existir consequéncias positivas da concilia¢do dos dois dominios, tal

como postulam Greenhaus e Beutell (1985).

5- Perspectiva Expansionista

A perspectiva expansionista refuta a metafora utilizada pela perspectiva da escassez
para ilustrar os recursos de energia, tempo e atengdo dos seres humanos. Mais do que uma
tarte, que contém apenas uma certa quantidade de recursos disponiveis, a serem divididos em
fatias, a perspectiva da facilitagdo procura encarar 0os nossos recursos como uma entidade
expansivel, na qual o tempo e energia podem ser divididos, integrados e expandidos pelos
diferentes dominios que fazem parte da vida das pessoas (Ruderman et al., 2002).

Dentro da perspectiva expansionista varios sao 0s autores que enumeram possiveis
vantagens e mecanismos segundo os quais a acumulagao de varios papéis pode trazer
consequéncias positivas. Embora os estudos sobre as consequéncias negativas da acumulacao
de papéis sejam mais frequentes, ja hd algum tempo que vérios autores se t€ém preocupado
com as consequéncias positivas desta (como por exemplo Barnett e Hyde, 2001; Frone, 2003;
Greenhaus e Powell, 2006; Hecht e Boies, 2009; Ruderman, et al., 2002; van Steenbergen et
al., 2007). Contudo, quando se fala da perspectiva expansionista ha dois autores bastante
citados e mencionados e que por isso podem ser considerados marcos no desenvolvimento
desta perspectiva: Sieber (1974) Marks (1977), citados por exemplo por Carlson et al., 2006;
van Steenbergen et al. 2007 ou Wayne et al., 2007

Sieber (1974) diz que, se nos basedssemos na perspectiva da escassez, terifamos que
considerar que quanto maior o nimero de papéis acumulados, maior a probabilidade de
conflitos entre papéis, e conflito de tempo. Contudo, a acumulacao de papéis € bastante
frequente na nossa sociedade e parece 6bvio que os seres humanos nao se tornam
incapacitados pela tensdo que esta possa gerar. E, portanto importante ter isso em atencio e
ndo olhar a relagdo entre papéis como estritamente negativa. Assim, Sieber, postula quatro
formas através das quais a acumulacdo de papéis podera ser positiva: privilégios de papel,
seguranca geral do estatuto através de papéis de buffer, recursos para o incremento do
estatuto e performance do papel, e enriquecimento da personalidade e aumento da auto-
estima.

1) Privilégios de papel: o autor parte do pressuposto que todos os papéis t€ém deveres e
direitos associados. Embora haja casos em que as obrigacdes de papel excedem os direitos,

parece haver uma adequacao entre o nivel de direitos e o de obrigacdes. Ora, quanto maior o
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numero de papéis, mais os privilégios que o individuo pode alcangar. Por sua vez, estes
podem originar gratificagdes que podem mesmo expandir-se em rede.

2) Seguranca do estatuto, através de papéis de buffer: A acumulacdo de papéis permite
compensar a tensdo provocada, através de vérios buffers, pelas possibilidades de falhar em
determinada drea. Um individuo que faz parte de diferentes circulos sociais tem a
possibilidade de compensar um objectivo falhado numa determinada esfera social ou relacao
através de outras esferas ou relagdes. Estas relacOes alternativas permitem um suporte moral,
recursos emergentes € até assisténcia para que se renovem os esfor¢os no papel original. E os
custos de se manterem diversos papéis alternativos podem ser bastante pequenos. Por
exemplo, actos como escrever uma carta ocasionalmente ou oferecer um pequeno presente
depois de uma longa auséncia podem ser suficientes para manter uma relacao sem grande
esforco e com possibilidades de nessa relagdo garantir um buffer. Assim, uma diversificagdo
do investimento social através de varios papéis permite garantir a seguranca geral do estatuto
sem grandes constrangimentos de tempo e os beneficios de buffer sobrepdem-se aos custos
de eventuais conflitos.

3) Incremento do estatuto: Ha também outras vantagens resultantes da acumulacao de
papéis, como por exemplo as possibilidades de ligagdes sociais que possibilitem
recomendacdes ou apresentacao a outras pessoas importantes, convites, recompensas sociais
ou presentes de todo o tipo. Estas vantagens podem exprimir-se a nivel social, mas também
de subida na carreira, por exemplo. O autor chama by-products a estes beneficios, e real¢a
que podem ser acumulados, utilizados e reinvestidos noutros papéis, 0 que por sua vez
permitird nova acumulacao de beneficios, para além dos custos esperados. Quanto maior o
numero de papéis, maior o capital social disponivel para investir (quanto mais recursos
possuimos, mais recursos podemos ganhar). A acumulacao de papéis torna-se, entdo, uma
forma através da qual uma pessoa pode aumentar o seu poder na sociedade. Um individuo
que acumule vérios recursos torna-se mais valioso para os seus colegas, ficando no centro de
um grupo de pessoas que pode precisar ou fornecer vantagens e beneficios. Isso podera ter
inimeras vantagens, ndo s0 instrumentais (por exemplo permitir-lhe subir na carreira), mas
também afectivas, da forma como o individuo se sente consigo mesmo.

4) Enriquecimento da personalidade e aumento da auto-estima: O enriquecimento da
personalidade e refor¢o da auto-estima podem ser resultados da acumulacdo de papéis. Isto
porque, a exposicao a uma variedade de contactos permite a tolerincia a outros pontos de
vista, exposicao a variadas fontes de informagao ou flexibilidade no ajustamento a

diversidade de colegas dos varios papéis. Além dos beneficios que podera trazer para a saude
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mental (e.g. aumenta a capacidade de se ser auto-critico), os individuos com varios papéis
podem ser considerados superiores, tendo capacidade de gerir varias exigéncias. Por
exemplo, o facto de se ser considerado uma pessoa muito ocupada pode converter-se em
prestigio social. A estas pessoas sdo reconhecidas competéncias e talento especial por
gerirem varias relacdes. Sao olhados como capazes de participar em pleno na sociedade. E
tudo isso oferece varias compensacdes psicoldgicas.

Sieber (1974) conclui, entdo, que se a acumulagdo de papéis pode ser benéfica e, uma
vez que € socialmente normal e psicologicamente desejdvel, com implicagdes para a saude
mental e estabilidade social, deverd ser encarada com mais atencao, e de forma positiva.

Trés anos apds a publicacdo do trabalho de Sieber, Marks (1977) publica um artigo
onde procura demonstrar a rigidez e o alcance limitado da perspectiva da escassez. O autor
chega mesmo a sugerir que esta perspectiva vem servir de base de sustento a uma préatica
cultural bastante comum que consiste em utilizarmos o argumento da falta de tempo e energia
para fugir as actividades de que menos gostamos e com as quais ndo estamos implicados. Por
exemplo, na sociedade Norte Americana, o marido que trabalha todo o dia fora para sustentar
a familia tem o “direito” de chegar a casa e ndo ter que se dedicar a actividades domésticas de
que ndo gosta, alegando cansaco ou falta de energia. Acrescenta ainda que talvez haja alguns
papéis que podem ser realizados sem qualquer perda de energia, e que podem mesmo criar
energia que poderd, por sua vez, ser utilizada noutros papéis.

O autor parte entdo de uma premissa: os seres humanos tém reservas de energia em
abundancia e estdo, perpetuamente, a renovar os seus recursos. A sua perspectiva
expansionista assenta em quatro principais pontos: 1) a energia nao ¢ transferida e utilizada
mecanicamente, com simples resposta as exigéncias. As pessoas constroem a sua resposta as
exigencias dos outros, decidem como utilizar a sua energia e quais as necessidades a que vao
responder. 2) As pessoas podem utilizar toda a sua energia num unico papel. i.e., podem
direcciond-la para um papel que € o mais valorizado culturalmente ou por si mesmas. Isto €,
escolhem onde e como aplicéd-la. 3) Se o resultado da realizacdo de uma actividade é o
sentimento de perda de energia, este tem mais a ver com uma postura que as pessoas adoptam
do que com algum tipo de escassez dos recursos bioldgicos. 4) Durante o dia dispomos de
muita energia para a realizacao dos nossos papéis. O que se passa € que encontramos sempre
alguma energia para fazer aquilo com que estamos mais implicados, e geralmente até nos
sentimos mais enérgicos depois de o fazer; e encontramos pouca energia para fazer aquilo
com que nao estamos implicados, e realizar estas actividades faz-nos sentir esgotados e

exaustos, sem energia nenhuma.
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Por oposto ao conceito rigido de tempo da perspectiva da escassez, o autor considera
que ha variagdes consideraveis na forma como o tempo € estruturado e experienciado e que
entre essas variagdes encontra-se muito tempo livre, que nao é necessariamente utilizado em
nenhum dos papéis de que a pessoa faz parte. Tal como a energia, o tempo € flexivel o que
implica que pode ser abundante ou escasso, passar depressa ou devagar, expandir-se ou
contrair-se. Tudo depende de circunstancias socioculturais e pessoais. As pessoas podem
mesmo ter estratégias para ganhar mais tempo, como por exemplo, fazer vérias coisas ao
mesmo tempo ou reduzir a0 méximo o tempo gasto em certas actividades para que sobre
tempo para outras

Depois destes autores, muitos foram os que ja se dedicaram ao estudo a interaccao
positiva entre trabalho e ndo trabalho e dos efeitos positivos da acumulagdo de papéis. Hoje,
estes dois dominios ndo sdo vistos como inimigos ou sequer como mutuamente exclusivos.
Kirchmeyer (1992) postula que a abundancia de recursos, ja anteriormente defendida por
Marks (1977), implica que, mesmo quando uma quantidade considerdvel de recursos estao
alocados a um dominio, isso ndo significa que os outros dominios fiquem privados de
recursos. O estudo que realiza vem também dar suporte aos principios defendidos por Sieber
(1974), mostrando que as competéncias e perspectivas que sao desenvolvidas no tempo
passado em comunidade ou recreagdo, os contactos relacionados com trabalho que se
desenvolvem e a possibilidade de descomprimir da tensdo do trabalho podem servir para
aumentar a capacidade da pessoa para corresponder as exigéncias da organizacao.

Barnett e Hyde (2001) postulam vérios principios que explicam que a articulagao
entre trabalho e familia pode ser positiva. Em primeiro lugar as autoras consideram que a
acumulac¢do de varios papéis € benéfica, de forma geral, tanto para homens como para
mulheres, e isso reflecte-se na saide mental, saide fisica e saide das relagdes. O facto de
participarem no mundo do trabalho € benéfico para as mulheres e o facto de participarem em
actividades familiares € benéfico para os homens. Uma consequéncia dos beneficios da
acumulac¢do de papéis € que a performance em cada papel € facilitada de tal forma que o forte
compromisso com um dos papéis ndo implica uma diminui¢do do compromisso com outros.
As autoras consideram ainda que hé determinadas condi¢des em que a acumulagdo de vérios
papéis € benéfica. Os seus beneficios dependem do nimero de papéis e das exigéncias de
tempo de cada um. Na verdade, a qualidade do papel € mais importante para a saide (mental,
fisica e das relagdes) do que o nimero de papéis ou o tempo gasto com cada um destes

Outros dos autores que se focam na perspectiva positiva da articulagdo do trabalho

com o ndo trabalho sdo Ruderman et al. (2002), que num estudo com mulheres em cargos de
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gestao verificam que estas sentem que a participagdo em papéis de nao trabalho contribui
com recursos para a performance nas suas fungdes como gestoras. Os autores consideram que
s@o os recursos disponiveis que permitem fazer face as exigéncias ambientais, e que 0s
recursos adquiridos no desempenho de um papel podem ser utilizados para satisfazer as
exigéncias de outro papel. Assim, quando acumulam varios papéis, conseguem ter mais
recursos e talentos disponiveis para fazer face as dificuldades ambientais. Os resultados do
estudo mostram, inclusivamente, que superiores, subordinados e colegas das mulheres que
fazem parte deste estudo percepcionam a participagdo de uma mulher em varios papéis como
possibilitadora de uma maior eficdcia em tarefas profissionais ou da vida pessoal.

Um outro estudo bastante interessante € o de Hill et al. (2007) que através de uma
metodologia qualitativa procura compreender quais as formas através das quais os
trabalhadores de uma determinada organizac¢do em estudo percebem que o trabalho pago
beneficia a vida familiar e quais as formas em que a vida familiar beneficia positivamente o
trabalho pago. No estudo os participantes identificaram aspectos do trabalho que influenciam
a vida pessoal (por exemplo, flexibilidade ou relacdes no trabalho), aspectos da vida pessoal
que sdo positivamente influenciados pela vida profissional (por exemplo, bem-estar
individual e tempo familiar e pessoal), aspectos da vida pessoal que influenciam
positivamente a vida profissional (por exemplo, beneficios psicoldgicos e fisicos ou
estabilidade) e aspectos do trabalho que sdo positivamente influenciados pela vida pessoal
(por exemplo, produtividade no trabalho ou competéncias e recursos).

Mais recentemente Wayne et al. (2007) baseiam-se na perspectiva Resource-Gain-
Developement, segundo a qual os individuos tém uma tendéncia para crescerem,
desenvolverem-se atingirem os mais altos niveis de funcionamento para si € para os sistemas
em que participam, incluindo familias e organizac¢des, para demonstrar como a acumulacao
de véarios papéis pode ser positiva. Por causa desta tendéncia natural, quando envolvidos num
papel, os individuos obtém recursos que possibilitam o seu crescimento e desenvolvimento.
Propdem que os individuos tendem sempre a maximizar e explorar os recursos, de forma a
poderem experienciar ganhos positivos. Quando os ganhos de um dominio sdo aplicados num
outro dominio, o resultado € o melhoramento do funcionamento do sistema, i.e. a facilitagao.

Verifica-se, entdo, que na literatura é abundante o nimero de autores que ja se
debrucaram sobre a perspectiva expansionista e que se t€ém dedicado a compreender de que
forma € que a acumulag@o de papéis por uma pessoa pode ser positiva.

Importa referir, contudo, que a adopcao de uma perspectiva expansionista nao implica

considerar que a acumulagdo de muitos papéis € melhor para os individuos, do que a

15



Trabalho e Nao Trabalho

acumulac¢ado de poucos papéis, como relevam Ruderman et al. (2002). Afinal a sobrecarga de
papéis e o stresse causado por acumulacdo de papéis sao fendmenos bem documentados. Ha
limites a partir dos quais a acumulagdo de papéis pode trazer consequéncias negativas.
Encarar a relacdo trabalho familia do ponto de vista positivo nao implica discordar destes
limites, nem tampouco discordar da existéncia do conflito trabalho nao trabalho. Apenas
significa que a acumulacao de varios papéis pode trazer consequéncias positivas. E, de uma
perspectiva optimista, significa considerar que por vezes essas consequéncias positivas

podem superar as possiveis consequéncias negativas.

6- Facilitaciao e outros Conceitos da Relacao Positiva entre Trabalho e Nao Trabalho

H4 j4 varios conceitos na literatura que se referem a relacio positiva entre trabalho e
nao trabalho. Enquanto alguns autores nao fazem distin¢cdo entre conceitos como
enriquecimento, incremento?, facilitagdo ou transferéncia® positiva (Grzywacz e Butler, 2005;
Powell e Greenhaus, 2006), outros encaram-nos como construtos diferentes. Assim, para
Carlson, Kacmar, Wayne e Grzywacz (2006) enhancement diz respeito a aquisi¢ao de
recursos e experiéncias que ajudam as pessoas a fazer face aos desafios com que se deparam
na sua vida (Sieber, 1974). O conceito foca-se nos beneficios ganhos pelos individuos e na
possibilidade que estes poderem ter um impacto importante nos varios dominios da vida das
pessoas (Carlsonet al.). Transferéncia positiva relaciona-se com a transferéncia de
experiéncias de um dominio para outro, tornando-os, de alguma forma similares.
Enriquecimento ocorre quando a participacdo num determinado papel vai produzir um
melhor desempenho do individuo noutros papéis e a facilitagdo ocorre quando a implicac¢ao
num dominio produz ganhos que melhoram o funcionamento de outros dominios da vida. A
partida, podera haver alguma semelhanca entre o conceito de enriquecimento e o de
facilitacdo, contudo, como os autores esclarecem, a principal diferenca entre estes reside no
nivel de andlise em que se encontram. Assim, a facilitacao estd ao nivel do funcionamento do
sistema, e o enriquecimento situa-se ao nivel da performance individual, ndao tendo em conta
quaisquer melhorias no sistema.

Virios autores (e.g. Eby et al., 2005; Frone, 2003; Wayne et al., 2007) tém encorajado
o aprofundamento do estudo da relagdo entre trabalho e familia para além do nivel individual,

para se focar num nivel de andlise mais abrangente, como o da familia ou do sistema de

2 Traducgdo livre da autora deste trabalhado, do original enhancement
? Traducdo livre da autora deste trabalho, do original spillover
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trabalho, que nos possibilitard informagao mais rica e mais lata. No fundo, o que os autores
sugerem € que haja um maior enfoque no estudo da facilitacdo do que no estudo do

enriquecimento.

6.1- A facilitacdo

De todos estas dimensdes respeitantes aos aspectos positivos da relagdo entre trabalho
e ndo trabalho, a facilitacdo pode ser considerada como o oposto conceptual do conflito (van
Steenbergen, et al., 2007), i.e., o equivalente conceptual do conflito, mas do ponto de vista
positivo da interaccdo entre varios papéis. Vérias sao as defini¢cdes de facilitacdo. Por
exemplo, Voydanoff (2004) considera-a uma forma de sinergia em que os recursos
associados com um papel incrementam ou tornam mais fécil a participagdo num outro papel;
para Frone (2003) corresponde ao grau em que a participacdo num papel é tornada mais fécil
em virtude das experiéncias, competéncias e oportunidades ganhas ou desenvolvidas noutro
papel, para Wayne et al. (2004) ocorre quando a participacdo num papel incrementa o
funcionamento e desempenho num outro papel; e para Wayne et al. (2007) diz respeito ao
grau em que o engagement de um individuo num dominio da vida fornece ganhos que
contribuem para incrementar o funcionamento de outro dominio da vida. No fundo, as
definicdes sdo um pouco semelhantes e t€m em comum, como salientam van Steembergen et
al. o facto de dizerem respeito a forma segundo a qual participacdo num papel torna mais
facil responder as exigéncias de outro papel.

Embora facilitagao e conflito sejam considerados equivalentes conceptuais, isso nao
significa que ocupem opostos de um continuum. Pelo contrario, como constructos distintos
poderdo ser independentes e ocorrer simultaneamente (Grzywacz e Butler, 2005; van
Steembergen et al., 2007; Voydanoff, 2004). Nao estd, contudo, bem claro na literatura se a
interface positiva e negativa trabalho-nao trabalho sdo independentes e se ocorrem
simultaneamente ou ndo. Por exemplo Powell e Greenhaus (2006) mostraram que,
dependendo das situacdes, pode haver ou ndao uma relacdo entre a enriquecimento conflito, e
que havendo relagdo esta pode ser negativa. l.e. conflito e enriquecimento podem ocorrer
simultaneamente ou nao, havendo situacdes em que a presenca de um possa impedir a
presenca de outro. Porém, ndo foram encontrados na literatura revista estudos que explicitem

se facilitagdo ou conflito sdo independentes ou ndo.
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7- Beneficios da Acumulacao de Papéis

Virios sdo os estudos que estabelecem a ligacdo entre a percepcao de facilitacdo e
conflito trabalho-ndo trabalho e possiveis consequéncias positivas para a saide, bem-estar,
satisfacdo ou até mesmo desempenho no trabalho (e.g., Allis e O’Driscoll, 2007; Hecht e
Boies, 2009; van Steenbergen e Ellemers, 2009; Thoits e Hewitt, 2001; Wayne, et al. 2007).
Afinal, € expectdvel que quando sentimos que o trabalho facilita a vida pessoal e que esta
facilita o trabalho, o0 nosso bem-estar e satisfacdo aumentem. Na verdade, hd estudos que
suportam estas ideias intui
tivas, e vao mais longe, mostrando mesmo a existéncia de uma relacdo entre a experiéncia de
facilitacdo e de conflito e a saide dos trabalhadores e o seu desempenho no trabalho. Por
definicdo, quando os individuos relatam que a sua experiéncia na familia dificulta o
cumprimento do papel no trabalho, a performance no trabalho tende a sofrer. Pelo contréario,
quando o envolvimento no dominio da familia facilita o cumprimento do trabalho, a
performance no trabalho tende a aumentar (Frone, Yardly e Markel, 1997, citados por van
Steenbergen e Ellemers, 2009).

Considerando o voluntariado, um exemplo de uma das actividades de ndo trabalho
que pode assumir relevancia central na vida das pessoas, Thoits e Hewitt (2001) realizam um
estudo em que pretendem demonstrar a sua importancia, nao apenas para a comunidade, mas
para as pessoas que o praticam. Segundo os autores, os recursos dos individuos e o seu bem-
estar facilitam o envolvimento no trabalho voluntario e sdo, consequentemente,
incrementados por esse trabalho. De forma geral, os resultados vieram suportar aquilo que era
esperado, indicando que trabalho voluntério e o bem-estar se influenciam mutuamente. O
bem-estar pessoal aumenta as horas de trabalho voluntério prestado ao servigo da
comunidade; e as horas de trabalho voluntério prestadas ao servico da comunidade aumentam
o bem-estar psicoldgico.

Recentemente, um estudo de van Steerbergen e Ellemers (2009) vai mais além
daquilo que tem sido feito na literatura, nao se restringindo aos auto-relatos das pessoas e
medindo directamente indicadores objectivos de saude fisica (como por exemplo niveis de
colesterol) e desempenho no trabalho, relacionando-os com a experiéncia subjectiva de
conflito trabalho-familia e facilitacdo trabalho-familia. Os autores conseguiram suportar a
hipdtese de que as experi€ncias de facilitacdo na combinacao de papéis aumenta os niveis de

performance no trabalho e que as pessoas que relatam sentir maior facilitacio entre trabalho e
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familia e entre familia e trabalho possuem niveis de colesterol mais baixos e menores indices
de massa corporal.

Estes sdo apenas alguns exemplos dos estudos que cada vez surgem mais na literatura
exemplificando as consequéncias positivas e beneficios da articulagdo de vérios papéis de
trabalho e ndo trabalho. Sao estes estudos que demonstram e evidenciam que € possivel uma
boa articulag@o entre trabalho e nao trabalho e que esta pode trazer inlimeros beneficios, para
as préoprias pessoas, mas também para as empresas em que trabalham e até para a sociedade

em geral.

8- Mecanismos Potenciadores de Facilitacao

Tendo em conta a interface positiva entre trabalho e nao trabalho, muitos sdo os
estudos que tém tentado perceber quais os mecanismos que possibilitam que a acumulacao de
vdrios papéis possa ser benéfica. Alids, ja em 1974 Sieber (1974) estabeleceu quatro
principios que estabelecem quatro formas através das quais a acumulagdo de papéis de
trabalho e ndo trabalho serd positiva. Serdo de seguida referidos alguns dos principais autores
que se dedicaram ao estudo dos mecanismos positivos de ligacdo entre trabalho e nao
trabalho.

Depois de Sieber (1974), mais recentemente Barnett e Hyde (2001) postulam também
varios principios € mecanismos que explicam que a articulacao entre trabalho e familia pode
ser positiva. Embora as autoras se tenham cingindo ao conceito de familia, penso que nio
serd dificil entender estes mecanismos como abrangendo um vasto leque de outras
actividades de nao trabalho para além desta. Referem entao sete mecanismos. 1) Buffer: os
efeitos negativos do stresse num papel podem ser descomprimidos pela satisfacdo e sucesso
experienciados nos outros papéis. 2) Aumento da remuneragdo: o aumento da remuneragao,
gerado pelo facto dos dois conjuges serem trabalhadores, é benéfico para estes e para os seus
filhos e reduz o stresse provocado quando apenas o marido trabalha fora de casa e ganha
ordenado. Isto pode ter um efeito positivo nos casais. Este efeito € mais relevante nas familias
em que o marido tem um baixo ordenado, pois diminui consideravelmente a tensao
financeira, e com esta, o stresse. Embora as autoras tenham considerado apenas os beneficios
do aumento da remunera¢do na familia, é de considerar que este também pode ser importante
para a realizacdo de outras actividades de ndo trabalho. Por exemplo, poderd permitir aos
individuos realizar actividades desportivas, como ir ao gindsio ou frequentar o clube de ténis

ou ter acesso a cultura e lazer, indo a cinemas, teatro ou restaurantes. 3) Suporte social: a
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acumulacao de papéis aumenta as oportunidades de suporte social, o que aumenta o bem-
estar. Todavia, nem todos os papéis aumentam de igual forma as possibilidades de suporte
social. Enquanto uma pessoa que esta a trabalhar fora de casa tem, provavelmente, uma maior
rede social constituida pelas pessoas com quem trabalha, o que € benéfico para que se sinta
integrada, uma pessoa que tenha um emprego que implique trabalhar a partir de casa ndo tera
tantas oportunidades de aumentar a sua rede social, os seus sentimentos de integracao e logo,
o suporte social de que beneficia. Contudo, de referir também que a participagdo em
actividades de nao trabalho € uma grande fonte de contactos sociais. Afinal, uma pessoa que
apenas se centre no seu trabalho e nos contactos que estabelece com os colegas (caso os tenha
no seu local de trabalho, pois ha profissdes que implicam trabalhar sozinho) dificilmente
desenvolvera outras amizades e relacdes. 4) Oportunidades para experienciar sucesso:
aumentar o nimero de papéis acumulados aumenta as possibilidades de experienciar sucesso,
0 que permitird desenvolver os sentimentos de auto-confianca e auto-eficacia. Contudo,
logicamente, também aumentardo as possibilidades de se experienciar fracassos. Assim, a
qualidade do papel assume uma importancia fundamental. As oportunidades de experienciar
sucesso poderdo surgir para além da familia ou trabalho, por exemplo, em actividades
desportivas ou associativas. 5) Expansao da rede de referéncia: A acumulagdo de papéis
permite aumentar as redes de referéncia, e as pessoas ganham mais oportunidades para
conhecerem diferentes perspectivas e pontos de vista. Entdo, quanto maior o nimero de
papéis ocupados, maiores as oportunidades de expandir a rede de referéncia. 6) Aumento da
auto-complexidade: quanto maior a auto-complexidade do individuo, mais este podera
descomprimir dos acontecimentos negativos e stressantes que acontecem em alguns dominios
da sua vida e que podem trazer inlimeras consequéncias, como a depressdo. O aumento do
nimero de papéis pode aumentar as vertentes do self, e consequentemente aumentar a auto-
complexidade. 7) Semelhanca de experiéncias: quando num casal ambos os conjuges
trabalham fora de casa e assumem tarefas domésticas em casa, as experiéncias de ambos
tornam-se semelhantes, o que facilita a comunicacdo no casal e aumenta a qualidade da
relacdo. Pelo contrério, se a mulher ficar o dia todo em casa e o marido trabalhar fora pode
surgir alguma desunido no casal. A semelhanga de experié€ncias noutro tipo de actividades
pode ser também benéfica para o casal, como por exemplo, a participa¢do em actividades
religiosas pode ser uma fonte de unido.

Greenhaus e Powell (2006) elaboram um modelo tedrico no qual apresentam trés
formas pelas quais a acumulagdo de papéis de trabalho e familia pode ser enriquecedora. Em

primeiro lugar a acumulagdo de papéis pode ter efeitos aditivos no bem-estar; em segundo
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lugar, a participagao num determinado papel pode servir para descomprimir do stresse
acumulado num outro papel, e em terceiro lugar, as experiéncias positivas num determinado
papel podem produzir experi€ncias positivas num outro papel.

Também em 2000, Edwards e Rothbard (2000) falam de mecanismos que estabelecem
relacdo entre trabalho e familia. Os autores referem-se a estes mecanismos como mecanismos
de ligacdo”, que definem como uma relacio entre o constructo do trabalho e o construto da
familia. Para os autores este conceito concerne quer a interface postiva, como a interface
negativa entre trabalho e familia. Consideram, entdo, seis principais mecanismos de ligagao
entre trabalho e familia: transferéncia, compensagio, segmentacio, escassez de recursos’,
congruéncia e conflito entre trabalho e familia. Transferéncia diz respeito aos efeitos que o
trabalho tem na familia e que a familia tem no trabalho, que tornam os dois dominios
semelhantes e pode ocorrer ao nivel do humor, dos valores, competéncias e comportamentos.
A compensag¢do ocorre quando a insatisfagdo num dominio leva a pessoa a aumentar o
envolvimento, ou procurar recompensas no outro dominio. E, portanto, intencional e activa
da parte da pessoa. Ja a segmentagdo € um esforco de separacio activo, de forma a que
trabalho e familia ndo se influenciem um ao outro. A escassez de recursos ocorre, segundo os
autores, porque os recursos de que as pessoas dispdem de tempo, atengdo e energia sao
finitos, e uma vez utilizados num dominio tornam-se indisponiveis para outros dominios. Isto
leva a uma relacdo negativa entre trabalho e familia. Congruéncia indica que os constructos
trabalho e familia se tornam semelhantes. Esta semelhanca € gerada por outras varidveis
exteriores aos proprios dominios que a induzem sem consciéncia das pessoas. Por fim, os
autores referem-se ainda ao conflito trabalho-familia como um mecanismo de ligag¢ao entre os
dois dominios.

O conceito de mecanismos de ligacdo mostra-se bastante interessante, mas, como se
verifica pela revisao de literatura, varios outros autores apontam um conjunto de mecanismos
de ligacdo entre trabalho e ndo trabalho, sem contudo, utilizar a expressao mecanismos de
ligac@o. Podemos considerar que hd vérios outros mecanismos de ligacdo para além dos
indicados pelos autores. Além do mais, poderemos mesmo questionar-nos se alguns dos
mecanismos indicados pelos autores correspondem realmente ao conceito de mecanismos de

ligac@o. Sendo vejamos, o conceito de conflito trabalho-familia, parece assemelhar-se mais

* Tradugdo livre da autora deste trabalho de linking mechanisms
> Tradugdo livre da autora deste trabalho, do original resources drain
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com uma consequéncia da relacdo estabelecida entre os dois dominios do que um mecanismo
de ligacdo em si.

Concluindo, verificamos que varios sao 0s mecanismos que estabelecem a relagdao
entre trabalho e ndo trabalho. Estes mecanismos podem ser geradores de consequéncias
positivas ou negativas entre os dois dominios e varios sdo os autores implicados no seu
estudo. Alguns destes mecanismos surgem recorrentemente na literatura, sendo varias vezes
referidos, como por exemplo a possibilidade de buffer, enquanto outros sao menos
frequentes, como por exemplo a semelhanca de experi€ncias referida por Barnett e Hyde

(2001).

9- O Presente Estudo

Tendo em conta a literatura revista, verifica-se que, ao longo do tempo, a perspectiva
da escassez tem tomado primazia no estudo da relacao entre o trabalho e o nao trabalho. Nao
negando a importancia de aumentar os conhecimentos cientificos e empiricos relativamente
ao conflito entre trabalho e ndo trabalho, considera-se que haverd, neste momento, mais a
estudar e a aprender sobre a interface positiva entre estes dois dominios. Na verdade, varios
s@o os autores que deixam esse apelo na literatura, para que a investigacao se direccione para
as possiveis consequéncias positivas da acumulagdo de papéis de trabalho e nao trabalho
(Frone, 2003; Geurts e Demerouti, 2003; Greenhaus e Powell, 2006; Hill et al., 2007). Além
disso, ha ainda que considerar que a crescente importancia dada ao estudo das relacdes
positivas entre estes dominios corresponde também a uma nova tendéncia positiva presente
na psicologia, mas também noutras dreas do saber como nos estudos da familia e
comportamento organizacional, que se foca mais nas forcas e nos pontos positivos dos seres
humanos do que nas suas fraquezas e pontos negativos. Esta corrente sublinha a importancia
de olharmos o ser humano de uma perspectiva optimista e ndo tanto de uma perspectiva
pessimista (Greenhaus e Powell, 2006). Desta forma, neste estudo serd adoptada a
perspectiva expansionista da relacdo entre trabalho e ndo trabalho.

De reforcar ainda que no presente estudo serd considerada a relacdo entre trabalho e
nao trabalho (incluindo a familia, mas também todo um leque de actividades e papéis para
além desta), o que alargard e enriquecerd o ambito do estudo.

Embora sejam vérios os conceitos referentes a interface positiva entre trabalho e nao
trabalho (e.g. incremento, transferéncia positiva e enriquecimento), centrar-nos-emos na

facilitacdo entre trabalho e nao trabalho (sempre de forma bidireccional), na medida em esta
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tem sido considerada o equivalente conceptual do conflito na literatura. A acrescentar ainda o
facto de nos trazer informacao bastante rica, uma vez que tem em conta o nivel de andlise do
sistema em que o individuo se insere e ndo apenas o proprio individuo. Das vérias definicdes
presentes na literatura serd tida em conta a de van Steenbergen et al. (2007), pois parece
resumir um pouco aquilo que todas as outras postulam. Como supra referido, para o autor
facilitacdo € a forma segundo a qual participacdo num papel torna mais facil responder as
exigencias de outro papel.

Considerando a o conceito de mecanismos de ligacdo apontado por Edwards e
Rorhbard (2000) que diz respeito a uma relagdo entre o constructo do trabalho e o construto
da familia, procurar-se-4a identificar quais os mecanismos de ligacdo entre trabalho e nao
trabalho potenciadores de facilitacio entre os dois dominios. Para tal ndo serdo considerados
apenas os mecanismos apontados pelos autores, mas sim, conjunto mais vasto de mecanismos
referidos na literatura e que poderao ser geradores de facilitagdo entre o trabalho e ndo
trabalho. Uma vez que existe na literatura um nimero considerdvel de mecanismos através
dos quais a participacao num determinado papel pode facilitar a participagdo noutros papéis,
procurar-se-4 agrupd-los de forma a permitir uma compreensao mais lata de como é que
determinados mecanismos podem potenciar facilitagio entre trabalho e ndo trabalho. Nao se
espera, contudo, conseguir apresentar todos os mecanismos ja referidos na literatura, que

nesta area € bastante vasta.

9.1- Mecanismos de ligacao

Assim, foram identificados os principais mecanismos de ligacdo entre trabalho e ndo
trabalho, mencionados na literatura, que possibilitem a facilitacao.
1) Beneficios psicologicos: compreendem todos os beneficios psicolégicos que provém do
facto de um pessoa participar em varios papéis. Nomeadamente ao nivel do aumento das
redes de referéncia. Embora este seja originado pelo aumento das redes sociais proporcionado
pela participacdo em vdérios papéis, considera-se que as suas consequéncias se encontram
mais ao nivel psicolégico do que ao nivel social. Este beneficio advém do facto das pessoas
ganharem mais oportunidades para conhecerem diferentes perspectivas e pontos de vista
(Barnett e Hyde, 2001). Poderdo inclusivamente tornar-se mais tolerantes e compreensivas
com certas situacoes. Um dos exemplos que podemos referir € o de um gestor que ja passou

por determinada situagao familiar dificil, e que portanto compreendera melhor os
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colaboradores que passem pela mesma situacdo. Além disso hd um alargamento de horizontes
tomada de consciéncia de realidades diferentes.

A semelhanca de experiéncias poderd, também, ser considerada um beneficio
psicologico da participagdo em multiplos papéis. Barnett e Hyde (2001) consideram que o
facto de dois conjuges serem trabalhadores e cuidadores da familia ao mesmo tempo podera
ser um factor de unido para o casal. A participagdo em experi€ncias semelhantes, como por
exemplo actividades religiosas, poderd também fomentar uma maior aproximagdo entre estes.
Contudo, a semelhanca de experiéncias podera ir para além da relacdo de um casal. Assim
espera-se que dois colegas de trabalho que tenham uma situac@o familiar semelhante
desenvolvam maior empatia, e dois companheiros de actividades desportivas que trabalhem
em funcdes semelhantes se compreendam melhor.

De referir ainda que a participacdo em diversas actividades podera incentivar o
aumento dos nossos recursos de tempo e energia, como refere Marks (1977). Assim, uma
pessoa pode aprender a gerir melhor o seu tempo no trabalho e levar essa competéncia para
outras actividades de ndo trabalho, nomeadamente referentes a familia, lazer, deporto ou
actividades de associativismo. Mas o mecanismo inverso também se podera verificar. Uma
mae trabalhadora podera aprender em casa a gerir melhor o seu tempo e transpor essa
competéncia para o trabalho. Ou um activista partidario podera ganhar grande capacidade de
gerir 0 tempo nas suas actividades e depois aplicar essa competéncia fora destas.

Por outro lado, também a nossa energia podera ser gerida e estimulada pelas vérias
actividades em que participamos. Por exemplo, o facto de sabermos que vamos realizar uma
actividade de lazer de que gostamos bastante depois do trabalho pode dar-nos novo animo
para terminar as nossas tarefas. Passar um bom fim-de-semana com os amigos ou conjuge
permitir-nos-a recarregar energias para o torneio desportivo que se realizard durante a
semana.

Por fim, o dltimo beneficio psicoldgico considerado é a possibilidade de
descomprimir e relaxar. Este € um dos mecanismos mais referidos na literatura, e que em
inglés € designado por possibilidade de buffer. Espera-se que o stresse provocado pela
participacdo num determinado dominio seja descomprimido pela participagdo num outro
dominio (Barnett e Hyde, 2001; Greenhaus e Powell, 2006; Moreno-Jiménez et al., 2009;
Sieber, 1974;). Por exemplo, a realizacao de actividades desportivas, ou participacdo em
actividades associativistas permite relaxar dos problemas familiares ou do trabalho. Contudo,
serd limitador considerar que apenas o trabalho e familia nos trazem problemas e stresse e

que serd a participacdo em actividades de lazer, desporto ou associativas que nos permitird
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descontrair. Assim, uma pessoa quando chega ao trabalho podera conseguir abstrair-se de
problemas relacionados com outros papéis, por exemplo relacionados com as suas obrigacdes
em actividades religiosas ou partiddrias. Estar com os amigos e familia, podera permitir
relaxar do stresse provocado por um conflito na equipa desportiva. Quanto maior o nimero
de papéis em que a pessoa participar, maiores as oportunidades de descomprimir. A
possibilidade de descomprimir o stresse acumulado num determinado dominio, pela
participacdo num segundo dominio, poderd facilitar a participa¢do no primeiro dominio.
2) Beneficios Sociais: Muitas das vantagens da acumulacdo de papéis advém do facto de cada
papel implicar, geralmente, um alargamento da rede social e interac¢do com um maior
numero de pessoas. Assim, por um lado, a extensdo da rede social pode aumentar as
possibilidades de ligacdes sociais que possibilitem recomendagdes ou apresentacdo a outras
pessoas importantes, convites ou recompensas sociais (Sieber, 1974). Por exemplo, um
colega do trabalho pode convidar-nos para um novo clube desportivo, mas, da mesma forma,
um amigo que faz desporto connosco pode sugerir-nos para determinado emprego. Podem ser
inimeros os beneficios criados pela extensdo da rede social.

Considerando os beneficios sociais hd que referir, especificamente, as possibilidades
de suporte social, que serdo aumentadas com a acumulagdo de papéis (Barnett e Hyde, 2001).
O suporte social, podera ser importante para o bem-estar, mas também para o desempenho
das pessoas nas diferentes areas da sua vida. Um colega de trabalho ou um companheiro de
actividades desportivas poderdo dar suporte social a pessoas que tém situagdes dificeis em
casa, com familiares, mas um familiar também podera dar suporte social a uma pessoa que
tenha problemas no trabalho. Por exemplo, no estudo realizado por Ruderman et al. (2002)
com mulheres em cargos de gestdo, um dos temas frequentemente indicados como aspecto
positivo da acumulagdo de papéis € o suporte emocional, que no ambito deste estudo pode ser
considerado como equivalente ao suporte social. Considera-se entdo, que a expansao dos
contactos sociais pela participa¢do em varios dominios podera constituir um mecanismo
potenciador de facilitagdo entre trabalho e nao trabalho.
3) Beneficios relacionados com o proprio papel: tal como salienta Sieber (1974), todos os
papéis que ocupamos encerram em si um certo nimero de direitos e deveres associados.
Facilmente poderemos pensar em alguns dos privilégios proprios de um determinado papel.
Por exemplo, qualquer secretdria terd, provavelmente, possibilidade de tirar fotocopias no
local de trabalho. Pessoas sem acesso a internet em a casa, poderdo té-lo no trabalho. Por
outro lado, uma pessoa podera ter em casa acesso a alguns materiais importantes para o seu

trabalho, por exemplo, uma professora podera ter livros importantes para as suas aulas.
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Um dos beneficios relacionados com o proprio papel que poderemos apontar € a
remuneracdo. Este € um aspecto pratico no que toca a forma como a participagdo em
determinados papéis podera facilitar a participacdo noutros papéis. A partida poderfamos
pensar que o aumento da remuneragdo advém apenas do facto de se participar em papéis de
trabalho. Esta € uma forma de facilitacdo mais 6bvia, podendo aumentar o leque de
actividades de nao trabalho a que uma pessoa e sua familia tém acesso (desde actividades de
lazer como teatro, viagens a possibilidade de se por os filhos em melhores escolas), e
diminuir o stresse vivenciado por or¢amentos familiares apertados (Barnett e Hyde, 2001).
Contudo, podera considerar-se que uma boa estabilidade familiar podera possibilitar
progressos na carreira, € logo, aumento da remuneracdo. Um outro exemplo a apontar € o de
uma pessoa que € praticante de uma religido que d4 grande importancia ao investimento no
trabalho e carreira profissional. Este facto podera ter consequéncias directas na progressao na
carreira e consequente aumento de remuneragao.

4) Competéncias: abrange todas as competéncias adquiridas pela participa¢do em véarios
papéis. Por exemplo, no seu estudo com mulheres em cargos de gestdo, Ruderman et al.
(2002) verificaram que era apresentada como beneficio da participacdo em varios papéis a
aquisicdo de competéncias, nomeadamente, competéncias interpessoais, competéncias de
lideranga. Assim, a aquisicao de competéncias num determinado dominio podera tornar mais
facil a participag¢do noutros dominios.

Desta forma, tendo em conta a literatura revista, neste estudo pretende-se verificar
quais os mecanismos potenciadores de facilitacdo entre trabalho e nao trabalho reportados
pelos colaboradores da empresa em estudo. Contudo, pretende-se ir mais longe, e encontrar
também outros possiveis mecanismos de ligagc@o entre trabalho e ndo trabalho potenciadores

de facilitacdo ndo mencionados na literatura revista.

9.2- Aspectos positivos da conciliagdo entre o trabalho e o ndo trabalho

Para além do enfoque nos mecanismos potenciadores de facilitacdo entre o trabalho e
o nao trabalho, o presente estudo espera também averiguar quais os aspectos positivos
percebidos da acumulacdo de papéis. Pretende-se conhecer quais as vantagens identificadas
pelas pessoas da conciliagdao do trabalho com o ndo trabalho. O estudo assume, assim, um
caricter mais exploratdrio, na medida em que nédo € considerado qualquer quadro de
referéncia baseado na literatura no que toca a estas vantagens. Neste ponto o presente estudo

torna-se bastante inovador e enriquecedor, trazendo um novo contributo a literatura, ja que se
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foca na perspectiva das pessoas (dos trabalhadores que conciliam o seu trabalho com a sua
vida pessoal, i.e., o ndo trabalho) para descobrir novos efeitos positivos da acumulacio de
papéis ndo anteriormente contemplados. Para mais, ndo se encontrou nenhum estudo na
literatura que seja, neste ponto, semelhante ao presente estudo, o que refor¢ca o seu contributo
para a literatura nesta area.

Procurar-se-a compreender, também, como € que a experi€ncia de facilitacio entre
trabalho e ndo trabalho (considerada bidireccionalmente) podera contribuir para a satisfagdao
das pessoas. A literatura tem indicado que € possivel que a acumulacao de diversos papéis
leve a uma maior satisfacdo. Por exemplo, Hecht e Boies (2009), num estudo recente,
verificam que a participacdo em actividades de nao trabalho de voluntariado, lazer, desporto e
fitness pode levar a um maior bem-estar, maior satisfacdo com a vida e com a carreira. Outros
estudos relacionam a participacdo em actividades de ndo trabalho com outros outcomes
positivos, como o bem-estar e.g. Thoits e Hewitt, 2001). Num outro estudo Allis e O’Driscoll
(2007) evidenciaram que ha uma correlagao positiva entre a facilitacdo trabalho-familia e o
bem-estar positivo na familia e no trabalho. Assim, tendo em conta todos estes resultados, é
objectivo do presente estudo averiguar de que forma é que experiéncias de facilitacio entre o
dominio do trabalho e do ndo trabalho podem contribuir para a satisfacao das pessoas, mais
concretamente para a satisfacdo com a vida pessoal, com a vida profissional € com a vida em
geral. De acordo com a literatura, espera-se que um maior nivel de facilitacio entre trabalho e
ndo trabalho esteja associado a maiores niveis de satisfacdo.

Pretende-se, ainda, averiguar se hd alguma relacdo entre o nimero de diferentes
mecanismos potenciadores de facilitacdo entre o trabalho e o ndo trabalho identificados e o
nimero de vantagens apontadas da concilia¢do entre o trabalho e o ndo trabalho; bem como
averiguar se hd uma relagdo entre o nimero de mecanismos apontados € a experiéncia de
facilitacdo (do trabalho para o nao trabalho e do ndo trabalho para o trabalho) e a satisfacao
(com a vida pessoal, com a vida profissional e com a vida em geral). Mais concretamente,
espera-se que um maior o nimero de diferentes mecanismos identificados esteja associado a
um maior o nimero de vantagens de conciliacdo entre o trabalho e o ndo trabalho referidas e
a maiores os niveis de facilitagdo e satisfacao.

Ha que referir que o presente estudo adopta uma metodologia qualitativa e
quantitativa. Primeiramente optou-se por realizar um estudo qualitativo, seguindo as
sugestoes apontadas por outros estudos realizados. Por exemplo, Hill et al. (2007), referem
que a investigacado qualitativa pode contribuir para a compreensao das interdependéncias

positivas entre trabalho e familia de diferentes formas. Em primeiro lugar, métodos
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qualitativos facilitam um maior desenvolvimento e refinamento da teoria e das medidas, com
base nos conceitos emergentes através das vozes daqueles que experienciam a relagdo entre
trabalho e familia. Em segundo lugar, os resultados da investigacdo qualitativa podem ser
comparados com os da investigacdo quantitativa para que nos ajustemos e aprofundemos
conhecimentos sobre aquilo que neste momento se sabe sobre os processos de facilitagao
entre trabalho e familia. Posteriormente optou-se por recolher também alguma informagao de
cariz quantitativo neste estudo, de forma a enriquecer os resultados e reforcar as conclusdes
retiradas da informacgdo qualitativa.

Em sintese, o problema deste estudo ¢ compreender de que forma € que os
trabalhadores da empresa em estudo vivenciam experiéncias de facilitacao entre o trabalho e
0 ndo trabalho, quais os mecanismos que potenciam essas experiéncias € como € que essas
experiéncias de facilitacdo podem contribuir para a sua satisfagdo das pessoas. Por outro lado,
€ também problema deste estudo conhecer quais as principais vantagens identificadas de
conciliacdo do trabalho com o ndo trabalho. Para tal serd utilizada uma abordagem

essencialmente qualitativa.
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Capitulo II - Método

Participantes

Participaram neste estudo 28 colaboradores (aproximadamente 90% do nimero de
colaboradores da empresa) de uma empresa do sector tercidrio, ligada as areas de auditoria,
inspeccoes técnicas e formacao, localizada na zona da grande Lisboa. Destes, 14 eram do
sexo masculino. A maior parte dos participantes tem habilitacdes literdrias superiores, ao
nivel do bacharelato ou licenciatura (16 participantes) sendo que os restantes t€ém formacgao
ao nivel do ensino secunddrio, e se encontram a executar funcdes de tipo administrativo. No
estudo participaram pessoas com filhos (9 participantes) e sem filhos; assim como pessoas
que vivem sozinhas (9 participantes vivem sozinhos) ou pessoas que vivem com o cOnjuge.

O recrutamento para a participa¢cdo no estudo foi feito através do contacto com o director
de recursos humanos da empresa. Ficou inicialmente acordado que todos os colaboradores da
empresa participariam no estudo, contudo, ndo foi possivel entrevistar a totalidade de
trabalhadores (no total a empresa emprega 30 colaboradores) por motivos de

indisponibilidade de agenda dos mesmos.

Instrumento

O estudo realizado utilizou uma metodologia qualitativa e quantitativa. Assim, foram
realizadas entrevistas semi-estruturadas, no fim das quais era pedido aos participantes que

preenchessem um pequeno questiondrio®.

Entrevista

Foi realizada uma entrevista semi-estruturada, composta por duas partes. A primeira parte
compreende itens relacionados com questdes demogréficas, como por exemplo a idade ou
sexo dos participantes, bem como itens que pretendem aferir se estes participam em
actividades de nao trabalho, qual o nimero médio, minimo e méximo de horas dispendido
com estas semanalmente, e qual o nimero médio, minimo e maximo de horas dedicado ao

trabalho semanalmente.

6
Ver anexo A
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A segunda parte da entrevista compreende 20 questdes abertas, que pretendem avaliar de
que forma € que as pessoas percepcionam a relacdo entre o trabalho e o ndo trabalho (e.g.
“Como caracteriza a relac@o entre a sua vida profissional (o seu trabalho na TUV) e a sua
vida pessoal (incluindo a vida familiar, actividades de lazer e desporto, voluntérias e
associativas)?”’), como € que se pode verificar facilitacdo entre estes (e.g. “De que forma é
que o seu trabalho na TUV influencia positivamente a sua vida pessoal?”) e de que forma é
que a experiéncia de facilitacdo influencia a satisfacdo com a vida pessoal, com o trabalho e
com a vida em geral (e.g. “Tendo em conta tudo aquilo de que estivemos a falar até aqui, de
que forma considera que esta articulacdo da vida pessoal com a vida profissional podera
contribuir para a sua satisfacdo com vida?”).

As questdes foram elaboradas com base na literatura, sendo que algumas foram retiradas
de instrumentos criados por outros autores e outras foram elaboradas de raiz para este
estudo’. Assim, por exemplo, a questio “Como é que sente que a sua experiéncia no trabalho
pode tornar mais facil o cumprimento das suas actividades da vida pessoal?” foi retirada do
instrumento de van Steenbergen et al. (2007). Algumas das questdes retiradas da literatura
foram transformadas em perguntas abertas, no caso de originalmente se encontrarem em
escalas ou em questiondrios, sob a forma de perguntas fechadas. Por exemplo a questao
“Quando tem um bom dia de trabalho e sai da TUV bem-disposto (a), como € que sente que
esse facto podera trazer consequéncias positivas para a sua vida pessoal?” foi adaptada de um
item do instrumento de Grzywacz e Marks (2000). Por fim, outras questdes foram elaboradas
de raiz para este estudo, tendo em conta toda a literatura revista sobre o tema (e.g. “De forma
geral, diga-me quais considera serem as principais vantagens de conciliar uma vida
profissional com todas as outras actividades pessoais de que ja me falou.”).

Como se trata de uma entrevista semi-estruturada houve uma certa flexibilidade na ordem
de colocagdo das questdes de forma a ajustar melhor as perguntas as respostas do
entrevistado, procedimento sugerido por Ghiglione e Matalon (1977). Da mesma forma,
sempre que era considerado que a resposta a uma determinada questao ja tinha sido dada na

questdo anterior, ndo se repetia pergunta.

7
Ver anexo B
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Questiondrio

O questiondrio aplicado € relativo as experi€ncias de facilitacao e a satisfacdo e é
composto por 12 itens, apresentados sob a forma de afirmacdes, em relacdo as quais os
participantes devem indicar o seu grau de acordo, numa escala de 1 (discordo fortemente) a 5
(concordo fortemente).

Facilitagdo trabalho-ndo trabalho e facilitacdo ndo trabalho-trabalho. Oito itens foram
retirados do instrumento de van Steembergen et al. (2007). O instrumento original avalia o
conflito trabalho-familia e a facilitacdo trabalho-familia, de forma bidireccional, e inclui as
quatro dimensdes consideradas pelos autores da relagdo trabalho-familia: facilitacdo com
base no tempo, facilitacio com base na tensdo, facilitacdo comportamental e facilitagdao
psicologica. Embora o autor tenha utilizado trés itens para avaliar cada uma das quatro
dimensodes, em cada um dos dois sentidos (do trabalho para casa e de casa para o trabalho),
quer para a facilitagdo, quer para o conflito, foi retirado apenas um item relativo a cada uma
destas dimensdes em cada um dos sentidos, tendo apenas em conta a facilitacdo. De facto,
procurou-se que o questiondrio fosse breve, pois seria preenchido pelos participantes apos
terem respondido a entrevista, podendo estar j4 um pouco cansados. Os itens foram
traduzidos e posteriormente adaptados, de forma a ndo abrangerem apenas o conceito de
familia, mas sim o conceito de ndo trabalho. Assim, por vezes, a expressao utilizada no
instrumento original “home life” foi traduzida para “casa” (e.g. “Devido as coisas que
aprendo em casa, eu também funciono melhor nos contactos sociais no trabalho’), enquanto
outras vezes foi substituida por “vida pessoal” (e.g. “Como relaxo e recarrego baterias com a

minha vida pessoal, depois consigo estar mais concentrado(a) no trabalho”)®.

Satisfacdo com a vida pessoal e satisfacdo com o trabalho. O instrumento compreende
dois itens utilizados por van Steenbergern et al. (2007), para avaliar a satisfacdo com o
trabalho e a satisfagdo com a vida pessoal. O item utilizado para medir a satisfacdo com a
vida pessoal é “Tomando tudo em conta, estou satisfeito(a) com a minha vida pessoal”, e foi
criado originalmente por Quinn & Staines, (1979, citados por van Steenbergen et al., 2007); e
o item utilizado para avaliar a satisfacdo com o trabalho é “Tomando tudo em consideragdo,
estou satisfeito(a) por trabalhar nesta organizac¢do”, e foi originalmente criado por Wanous,

Reichers e Hudy (1997, citados por van Steenbergen et al., 2007).

8
Ver anexo C
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Satisfacdo com a vida em geral. Dois itens foram utilizados para medir a satisfacdo com a
vida em geral, utilizados por Hecht e Boies (2009), originalmente criados por Pavot e Diener
(1993, citados por Hecht e Boies, 2009) e que sao ‘“Na maior parte das vezes a minha vida

estd perto do ideal” e “Tenho conseguido as coisas importantes que quero para a minha vida”.

Procedimento

O director de recursos humanos da empresa foi contactado com o pedido de realizacao das
entrevistas na empresa. De imediato concordou com a realiza¢do do estudo e comunicou
informalmente aos colaboradores que iriam ser realizadas entrevistas na empresa, no ambito
de uma tese de mestrado, e que agradecia a colaboracdo de todos. Alguns foram contactados
por telefone e outros foram informalmente chamados ao gabinete de recursos humanos,
sendo-lhe pedido que passassem a mensagem a outros colegas. No primeiro dia de realizacao
das entrevistas comecei por entrevistar o proprio director de recursos humanos e de seguida
dirigi-me a uma das secretdrias da empresa que ja tinha uma listagem com o nome de todos
os colaboradores e que telefonicamente os ia chamando, um a um, para virem ter a sala de
reunides a fim de fazerem a entrevista. A recolha das entrevistas durou cerca de duas
semanas, tendo sido entrevistados de dois a seis colaboradores por dia. Como solicitado pela
empresa, as entrevistas apenas tinham inicio por volta das 5 horas ou 5h30, de forma a
interferir o minimo possivel com as actividades normais dos trabalhadores, cujo horario
laboral termina por volta das 6 horas.

Todas as entrevistas decorreram na sala de reunides da empresa, com excepcao da
entrevista ao director de recursos humanos que solicitou ser entrevistado no seu proprio
gabinete. Na sala de reunides hd uma mesa grande rectangular, rodeada de cadeiras. Para a
realizacdo das entrevistas foi ocupada uma ponta da mesa, com as cadeiras arrumadas para
que entrevistador e entrevistado se sentassem numa posi¢ao que forma um angulo de 90°.

Quando o entrevistado entrava na sala era convidado a sentar-se e havia uma pequena
introducdo a entrevista, sendo-lhe dito que o tema desta € a relagdo entre o trabalho e a vida
pessoal. Eram também esclarecidas as questdes de confidencialidade dos dados fornecidos e
era perguntado ao entrevistado se assentia em dar a entrevista. De seguida eram postas as
questdes que constituem a entrevista propriamente dita e no fim o entrevistador pergunta ao
entrevistado se hd mais alguma informagao que queira acrescentar a tudo aquilo que ja disse

ou se tem alguma questao, e agradece a participacdo. Foi também esclarecido que o contacto
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do entrevistador fica disponivel para qualquer questiao ou para o caso de se quererem
conhecer os resultados do estudo. Por fim, era pedido que preenchesse o pequeno
questiondrio indicando o seu grau de acordo com as afirmacdes apresentadas, utilizando a
escala disponivel. A duracdo das entrevistas variou entre 15 e 40 minutos, com uma média de
28 minutos.

De referir que no decorrer da entrevista foram utilizadas algumas técnicas sugeridas na
literatura (Ghiglione e Matalon, 1977) de forma a aprofundar um pouco as respostas dadas.
Por exemplo, foi utilizada a técnica do espelho, em que o entrevistador repete a ultima
palavra ou expressdo dita pelo entrevistado para que este seja incitado a prosseguir ou
aprofundar melhor a ideia expressa. Foram também bastante utilizadas questdes como por

exemplo “Pode explicar melhor?”.

Procedimento de Analise de Dados

A andlise de dados neste estudo foi realizada de forma quantitativa e de forma

qualitativa.

Anadlise qualitativa

Depois de realizadas as entrevistas procedeu-se a uma andlise de contetido. A andlise de
conteido é uma metodologia de andlise de dados qualitativa, que pode ser definida como uma
técnica para fazer inferéncias por identificacio sistemética e objectiva das caracteristicas
especificas de uma mensagem (Ghiglione e Matalon, 1997). A realizacdo desta anélise foi
guiada pelas indicagdes de Guiglione e Matalon. Para a realizagdo da anélise de contetido
utilizou-se o programa Atlas.Ti (versdo 6).

A unidade de registo utilizada € tematica. Isto é, foram categorizadas palavras, expressoes
ou frases que fossem referentes ao tema das categorias em estudo.

Para a presente andlise optou-se por um procedimento misto, no que toca a0s mecanismos
potenciadores de facilitacdo entre o trabalho e o ndo trabalho, e por um procedimento aberto,
no que toca as vantagens da concilia¢ao entre o trabalho e o nao trabalho. Um procedimento
misto consiste em definir algumas categorias a priori, com base na literatura revista, mas
também esperar encontrar novas categorias no decorrer da anélise ndo definidas a partida
(Ghiglione e Matalon, 1997). Este procedimento misto adapta-se aos objectivos do estudo

que pretende verificar a existéncia dos mecanismos potenciadores de facilitacdo postulados
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na literatura, mas também encontrar novos mecanismos nao considerados. Quanto ao
procedimento aberto, é utilizado quando se compara e analisa um corpo de textos, referentes
as temdticas que se pretende estudar, sem ter um quadro de andlise previamente fixado, sendo
as caracteristicas dos textos evidenciadas ao longo do decorrer da andlise. Logo, as categorias
serdo resultantes da prépria anélise (Ghiglione e Matalon, 1997). A utilizag¢ao do
procedimento aberto foi também considerada adequada aos objectivos do estudo, uma vez
que este assume um caricter exploratorio no que toca a identificacio das vantagens da
conciliacdo entre o trabalho e o ndo trabalho.

Assim, para o procedimento de andlise misto, primeiramente procedeu-se a defini¢io de
um conjunto de categorias, que correspondem a um conjunto de mecanismos de ligacdo entre
trabalho e ndo trabalho potenciadores de facilitacdo. Foram definidas categorias e também

4 .

subcategorias. Por exemplo, “beneficios psicolégicos” é considerada uma categoria e
“possibilidade de descomprimir e relaxar” € considerada uma subcategoria da primeira. Foi
elaborado um diciondrio de categorias referente aos mecanismos potenciadores de facilitagao
entre o trabalho e o ndo trabalhog, onde constam todas as categorias e a sua defini¢do. Foi
com base neste diciondrio que se procedeu a categorizagdo. Assim, depois de inserir o
resultado das entrevistas no programa Atlas.Ti, num primeiro momento procurou-se
categorizar o corpo de textos de acordo com os mecanismos de liga¢cdo ja definidos. Num
segundo momento procurou-se identificar outros mecanismos de ligag¢do, potenciadores de
facilitacdo entre trabalho e nao trabalho, ndo considerados inicialmente. Para isso, as
entrevistas foram revistas e de cada vez que era identificado um novo mecanismo, procedia-
se a sua definicdo no diciondrio de categorias e era verificado se as entrevistas até ai
analisadas também evidenciavam esse mecanismo. No fim da andlise todas as entrevistas
foram relidas de forma a confirmar que toda a informacao relevante para os objectivos do
estudo tinha sido codificada. Toda a informagdo contida no corpo das entrevistas que foi
categorizada numa subcategoria, foi também categorizada na categoria de que esta faz parte.
Contudo, poderia haver informag¢ao apenas categorizada numa categoria e em nenhuma
subcategoria. A acrescentar ainda que para a andlise dos dados ndo foi considerado o nimero
de vezes que uma pessoa referia uma determinada categoria (i.e. um determinado
mecanismo), mas sim o ndmero de diferentes mecanismos identificados por uma pessoa.
Quanto ao procedimento de andlise aberto, de cada vez que era identificada uma vantagem

numa entrevista, todas as entrevistas até ai ja analisadas eram revistas, permitindo garantir

9
Ver anexo D
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que todas as possiveis vantagens eram consideradas e categorizadas. Foi elaborado um
diciondrio de categorias referente as vantagens de conciliacio entre o trabalho e nao
trabalho'®, incluindo as categorias identificadas e sua definicdo. A partir do momento em que
se identificava uma nova categoria, esta era incluida no diciondrio de categorias e procedia-se
a sua definic@o. Assim, a defini¢do presente no diciondrio passava a ser considerada para a
identificacdo de novas referéncias a categoria (quer para a categorizacao das entrevistas até ai
nao lidas, quer para a revisao das entrevistas ja analisadas). Nao foi considerado o nimero de
vezes que um participante refere uma determinada vantagem, mas sim, o nimero de
diferentes vantagens apontadas por cada participante. As categorias encontradas serdo

referidas nos resultados deste estudo.

Anadlise quantitativa

Por fim, foi realizada uma pequena andlise estatistica, com o objectivo de ir mais longe na
compreensao das relagdes entre varidveis em estudo. Para tal, algumas das varidveis
operacionalizadas qualitativamente através da entrevista foram transformadas em varidveis
compdsitas. Recorreu-se também a medida estatistica ndo paramétrica rho de spearman, para
avaliar o grau de associacgdo entre as varidveis. Toda a andlise de cariz mais quantitativo deste
estudo foi realizada no programa SPSS-IBM, versdo 18.

De referir que devido as pequenas dimensdes da amostra em estudo a andlise estatistica
realizada ndo foi demasiado ambiciosa, e dai a escolha de uma medida ndo paramétrica.

No que toca a varidvel mecanismos potenciadores de facilitacdo entre o trabalho e o ndo
trabalho, toda os dados relativos a identifica¢do destes pelos participantes foram inseridos no
programa SPSS-IBM como se varidveis dicotomicas se tratasse (i.e., os Unicos valores
possiveis verificados nas observacdes das varidveis sdo “0” e “1”), na medida em que para o
estudo apenas interessa a presenca dos mecanismos (que nesse caso seria cotado como “17) e
a sua auséncia (nesse caso cotado como “0”). De seguida, foi criada uma nova variavel a
partir de todos os mecanismos identificados, com o nome “mecanismos”, tendo em conta o
somatorio das observacoes realizadas.

Quanto as vantagens da conciliacdo entre o trabalho e o ndo trabalho, criou-se uma nova
varidvel com recurso ao mesmo programa. Os dados referentes as vantagens identificadas

pelos colaboradores para a conciliag@o entre a vida pessoal e a vida profissional foram

10
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inseridos no programa, como se de varidveis dicotomicas se tratasse (i.e., apenas foram
introduzidos os valores “1” e “0”, sendo que “1” indica a referéncia do mecanismo por parte
do participante e “0” a auséncia de referéncia do mecanismos pelo participante).
Posteriormente, todos os dados referentes as vantagens identificadas pelos participantes,
deram origem a uma nova varidvel compdsita com o nome “vantagens da conciliacdo entre
vida pessoal e vida profissional”, tendo em conta o somatdrio das observagdes realizadas.

No que concerne a satisfagdo com a vida em geral, as respostas dos participantes aos dois
itens que operacionalizam esta varidvel no questiondrio (resposta que variam entre 1 e 5,
conforme a escala de cinco pontos utilizada) deram origem a uma nova varidvel compdsita,
tendo em conta a média das observagdes realizadas.

As respostas dos participantes aos quatro itens que avaliam a facilitacdo do trabalho para o
ndo trabalho e aos quatro itens que avaliam a facilitacdo do ndo trabalho para o trabalho
deram origem a duas novas varidveis compésitas, tendo em conta a média das observagdes
realizadas. Todas as respostas obtidas variam entre 1 e 5, conforme a escala de cinco pontos

utilizada.
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Capitulo III — Resultados

Mecanismos Potenciadores de Facilitacao entre Trabalho e Nao Trabalho

Ap6s a realizacdo da andlise de conteddo verificou-se que, no total houve 225
referéncias a mecanismos potenciadores de facilitacdo entre o trabalho e o ndo trabalho.
Considerando as categorias e subcategorias definidas previamente e encontradas apds a
andlise, foram apontados 13 mecanismos diferentes pelos participantes deste estudo?:
beneficios psicoldgicos (que inclui as subcategorias aumento da rede de referéncia,
possibilidade de descomprimir, semelhanca de experiéncias, aumento dos recursos de tempo
e energia, motivagdo e humor), beneficios sociais (que inclui as subcategorias suporte social e
competéncias sociais), beneficios inerentes ao proprio papel (que inclui a subcategoria
remuneracdo e gostar do que faz), competéncias, experiéncia e segmentagao.

O ndmero minimo de diferentes mecanismos identificados por um participante foi cinco
mecanismos (quatro participantes identificaram cinco mecanismos) € o nimero maximo foi
12 mecanismos (dois participantes identificaram 12 mecanismos)™. O ntimero de
mecanismos mais frequentemente identificado foi sete mecanismos (seis participantes
identificaram sete mecanismos).

Considerando todas as categorias, aquela que foi mencionada mais vezes pelos
participantes foi a categoria “beneficios psicoldgicos”, referida pela totalidade dos
participantes e a categoria menos referida foi “segmentacio”, referida por 13 dos
participantes.

De referir que surgiram resultados novos e interessantes nas referéncias feitas pelos
participantes do estudo a alguns dos mecanismos previamente definidos. Assim, segundo a
defini¢do da subcategoria “semelhanca de experiéncias” (incluida dentro da categoria
“beneficios psicolégicos”) era esperada informacgdo relacionada com o facto de duas pessoas
partilham experiéncias semelhantes aumentar a sua proximidade. Apenas um participante
mencionou este mecanismo, fazendo uma referéncia a este diferente do esperado. O
participante refere esta categoria como dizendo respeito ao facto de uma pessoa saber como
reagir em determinada situagdo, num determinado dominio, pelo facto de ja ter presenciado

uma situacdo semelhante num dominio diferente ("Podemos identificar situagdes

" ver Quadro 1
22 Ver Quadro 2
B Ver anexo F
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semelhantes, que se calhar ndo saberia como reagir em casa. Permite-me analisar mais
calmamente certas situagdes"). Um outro resultado interessante surge quanto a subcategoria
“remuneracdo” (incluida na categoria “beneficios referentes ao proprio papel”). Esta € uma
categoria referidas por vérios dos entrevistados (19 participantes referiram a remuneragao),
contudo, um dos participantes faz uma referéncia aos beneficios da remuneragao e suporte
econdmico por esta proporcionados diferentes dos esperados. Segundo a defini¢ao desta
subcategoria, era esperada informacdo relacionada exclusivamente com o pagamento em
dinheiro ou bens materiais pela participacdo num dado papel de trabalho que poderd, alargar
as possibilidades econémicas de uma pessoa e diminuir o stresse vivenciado pela escassez de
recursos econdmicos. Contudo, um dos participantes referiu também o facto de ter um bom
suporte econdmico proporcionado pela familia lhe facilitar os investimentos e riscos
assumidos na carreira profissional, dizendo “Quanto a estrutura da familia alargada, dd-me
seguranca para arriscar na vida profissional, porque se correr mal, dar-me-ia uma estabilidade

financeira e econdmica”.

Quadro 1. Resultados Gerais da Andlise de Conteiido e Andlise Quantitativa

Categorias Total | Minimo | Maximo | Média | Moda
Mecanismos de facilitacdao entre trabalho e ndo trabalho | 225 5 12 8 7
Vantagens de conciliagdo entre trabalho e nao trabalho 84 1 6 3 2
Satisfagao com o trabalho
101 1 5 4 4
Satisfagao com a vida pessoal
110 2 5 4 4
Satisfagao com a vida em geral
96 2 5 3 4
Facilitagao trabalho-nao trabalho
89 2 5 3 3
Facilitagdao nao trabalho-trabalho
102 3 5 4 4
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Quadro 2. Exemplos de Referéncias aos mecanismos potenciadores de facilitacdo entre o trabalho e o ndo trabalho

Categorias

Sub-categorias

Exemplos

Beneficios psicoldgicos

Aumento das redes de
referéncia

“Ficamos a saber que existe isso e aquilo. Por e.g., nunca imaginei que existisse cursos de paletizacao de cargas...”
(Participante 17, linha 29)

Semelhanca de
experiéncias

"Podemos identificar situagdes semelhantes, que se calhar ndo saberia como reagir em casa. Permite-me analisar mais
calmamente certas situagdes" (Participante sete, linha 27)

Aumento dos recursos de
tempo e energia

"Chego a casa mais bem-disposta, mais enérgica, € normal" (Participante 11, linha 46)

Possibilidade de
descomprimir/ relaxar

"A faculdade é boa para escape e descomprimir. E éptimo para deixar o stresse do trabalho” (Participante 17, linha 52)

. ~ 14
Motivagdo ¥

"Quando a vida pessoal corre bem estou mais motivada e empenhada no trabalho” (Participante dois, linha 57)

Humor *

“E esta sexta-feira, como estava bem-disposta consegui fazer tudo e ir embora mais cedo” (Participante 14, linha 52)

Beneficios sociais

Suporte Social

"0 facto de no outro dia falar com alguém da familia, ajuda. No outro dia venho melhor” (Participante 11, linha 51)

Competéncias sociais

“Resolvo os problemas a meu favor, por ser uma boa comunicadora e isso treino no trabalho” (Participante 10, linha 40)

Beneficios referentes ao
préprio papel

Remuneracao

"Pela remuneracdo. Posso usufruir de coisas que posso utilizar nos tempos livres" (Participante 11, linha 27)

Gostar do que faz

“O profissional que € gostar daquilo que faco, e o familiar que € estar com que gosto” (Participante trés, linha 46)

Competéncias

"0 facto de ter bastantes conhecimentos em marketing faz com que possa resolver vérios problemas. Por exemplo numa
loja, hd um problema qualquer, resolvo sem conflito" (Participante 10, linha 40)

Experiéncia ganha *

“Os locais pelos quais passei a nivel profissional ajudaram-me a criar bases e desenvolver aptiddes para desempenhar as

minhas funcdes. Todas as actividades que exerci fizeram com que desempenhasse melhor as coisas” (Participante 11, linha
39)

Segmentacdo *

"Nio sou influencidvel. Profissional € profissional, pessoal € pessoal” (Participante12, linha 55)

14 . on .
As categorias “experiéncia ganha”,
procedimento de andlise aberto, como supra referido.

EEINNTS

segmentacao”, e as subcategorias “motivacdo”, “humor” e “competéncias sociais” foram encontradas a posterior, através de um
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Da andlise realizada surgiram duas novas categorias: “experi€éncia ganha” e
“segmentacdo”. “Experiéncia ganha” foi posteriormente definida como toda a experiéncia
que uma determinada pessoa ganha pela participacdo em determinados papéis e que podera
ser utilizada nesses mesmos papéis ou noutros. Foi categorizada nesta categoria toda a
informacao presente nas entrevistas que diz respeito apenas a experiéncia e nao informacao
referente a competéncias especificas ganhas com essa experiéncia. A categoria segmentagcao
foi definida de acordo com o conceito de Edwards e Rothbard (2000) que a consideram uma
separagdo activa de dois dominios, de forma que um ndo influencie o outro. Foi incluida
nesta categoria toda a informacao presente no corpo de entrevistas em que as pessoas referem
procurar fazer uma separagao activa e intencional entre assuntos e actividades referentes ao
trabalho e assuntos e actividades referentes ao ndo trabalho, de forma a alcan¢ar uma maior
facilitacdo entre trabalho e ndo trabalho.

Dentro da categoria “beneficios psicolégicos” surgiram duas novas subcategorias
(“motivacdo” e “humor”), e dentro da categoria “beneficios sociais” surgiu a subcategoria
“competéncias sociais”. Foi incluida na categoria de “motivacao” toda a informacgdo que se
refere ao facto de a participacdo num determinado dominio aumentar a motivagdo para a
participacao noutros dominios. Na categoria “humor” foi incluida toda a informagao em que
se menciona que a participagao num dado dominio melhora o humor e disposicao na
participacdo noutros dominios. Por fim, a categoria “competéncias sociais” contém toda a
informacao em que € referido que a participagdo num dominio aumenta as competéncias
sociais e que essas competéncias sociais ganhas poderdo posteriormente ser utilizadas num
outro dominio. Por competéncias sociais entende-se a capacidade de se relacionar

socialmente.

Vantagens da Conciliacao entre o Trabalho e o Nao Trabalho

Foram identificadas 11 categorias respeitantes as vantagens referidas pelos
participantes de conciliag@o entre trabalho e ndo trabalho: realizacdo, satisfacdo, equilibrio,
sentimento de utilidade para a sociedade, bem-estar, desempenho, vantagens sociais,
vantagens emocionais, vantagens para a satdde, independéncia e estabilidade™. Dentro da
categoria realizacdo foram identificadas trés subcategorias (realizacdo pessoal, realizacao

profissional e realizacdo de pessoa enquanto um todo) e dentro da categoria satisfacdo foram

¥ Ver quadro 3
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identificadas trés subcategorias (satisfacdo com o trabalho, satisfacdo com a vida pessoal e
satisfacdo com a vida em geral). No total, houve 84 referéncias a vantagens de conciliagao do
trabalho e do néo trabalho®.

O ndmero minimo de vantagens identificadas pelos participantes foi uma vantagem
(quatro participantes identificaram apenas uma vantagem) e o nimero miximo de vantagens
identificado foi seis (um participante identificou seis vantagens). Do ponto de vista dos
participantes o nimero de vantagens identificadas mais vezes foi duas vantagens (oito
participantes identificaram duas vantagens de concilia¢ao do trabalho e nao trabalho).

As vantagens de conciliacdo mais mencionadas foram as relacionadas com a realiza¢do17.
Especificamente a realizacao pessoal foi mencionada por 12 pessoas, a realiza¢do profissional
foi mencionada por 12 pessoas e a realiza¢do de pessoa como um todo foi mencionada por
oito pessoas. No total, 15 participantes identificaram aspectos positivos da conciliacdo entre
trabalho e ndo trabalho incluidos na categoria “realiza¢do”. As categorias menos referidas

foram “vantagens emocionais”, “saide” e independéncia”, referidas, cada uma, apenas por

uma pessoa.

1% Ver Quadro 1
7 Ver anexo G
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Quadro 3. Exemplos de referéncias as vantagens resultantes da acumulacdo de papéis de trabalho e ndo trabalho

Vantagens Exemplos
Realizacdo pessoal

"Se uma pessoa conseguir conciliar € uma pessoa realizada, em pleno, com espirito positivo" (Participante 23, linha 59)

Realizagdo profissional "H4 a realizag@o profissional, com a carreira, com um bom desempenho profissional, em que damos & empresa aquilo que esta
pretende e até mais" (Participante sete, linha 59)

Realizacdo de pessoa como um todo | ,, . . N .. . .
¢ p Realizacdo de mim enquanto todo" (Participante oito, linha 65)

Satisfagdo com o trabalho "Possibilidade de chegar a todo o lado, satisfazer as duas partes. Se houver as duas é 6ptimo. H4 mais satisfagdo profissional"
(Participante 24, linha 63)
Satisfagdio com a vida pessoal "Nas actividades pessoais, tenho menos problemas pessoais se o hordrio de trabalho for compativel, tenho uma vida pessoal boa e

estou de bem com a vida" (Participante dois, linha 60)

Satisfagdo com a vida "Havendo satisfa¢do profissional e satisfacfio pessoal (e relagdes e familia), hd uma maior probabilidade da pessoa se sentir
satisfeito com a vida" (Entrevista 11, linha 61)

Equilibrio "A pessoa sente-se melhor porque consegue gerir as exigéncias da vida laboral com a pessoal, e se houver um equilibrio a pessoa
sente-se melhor" (Participante 11, linha 59)
Bem-estar "O bem-estar, comigo e com o mundo" (Participante 28, linha 63)

Vantagens sociais "O contacto com as pessoas faz parte do meu trabalho, por isso também gosto do que fago" (Participante cinco, linha 58)

Desempenho "No trabalho, (quando conseguimos conciliar) somos mais eficazes, eficientes" (Participante dois, linha 59)

Satde "Se uma pessoa ndo estiver satisfeito com o trabalho, depois pode ter efeitos na saude e isso influencia toda a nossa vida"
(Participante 13, linha 65)

Vantagens emocionais "Torna-nos mais calmos, pacientes" (Participante 16, linha 56)

Independéncia "A independéncia. Faco o que quero, quando quero e como quero. Fago o que gosto, posso estar com a familia e proporcionar-lhes
momentos. Sou totalmente independente, tirando que tenho que fazer o meu trabalho" (Entrevista 22, linha 62)

Estabilidade "0 trabalho d4 estabilidade" (Participante um, linha 60)

Sentimento de utilidade na "Temos sentido de utilidade na sociedade em que vivemos. Sentimento de sermos Uteis, necessarios" (Participante cinco, linha 64)

sociedade
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Satisfacao (Com a Vida Pessoal, Com a Vida Profissional e Com a Vida em Geral)

Considerando a escala de cinco pontos utilizada no questiondrio para os itens de
satisfacdo (em que um corresponde a menor satisfacio e cinco corresponde a maior
satisfacdo) verifica-se que a média de respostas para a satisfacdo com a vida profissional
e com a vida pessoal é quatro pontos e que a média para a satisfacdo com a vida em
geral é trés pontos, tal como mostra o Quadro 1. Para os trés tipos de satisfacdo, o valor
mais elevado de resposta foi cinco pontos (seis participantes deram como resposta cinco
pontos quanto a satisfacdo coma vida pessoal e um participante deu resposta de cinco
pontos quanto 2 satisfacdo coma vida profissional e com a vida em geral'®), e o valor
mais baixo de resposta dado foi dois pontos para a satisfacao com a vida pessoal e com
a vida em geral (trés participantes deram como resposta dois pontos para a satisfacao
com a vida pessoal e um participante deu como resposta dois pontos para a satisfacao
com a vida em geral) e um ponto para a satisfacdo com o trabalho (um participante deu
como resposta um ponto). De referir ainda que a resposta mais frequentemente dada
pelos participantes do estudo quanto a sua satisfagdo foi quatro pontos (17 participantes
reponderam ter uma satisfacdo de quatro pontos relativamente a sua vida pessoal, a sua

vida profissional e a vida em geral).

Facilitacao entre Trabalho e Nao Trabalho

Considerando a escala de cinco pontos utilizada no questiondrio para os itens de
facilitacdo (em que um corresponde a menor facilitagdo e cinco corresponde a maior
facilitacdo) verifica-se que a média de respostas dos participantes para a facilitacdo do
trabalho para o ndo trabalho € trés pontos e a média de respostas para a facilitacdo do
ndo trabalho para o trabalho € quatro pontos, tal como se pode constatar no Quadro 1. O
valor mais elevado de resposta para a facilitacdo dada pelos participantes do estudo foi
cinco pontos (um participante deu uma resposta de cinco pontos quanto a facilitacdo do
trabalho para o ndo trabalho e um participante deu uma resposta de cinco pontos quanto
a facilitagdo do ndo trabalho para o trabalho™). Quanto ao valor mais baixo de resposta
quanto a facilitacdo do trabalho para o ndo trabalho foi dois pontos (dois participantes

deram uma resposta de dois pontos) e quanto a facilitacdo do ndo trabalho para o

18
Ver anexo H
19
Ver anexo H
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trabalho foi trés pontos (sete participantes deram uma resposta de trés pontos). Assim
sendo, verifica-se que ndo houve nenhuma resposta quanto a facilitagdao abaixo dos dois
pontos. Acresce salientar que a resposta mais frequente quanto a facilitacdo do trabalho
para o ndo trabalho foi trés pontos (15 participantes deram como resposta trés pontos) e
do nio trabalho para o trabalho foi quatro pontos (20 participantes deram como resposta

quatro pontos).

Relacao entre Facilitaciao e Satisfacao

No presente estudo pretendia-se averiguar se existe alguma relacdo entre a
diversidade de mecanismos potenciadores de facilitacdo entre trabalho e nao trabalho
identificados e o nimero de vantagens resultantes da conciliacdo entre trabalho e nao
trabalho identificadas, a facilitacdo entre trabalho e ndo trabalho e a satisfacdo (com a
vida pessoal, com a vida profissional e com a vida em geral). Mais concretamente, de
acordo com literatura revista, esperava-se que quanto maior o nimero de mecanismos
identificados, maior o nimero de vantagens de conciliac@o referidas, maior a facilitagao
do trabalho para o ndo trabalho e do ndo trabalho para o trabalho, e maior a satisfacao.

Contudo, verificou-se as correlacdes (rho de Spearman) ndo foram
significativas, pelo que nao se podem tirar conclusdes sobre as correlagdes entre estas
varidveis.

Pretendia-se ainda averiguar qual a relacdo entre as experiéncias de facilitacio e
a satisfacao reportada. Mais concretamente, esperava-se que uma maior facilitacdo do
trabalho para o ndo trabalho e do ndo trabalho para o trabalho estivesse associada a uma
maior satisfacdo com a vida pessoal, com a vida profissional € com a vida em geral. Os
resultados das correlagdes (rtho de spearman) apenas se mostraram significativos para a
relacdo entre a facilitagdo do ndo trabalho para o trabalho e a satisfacdo com a vida em
geral (p<.001), com uma correlacdo de Rho=0,61. Estes resultados permitem-nos
suportar a ideia de que uma maior facilitacdo do trabalho para o ndo trabalho esta
associada a uma maior satisfacdo coma vida em geral. Contudo, também ¢ de referir que
foi encontrado um resultado quase significativo no que toca a relacdo entre a satisfacao
com a vida pessoal e a facilitacdo do ndo trabalho para o trabalho (p=.055) com uma
correlagdo de Rho=0,37. Nao sendo este resultado significativo, ndo se pode concluir

que uma maior facilitacdo do ndo trabalho para o trabalho possa estar associada a uma
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maior satisfacdo com a vida pessoal, contudo, verifica-se que os resultados apontam

nesse sentido.
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Capitulo IV - Discussao

No que toca a relagdo entre o trabalho e o nao trabalho é vasta a literatura que
demonstra que os dois dominios entram, muitas vezes, em conflito (e.g. Greenhaus e
Beutell, 1985; Weer et al., 2009). Contudo, neste estudo procurou-se responder a uma
outra questao também bem presente na literatura: a necessidade de estudar e aprofundar
conhecimentos sobre a relacdo positiva entre trabalho e nao trabalho (e.g. Fisher et al.,
2009; Frone, 2003; Kirshmeyer, 1992). O presente estudo preocupou-se em preencher
algumas lacunas existentes na literatura, numa abordagem positiva e mais abrangente do
que a da que tem sido utilizada. Nomeadamente, procurou-se alargar os conhecimentos
existentes no que toca a perspectiva positiva e optimista da relagdo entre o trabalho e
ndo trabalho, focando-se no conceito de facilitacdo. Entende-se por facilitacdo entre
trabalho e ndo trabalho a forma segundo a qual participagdao num papel torna mais fécil
responder as exigéncias de outro papel (van Steenbergen et al., 2007). Em segundo
lugar, focou-se num conceito de ndo trabalho que inclui a dimensao familia, mas que
abrange também outras dimensdes, nomeadamente o lazer e actividades desportivas,
actividades voluntdrias e actividades de associativismo.

O principal objectivo do estudo foi compreender como € que as pessoas
experienciam a facilitacdo entre trabalho e nao trabalho, quais os mecanismos
potenciadores de facilitacdo entre estes dois dominios e quais as vantagens identificadas
pelas pessoas da conciliagc@o entre estes. Procurou-se também compreender como € que
os mecanismos potenciadores de facilitacdo contribuem para experiéncias de facilitacdo,
para a identificacdo de vantagens da conciliacdo entre os dois dominios e para a
satisfacdo (com a vida pessoal, com a vida profissional e com a vida em geral). Por fim,
tentou-se verificar qual a relacao entre as experiéncias de facilitacdo trabalho-nao
trabalho e a satisfacdo com a vida pessoal, com a vida profissional e com a vida em
geral.

Para a consecucao destes objectivos foi realizado um estudo qualitativo e
quantitativo, que contou com a participacao de 28 pessoas pertencentes a uma empresa
Portuguesa do sector tercidrio (90% dos trabalhadores da empresa). Os participantes
foram entrevistados e no fim da entrevista responderam a um pequeno questiondrio.

No que toca aos resultados obtidos, considerando as categorias e subcategorias
definidas previamente e encontradas apds a andlise, foram apontados 13 mecanismos

diferentes pelos participantes deste estudo: beneficios psicoldgicos (que inclui as
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subcategorias aumento da rede de referéncia, possibilidade de descomprimir,
semelhanga de experiéncias, aumento dos recursos de tempo e energia, motivacao e
humor), beneficios sociais (que inclui as subcategorias suporte social e competéncias
sociais), beneficios inerentes ao proprio papel (que inclui a subcategoria remuneragao e
gostar do que faz), competéncias, experiéncia e segmentacao.

Com base na literatura definiram-se varios mecanismos potenciadores de facilitacao
entre o trabalho e o ndo trabalho, tendo-se verificado que todos estes foram referidos
pelos participantes do estudo. Concretamente, foram definidos como mecanismos
potenciadores de facilitacdo os beneficios psicoldgicos (categoria de beneficios que
inclui as subcategorias aumento das redes de referéncia, semelhanga de experiéncias,
aumento dos recursos de tempo e energia e possibilidade de descomprimir e relaxar),
beneficios sociais (que compreende a subcategoria aumento das possibilidades de
suporte social), beneficios relacionados com o préprio papel (que inclui a subcategoria
remuneracao) e competéncias. Houve, contudo, alguns resultados bastante interessantes
quanto no que toca as subcategorias semelhanca de experiéncias e remuneracdo. Na
primeira esperava-se informacao relativa ao facto da semelhanga de experiéncias entre a
vida no trabalho e a vida fora do trabalho, aproximar as pessoas, mas o que se verificou
foi que a unica informacdo relacionada com esta subcategoria referia que uma pessoa
sabe como reagir e se comportar em determinada situagdo, num dado dominio, por ja ter
passado por uma situagdo semelhante num outro dominio. Quanto a subcategoria
remuneracdo era esperado que fosse referida informacao relativa as possibilidades que a
remuneracao auferida no trabalho oferece aos trabalhadores, bem como a diminui¢io do
stresse e preocupacdes econdmicas por esta proporcionada. Este foi um mecanismo
referido por bastantes participantes (referido por 19 participantes), contudo, um dos
entrevistados introduziu uma nova forma de encarar este mecanismos, referindo que sao
o suporte e estabilidade econémicos possibilitados pelo ndo trabalho (mais
concretamente pela familia) que permitem arriscar, investindo na carreira profissional.

Estes resultados demonstram o caracter enriquecedor do estudo, que vem trazer
novo conhecimento a literatura. Além disso sublinham que um determinado mecanismo
pode afectar de diferentes formas, e em diferentes sentidos a relagcdo de facilitacdo (e
provavelmente também de conflito, embora esta nao tenha sido objecto deste estudo)
entre o dominio do trabalho e o do ndo trabalho. Afinal, como referem Edwards e
Rothbard (2000) cada mecanismo potenciador de facilitacdo pode ter impactos simples

e directos na experiéncia de facilitacdo, mas também pode suceder que dois ou mais
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mecanismos possam interagir entre si, tendo um efeito combinado ou indirecto nesta
experiéncia.

Numa segunda parte deste estudo, procurou-se identificar outros mecanismos
potenciadores de facilitacdo entre trabalho e ndo trabalho nao considerados a priori, e
portanto, ndo existentes na literatura. Nomeadamente, os participantes identificaram
como mecanismos potenciadores de facilitacdo a segmentacdo, experiéncia ganha,
competéncias sociais, motivagao e humor. Na verdade, os resultados permitiram
identificar varios mecanismos até ai nao considerados no estudo, porém, alguns destes
Jja tinham sido referidos na literatura anteriormente. Por exemplo, segmentagdo, € um
conceito varias vezes referido na literatura (e.g. Edwards e Rothbard, 2000; Geurts e
Demerouti, 2003). Contudo o conceito de segmentacao ndo é definido como um
mecanismo potenciador de facilitagdo, mas sim como uma forma de articulacao e de
relacdo entre os dominios do trabalho e do ndo trabalho (Geurts e Demerouti, 2003). E
um facto que a literatura é muito vasta e dispersa no que toca a relagdo entre trabalho e
nao trabalho (Frone, 2003), e que vdrias vezes o mesmo conceito surge definido de
diferentes maneiras. Por este motivo, conceitos como segmentacdo nao foram incluidos,
a partida, neste estudo, como mecanismos potenciadores de facilitacdo. O presente
estudo vém, entdo, realcar a necessidade de redefinir certos conceitos ja hd muito
presentes na literatura referente a esta area, mas que ja foram utilizados de vérias
maneiras diferentes. Além de redefinir, hd também que uniformizar os conceitos e a sua
utilizacdo (Edwards e Rothbard). Apela-se, também, a realizacdo de novos estudos que
procurem incluir um maior nimero de mecanismos de ligacdo entre trabalho e ndo
trabalho presentes na literatura, que ndo foram considerados, a partida, neste estudo.
Seria ainda interessante comparar os mecanismos referidos por diferentes grupos
profissionais, nomeadamente por um grupo de trabalhadores liberais, como do presente
estudo, com um grupo de trabalhadores manuais. Verificar-se-ia, assim, se ambos 0s
grupos recorrem aos mesmos mecanismos potenciadores de facilitagdo.

O ndmero minimo de mecanismos potenciadores de facilitagdo entre o trabalho e o
ndo trabalho identificados por um participante deste estudo foi cinco. E, na verdade,
cinco parece ser um nimero de mecanismos ja bastante interessante. Sobretudo, quanto
sd0 poucos os estudos na literatura que se dediquem ao estudo de mecanismos de
ligacdo entre trabalho e nao trabalho. Conclui-se, que sdo necessarios novos estudos,
com um maior ndmero de participantes, para que se defina aquilo que pode ser

considerado um nimero baixo ou elevado de mecanismos identificados. Para mais, nao
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se pretendia com o estudo contabilizar o nimero de mecanismos identificados, mas sim
conhecer quais os mecanismos utilizados pelas pessoas para potenciar facilitacdo entre
estes dois dominios. Por fim, ndo foi tida em conta a importancia ou frequéncia da
utiliza¢do de um dado mecanismo para cada participante. Seria, entdo, interessante
realizar um estudo em que se pega aos participantes que avaliem a importancia que
determinado mecanismo tem para si e qual a frequéncia com que € utilizado para
potenciar facilitagao.

Foi também objectivo da realizacdo deste estudo conhecer quais as vantagens
percebidas pelos entrevistados da conciliagdo entre o trabalho e o ndo trabalho, o que
ainda nao havia sido feito. Assim, foi utilizado um procedimento de andlise de contetddo
aberto, afim de identificar as vantagens referidas pelos participantes da conciliacdo entre
o trabalho e o nao trabalho. Foram encontradas 11 vantagens resultantes da concilia¢io:
realizacdo (nomeadamente realizagc@o pessoal, realizacdo profissional e realizacio de
pessoa como um todo), satisfacdo (nomeadamente com a vida profissional, com a vida
pessoal e com a vida em geral), equilibrio, sentimento de utilidade para a sociedade,
bem-estar, desempenho, vantagens sociais, vantagens emocionais, vantagens para a
saude, independéncia e estabilidade. As vantagens mais mencionadas relacionam-se
com a realiza¢do, indicando que, para os participantes deste estudo, o facto de
conciliarem varios papéis do trabalho e nao trabalho contribui para a sua realizagao.
Seria interessante estudar, futuramente, qual a relacao entre realizacdo e acumulacao de
papéis, nomeadamente num estudo quantitativo que permita verificar uma possivel
relacdo causal. O nimero minimo de vantagens identificadas por um participante foi
uma s6 vantagem e maximo foram seis. De referir que ndo foi, contabilizado o nimero
de vezes que cada vantagem foi referida, e apenas a diversidade de vantagens
apontadas. Este facto pode ter contribuido para que o nimero de vantagens apontadas
por cada participante ndo seja muito elevado. Pode, inclusivamente acontecer que um
participante apenas refira uma ou duas vantagens, mas que repita vdrias vezes essas
vantagens, € que estas sejam realmente muito importantes para si, enquanto outro
participante pode referir um elevado nimero de vantagens que na verdade nao tenham
grande relevancia para si. Assim, tal como se sugeriu uma possivel andlise mais
completa aos mecanismos identificados, sugere-se que seria interessante pedir aos
participante que avaliassem a importancia que atribuem a cada uma das vantagens
identificadas. A acrescentar ainda que, sendo a procedimento de andlise totalmente

aberto, o seu principal objectivo foi conhecer quais os tipos de vantagens de conciliacdo
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entre o trabalho e o ndo trabalho referidas pelos participantes e ndo o nimero de
vantagens referidas por estes. E, como tal, a diversidade de vantagens encontradas com
este estudo parece bastante rica e espera-se que seja impulsionadora de nova
investigacao na drea dos aspectos positivos percepcionados pelas pessoas da conciliagao
de papéis de trabalho e ndo trabalho.

No estudo procurou-se ainda averiguar a existéncia de uma relacao entre o nlimero
de diferentes mecanismos potenciadores de facilitagao entre trabalho e nao trabalho
identificado e o nimero de diferentes vantagens resultantes da conciliagdo entre estes
dois dominios, a facilitacio entre o trabalho e o ndo trabalho e a satisfa¢do (com a vida
pessoal, com a vida profissional e com a vida em geral). Contudo ndo se verificaram
resultados significativos nas correlacdes entre estas varidveis. Por um lado, este facto
pode dever-se a pequena dimensao da amostra em estudo. Contudo, por outro lado,
estes resultados também podem dever-se ao facto de haver outras varidveis nao
consideradas a interferir com os resultados. Por exemplo, a satisfacdo com a vida
pessoal, com a vida em geral, e até com a vida profissional pode ser influenciada por
vdrias outras varidveis para além da existéncia de mecanismos potenciadores de
facilitacdo entre trabalho e ndo trabalho. Mesmo nao havendo experiéncias de
facilitacdo, as pessoas podem estar satisfeitas com o seu trabalho devido a remuneracao
que recebem, ou podem ndo estar satisfeitos com a sua vida em geral por motivos
pessoais, totalmente alheios as experiéncias de facilitacdo. Estes sdo apenas alguns
exemplos de situagdes que podem ter influenciado os resultados obtidos.

Por fim, era objectivo deste estudo verificar se existia uma relacdo positiva entre
as experiéncias de facilitacdo e a satisfacdo. Verificou-se que os resultados das
correlagdes apenas se mostraram significativos para a relagao entre a facilitagcdo do nao
trabalho para o trabalho e a satisfagdo com a vida em geral. Estes resultados permitem-
nos suportar a ideia de que uma maior facilitacdo do ndo trabalho para o trabalho esté
associada a uma maior satisfacdo coma vida em geral. Foi também encontrado um
resultado quase significativo no que toca a relagdo entre a facilitagdo do ndo trabalho
para o trabalho e a satisfacdo com a vida pessoal. Nao sendo este resultado significativo,
nao se pode concluir que uma maior facilitacdo do ndo trabalho para o trabalho possa
estar associada a uma maior satisfacdo com a vida pessoal, contudo, aponta neste
sentido. Assim, estes resultados vém na linha dos resultados do estudo que Allis e
O’Driscoll (2007) que suportam a hipétese de que a facilitagao da familia para o

trabalho aumenta o bem-estar positivo na familia e no trabalho. Embora no presente
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estudo ndo utilize o conceito bem-estar, nem o conceito familia, os resultados coincidem
ao indicar que uma maior facilitacdo do ndo trabalho para o trabalho traz resultados

positivos para a satisfacdo e bem-estar das pessoas em varios campos das suas vidas.

Principais Pontos Fortes, Principais Lacunas do Estudo e Sugestoes para Futura

Investigacao

A investigacao relativa a relacdo entre trabalho e ndo trabalho € sempre um
desafio. Afinal, a interac¢do entre os dois dominios € bastante complexa, influenciada
por intimeros factores, uns de cariz individual, outros de cariz contextual, que interagem
entre si (Ruderman et al., 2002). Nao obstante, a literatura ja € vasta e a importancia
desta drea de investigacdo para a sociedade faz com o nimero de estudos sobre o tema
continue a aumentar. Este estudo pode ser considerado inovador, uma vez que se propde
estudar a relagdo entre o trabalho e o ndo trabalho, sendo que néo trabalho é um
conceito bastante lato, sobre o qual ndo se encontrou muita literatura com informagao
sistematizada e organizada (tendo sido definidas as varias areas de nao trabalho com
base no artigo de Hecht e Boies (2009)).

A preocupagdo com o estudo do ndo trabalho, para além da familia, deveu-se
essencialmente ao facto de ser inquestiondvel que os trabalhadores t€ém, ou podem ter,
outros papéis e responsabilidades fora do trabalho para além da familia e que a
realizacdo pessoal do individuo pode passar também por esses papéis (Fisher, Smith e
Bulgher, 2009).

H4, no entanto, que reconhecer que embora se tenha falado sempre do conceito geral
de nao trabalho (nas entrevistas foi desde o principio referido que a expressao vida
pessoal inclui a familia, lazer e deporto, voluntariado e actividades de associativismo)
na andlise ndo foi feita qualquer diferenciacdo entre os varios dominios considerados.
Teria sido bastante interessante relacionar cada uma destas actividades em separado
com a facilitacdo e com a satisfacdo reportadas, e verificar, por exemplo, se as pessoas
com actividades de voluntariado reportam uma maior satisfacdo com a vida e bem-estar
como j4 foi indicado por anteriores estudos (Hecth e Boies, 2009; Thoits e Hewitt,
2001).

A verdade € que os participantes acabaram por se referir tendencialmente sempre a
familia nuclear ou alargada quando falam de nao trabalho, corroborando a ideia de

Frone (2003) que considera que em grande parte dos estudos em que se fala de ndo
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trabalho esta-se, na verdade, a falar de familia. Serd interessante realizar estudos que
utilizem o conceito de nao trabalho excluindo o dominio da familia, evitando assim a
tendéncia que as pessoas possam ter para se referir sempre a esta.

Além disso, sempre que se falou de nao trabalho foram tidos em conta areas
deste que de alguma forma podem ser sempre consideradas agraddveis (i.e., mais
associadas ao lazer ou actividades em que tiramos prazer, como o desporto ou o
associativismo). Mas, o ndo trabalho inclui o lazer e outras actividades para além deste
(Kelly, 1972), como por exemplo obriga¢des familiares, responsabilidades associativas
ou religiosas. Logo, seria interessante considerar actividades domésticas ou referir
especificamente obrigacdes familiares, e verificar a forma como pessoas com diferentes
niveis de responsabilidades no ndo trabalho encontram mecanismos potenciadores de
facilitagdo e experienciam a facilitacdo do nao trabalho para o trabalho.

Uma outra intencao deste estudo foi abrir novas portas a investiga¢ao dentro do tema
trabalho-ndo trabalho. Afinal, é vincado o seu cardcter exploratdrio (na procura de
novos mecanismos potenciadores de facilitacao e de vantagens da concilia¢do entre os
dois dominios). E este facto constitui um dos principais pontos fortes do estudo. Espera-
se, entdo, que incentive novos estudo quantitativos e que se investiguem relagoes
causais entre as varidveis aqui consideradas. Da mesma forma, seria interessante
replicar este estudo com diferentes grupos profissionais, como supra referido, de forma
a verificar a possivel influéncia da profissao nos resultados. Acresce ainda referir que
este estudo € inovador na medida em que procura definir mecanismos potenciadores de
facilitacdo e vantagens resultantes da conciliagdo entre o dominio do trabalho e o do ndo
trabalho, tendo em conta a experiéncia das pessoas. Isto €, embora a literatura existente
na 4rea tenha sido tida em conta ao longo de todo o estudo, privilegiou-se a informacao
vinda directamente dos participantes do estudo e a sua percepcao de facilitacdo. Neste
sentido, o presente estudo € bastante rico, abordando a perspectiva optimista da relacao
entre trabalho e ndo trabalho.

Pese embora que um dos principais pontos fortes considerados deste estudo seja
o facto de se debrugar sobre a interface positiva entre o trabalho e nao trabalho,
acrescentando conhecimento numa area de estudos em plena expansao, pode ser
considerado também uma lacuna o facto de este ndo ter em conta, de todo, a interface
negativa entre trabalho e ndo trabalho. Toda a entrevista e questionario foram
elaborados apenas com base em questdes referentes a facilitacao entre o trabalho e o ndo

trabalho, ndo havendo itens referentes ao conflito. Todavia, muitos dos participantes
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referiram, vdrias vezes, aspectos relacionados com o conflito entre os dois dominios,
referéncias, essas, que nao foram tidas em conta na andlise. Considera-se que este facto
podera ter impedido encontrar resultados mais proximos da “realidade” vivida pelas
pessoas que na verdade podem viver experienciar simultaneamente conflito e a
facilitagdo.

Acresce ainda referir que o principal objectivo de todo o estudo relativo a relagdao
entre trabalho e nao trabalho é promover o equilibrio entre os dois dominios,
minimizando o conflito e maximizando a facilita¢do (Chen et al., 2009) e que o conceito
de equilibrio entre trabalho e ndo trabalho implica, primeiro que tudo, a auséncia de
conflito e, apenas em segundo lugar, a presenca de facilitacdo (Frone, 2003). A auséncia
de referéncias ao conflito torna-se, entdo, numa lacuna a apontar ao estudo. Nesse
sentido, sugere-se a existéncia de estudos mais abrangentes, que tenham em conta os
dois lados da interface entre trabalho e ndo trabalho, e que tenham como conceito
central work-family balance, pois este serd, possivelmente, o conceito mais lato nesta
area de investigacao, e que foi quase “ignorado” no presente estudo.

Um dos pontos que ndo pode deixar de ser referido ao analisar criticamente este
estudo é a composi¢do da amostra. Todos os participantes realizam trabalho de
escritério (embora alguns sejam engenheiros e trabalhem fora, por vezes) e todos tém
como habilitacdes literarias minimas o ensino secundario. Ora, é possivel que estas
pessoas tenham uma maior necessidade de utilizar no trabalho competéncias aprendidas
no ndo trabalho do que pessoas com profissdes mais praticas, nomeadamente no que
toca a gestao do tempo e das relacdes humanas (Weer et al., 2009). A acrescentar ainda
que a amostra em estudo foi bastante reduzida, pelo que, embora tenha fornecido uma
grande riqueza de informacdo no que toca a parte qualitativa do estudo, limitou bastante
as conclusodes tiradas na andlise mais quantitativa deste. Pelo que, se sublinha, mais uma
vez, a importancia de fazer outros estudo que analisem quantitativamente as relacoes
entre as variaveis aqui consideradas de forma mais completa e exaustiva.

Em conclusao, considera-se que o presente estudo permitiu aprofundar os
conhecimentos existentes sobre a relagdo entre trabalho e nao trabalho, e espera-se que
venha a fomentar novos estudos que sobre as tematicas e conceitos aqui abordados.

Espera-se ainda que o conceito de equilibrio entre trabalho e nao trabalho e que a
perspectiva positiva da articulagio entre estes dois campos contribuam para mudar o
rumo da investigagcao nesta drea, e que esta tenha, cada vez mais, uma perspectiva

holistica e rica daquilo que € a relacdo entre o trabalho e o ndo trabalho.
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Anexo A: Instrumento de recolha de dados
Introdugao

A entrevista que se segue enquadra-se no ambito da realizacdo da minha tese
de mestrado em Psicologia Social e das Organizacdes, no ISCTE. O tema da tese diz
respeito a perspectiva das pessoas sobre a relacdo entre o trabalho e a vida pessoal, e
a entrevista incide neste mesmo tema.

A entrevista é andénima e confidencial, e apenas serad utilizada no ambito da
tese. As entrevistas serdao analisadas no seu conjunto e ndo serdo identificadas as
fontes de informacdo. Aceita entdo dar a entrevista?

Primeira Parte
- Sexo: F , M
- Idade

- Nimero de elementos do agregado familiar

- Caracteristicas do agregado familiar. Quem o compdée?

- Na sua vida pessoal participa em algum tipo de actividades extra-trabalho de lazer e
desporto, voluntdrias ou de associativismo?

N2 de horas N2 de horas | N2 de horas

Participa/Ndao |semanais semanais semanais
Actividades Participa (médio) (minimo) (maximo)
Trabatho |

Familia

Lazer e desporto

Voluntarias

Associativismo
(clubes,
associagoes...)
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Entrevista

1- Como caracteriza a relagado entre a sua vida profissional (o seu trabalho na TUV) e a
sua vida pessoal (incluindo a vida familiar, actividades de lazer e desporto, voluntdrias
e associativas)?

2- De que forma é que o seu trabalho na TUV influencia positivamente a sua vida
pessoal?

- Quais os dominios da sua vida pessoal que mais beneficiam dessa influéncia? (familia,
lazer e desporto, actividades voluntarias e actividades associativas)
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3- De que forma é que a sua vida pessoal influencia positivamente o seu trabalho na
TUV?

- Quais o dominios da vida pessoal que sdo mais benéficos para seu trabalho? (familia,
lazer e desporto, actividades voluntarias e actividades associativas)

4 — Como é que sente que a sua experiéncia no trabalho pode tornar mais facil o
cumprimento das suas actividades da vida pessoal?

- Pode dar exemplos?
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5- Como é que sente que a sua experiéncia de vida (a nivel pessoal) pode tornar mais
faceis as suas fungdes no seu trabalho?

- Pode dar exemplos?

6- Na sua opinido, quais os motivos destes impactos positivos do trabalho na vida
pessoal e da vida pessoal no trabalho? l.e., como explica que a relagao entre trabalho e
vida pessoal seja positiva?
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7- Quando tem um bom dia de trabalho e sai da TUV bem-disposto(a), como é que
sente que esse facto podera trazer consequéncias positivas para a sua vida pessoal?

8- De que formas considera que a sua vida pessoal o pode ajudar no cumprimento do
seu trabalho? Por exemplo, ter alguém com quem desabafar dos problemas de
trabalho, ou ter um fim-de-semana que lhe permita relaxar e recarregar energias para

mais uma semana de trabalho.

- Pode dar exemplos?
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9- Quais destas actividades da sua vida pessoal (familia, lazer e desporto, actividades
voluntarias e de associativismo) mais influenciam a sua satisfagdo com a vida?

- Na sua opinido, qual o impacto que poderiam ter na sua satisfagao no Trabalho?

10- De forma geral, diga-me quais considera serem as principais vantagens de conciliar
uma vida profissional com todas as outras actividades pessoais de que ja me falou.

11-Tendo em conta tudo aquilo de que estivemos a falar até aqui, de que forma
considera que esta articulagdo da vida pessoal com a vida profissional podera
contribuir para a sua satisfacdo com vida?
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- E para a satisfagao com o trabalho?

12- Que medidas poderia tomar a TUV com vista a facilitar essa relacdo entre o
trabalho e a vida pessoal?

- E o que é que “vocé” poderia fazer mais para optimizar essa relagdo?

Conclusao

Chegamos ao fim da entrevista... H4 mais alguma informagdo que queira acrescentar?
Tem alguma questdo queira colocar?

Desde ja agradeco a sua colaboracdo e tempo dispendido na entrevista. Deixo-lhe
também o meu contacto, para, caso esteja interessado(a) lhe enviar os resultados do
meu estudo apds a sua apresentagao.
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Por causa do meu trabalho aprecio melhor o tempo que tenho para a minha

vida pessoal

Quando chego a casa, vindo do trabalho, geralmente sinto-me com energia,

o que me faz sentir com mais vontade para participar nas actividades ou
responsabilidades em casa

Devido as coisas que aprendo no trabalho eu funciono melhor nos
contactos sociais em casa

Devido ao meu trabalho sou mais capaz de esquecer os meus problemas
relacionado com a minha vida pessoal

O tempo que gasto com a minha vida pessoal leva-me a usar mais
eficientemente o meu tempo no trabalho

Como relaxo e recarrego baterias com a minha vida pessoal, depois
consigo estar mais concentrado(a) no trabalho

Devido as coisas que aprendo em casa, eu também funciono melhor nos
contactos sociais no trabalho

Devido a minha vida pessoal sou mais capaz de esquecer os problemas
relacionados com o trabalho

Na maior parte das vezes as minha vida estd perto do ideal

Tenho conseguido as coisas importantes que quero para a minha vida

Tomando tudo em consideragao, estou satisfeito(a) por trabalhar nesta
organizacao

Tomando tudo em conta, estou satisfeito(a) com a minha vida pessoal
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Anexo B: Origem e adaptag@o dos itens da entrevista retirados da literatura

Trabalho e Nao Trabalho

Questoes adaptadas

Origem

Original

De que forma € que o seu trabalho na TUV influencia positivamente a sua vida
pessoal?

Hill et al., 2007

"In what ways does your work at IBM positively influence
your home life?"

De que forma € que a sua vida pessoal influencia positivamente o seu trabalho
na TUV?

Hill et al., 2007

"In what ways does your home life positively influence
your work at IBM?"

Como ¢é que sente que a sua experiéncia no trabalho pode tornar mais fécil o
cumprimento das suas actividades da vida pessoal?

van Steenbergen et al., 2007

"Are there any ways in which you experience that your
involvement in your work makes it easier to fulfill the
roles you have in your home life, or that your involvement
in your home life makes easier to fulfill your work?

Como € que sente que a sua experiéncia de vida (a nivel pessoal) pode tornar
mais féceis as suas func¢des no seu trabalho?

van Steenbergen et al., 2007

"Are there any ways in which you experience that your
involvement in your work makes it easier to fulfill the
roles you have in your home life, or that your involvement
in your home life makes easier to fulfill your work?

Quando tem um bom dia de trabalho e sai da TUV bem-disposto (a), como é
que sente que esse facto poderd trazer consequéncias positivas para a sua vida
pessoal?

Grzywacz e Marks, 2000

"Having a good day on your job makes you a better
companion when you get home."

De que formas considera que a sua vida pessoal o pode ajudar no cumprimento
do seu trabalho? Por exemplo, ter alguém com quem desabafar dos problemas
de trabalho, ou ter um fim-de-semana que lhe permita relaxar e recarregar
energias para mais uma semana de trabalho?

Grzywacz e Marks, 2000

"Your home life helps you relax and feel ready for the
next day's work."
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Anexo C: Origem e traduc¢do dos itens do questiondrio

Trabalho e Nao Trabalho

Itens do questionario

Origem

Original

Por causa do meu trabalho aprecio melhor o tempo que tenho para a minha vida
pessoal

van Steenbergen et al., 2007

"Because I work I enjoy my time at home more"

Quando chego a casa, vindo do trabalho, geralmente sinto-me com energia, o que me
faz sentir com mais vontade para participar nas actividades ou responsabilidades em
casa

van Steenbergen et al., 2007

"When I get home from work I often feel energized, making
me feel more like participating in activities/ responsibilities
at home"

Devido as coisas que aprendo no trabalho eu funciono melhor nos contactos sociais em
casa

van Steenbergen et al., 2007

"Because of the things I learn at work I also function better in
social contacts at home"

Devido ao meu trabalho sou mais capaz de esquecer os meus problemas relacionado
com a minha vida pessoal

van Steenbergen et al., 2007

"Because of my work, I am more able to put home-related
problems aside"

O tempo que gasto com a minha vida pessoal leva-me a usar mais eficientemente o
meu tempo no trabalho

van Steenbergen et al., 2007

"The amount of time I spend on my home life, stimulates me
to use my time at work effectively"”

Como relaxo e recarrego baterias com a minha vida pessoal, depois consigo estar mais
concentrado(a) no trabalho

van Steenbergen et al., 2007

"Because I relax and regain energy at home, I can better
concentrate on my work"

Devido as coisas que aprendo em casa, eu também funciono melhor nos contactos
sociais no trabalho

van Steenbergen et al., 2007

"Because of the things I learn at home I also function better
in social contacts at work"

Devido a minha vida pessoal sou mais capaz de esquecer os problemas relacionados
com o trabalho

Na maior parte das vezes as minha vida estd perto do ideal

van Steenbergen et al., 2007

Pavot e Diener (1993, citados por
Hecht e Boies, 2009)

"Because of my home life, I am more able to put work-
related problems aside"

"In most ways, my life is close to ideal"

Tenho conseguido as coisas importantes que quero para a minha vida

Pavot e Diener (1993, citados por
Hecht e Boies, 2009)

"So far I have gotten the important things I want in my life"

Tomando tudo em consideragdo, estou satisfeito(a) por trabalhar nesta organizagdo

Wanous, Reichers & Hudy (1997,
citados por van Steenbergen et al.,
2007)

"Taking everything into account, I am satisfied as an
employee of this organization"

Tomando tudo em conta, estou satisfeito(a) com a minha vida pessoal

Quinn e Staines (1979, citados por
van Steenbergen et al., 2007)

"Taking everything into account, I am satisfied with my
home life"
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Anexo D: Dicionario de categorias referente aos mecanismos potenciadores de

facilitacdo entre o trabalho e o ndo trabalho

1. Beneficios psicoldgicos: Todos os beneficios psicolégicos que provém do facto de

uma pessoa participar em varios papéis.

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

L.5.

1.6.

Aumento das redes de referéncia: Beneficios que advém do facto de a

participacdo em vdrios papéis permitir as pessoas aumentarem as suas redes de
referéncia, ganhando mais oportunidades para conhecerem diferentes
perspectivas e pontos de vista, podendo, inclusivamente, tornar-se mais

tolerantes e compreensiva com certas situacdes (Barnett e Hyde, 2001).

Semelhangca de experiéncias: Quando o facto de duas pessoas partilharem

experiéncias semelhantes aumenta a sua proximidade e traz beneficios para o

desempenho de outros papéis (Barnett e Hyde, 2000).

Aumento dos recursos de tempo e energia: Os recursos de tempo e energia sao

flexiveis e as pessoas gerem e articulam a sua utilizacio da forma mais
conveniente para si proprias. Além disso, os recursos humanos sdo abundantes e
estdo sempre a renovar-se, pelo que a participacdo em determinadas actividades
pode expandir os nossos recursos, permitindo um novo animo, mais energia e

recursos para aplicar noutras actividades. (Marks, 1977).

Possibilidade de descomprimir e relaxar (buffer): Quando o stresse provocado

pela participacdo num determinado dominio € descomprimido pela participagdao

num outro dominio (Sieber, 1974).

. ~ 420 .. ~ . L.
Motivacdao*“": Quando a participagdo num determinado dominio aumenta a

motivacao para a participacao noutros dominios.

Humor*: Quando a participagdo num dado dominio melhora o humor na

participacdo noutros dominios.

2. Beneficios Sociais: Vantagens resultantes da participagdo num determinado papel

que advém do facto de esta implicar um alargamento da rede social e interac¢do com

um maior ndmero de pessoas.

20 . .
As categorias assinaladas com

uxn

sdo categorias definidas a posteriori, i.e., apds a analise, através de

um procedimento aberto
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2.1. Aumento das possibilidades de suporte social: O facto de participarmos em

vdrios papéis permite-nos aumentar as possibilidades de suporte social (Barnett
e Hyde, 2001). Aqui serd considerado também o apoio emocional, bem como

estabilidade emocional.

2.2. Competéncias sociais*: competéncias associadas com a capacidade de

relacionamento e interaccdo social. Sdo também associadas com a nogdo de

tE N T4

“saber estar”, “‘saber conviver” ou “saber lidar com as pessoas”.

Beneficios relacionados com o proprio papel: Considera-se que todos os papéis
encerram em si um certo nimero de direitos e privilégios associados (Sieber,
1974).Dizem respeito a todos os beneficios que resultam da participacdo de uma

pessoa num determinado papel, e que advém do préprio papel.

3.1. Remuneragdo: Aspecto pratico no que toca a forma como a participagcdo em
determinados papéis podera facilitar a participa¢do noutros papéis. Corresponde
Pagamento em dinheiro ou bens materiais pela participacdo num dado papel que
poderd, por um lado, alargar as possibilidades econdémicas de uma pessoa,
aumentando assim o leque e a qualidade das actividades a que tém acesso,
como diminuir o stresse vivenciado pela escassez de recursos econdmicos.

(Barnett e Hyde, 2001).

Competéncias: Aumento das competéncias de uma pessoa, resultante da
participacdo em vérios papéis. Estas competéncias ganhas poderdao ser

posteriormente aplicadas noutros papéis que nao aqueles onde foram adquiridas.

Experiéncia ganha*: Toda a experi€ncia que uma pessoa ganha pela participacio
em determinados papéis e que poderd ser utilizada nesses mesmos papéis ou
noutros. Compreende todas as referéncias especificas a experiéncia ganha e ndo a

competéncias especificas ganhas com essa experiéncia.

Segmentacao*: Corresponde a uma separacdo activa de dois dominios, de forma
que um ndo influencie o outro. Embora na literatura a segmentacdo tenha sido
descrita como uma forma de relagdo entre trabalho e nao trabalho em si, aqui é
descrita como um mecanismo de facilitacdo. l.e., a segmentacdo potencia a

facilitagdo.
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Anexo E: Diciondrio de categorias referente as vantagens da conciliacdo entre trabalho e nio
trabalho

6
7.
8
9

Realizacao: sensacdo de satisfacdo, ou sucesso em determinado dominio da vida de

uma pessoa.

1.1. Realizagdo pessoal: Sentimento de realizacdo no dominio da vida pessoal, i.e.,
que nao concerne ao trabalho.

1.2. Realizacdo profissional: Sentimento de realizacdo no dominio da vida

profissional, i.e., que concerne ao trabalho.

1.3. Sentimento de realizacdo da pessoa como um todo: Sentimento de realizacdo

nos varios dominios da vida, que resulta na sensacdo de pessoa completa e

realizada nas vdrias dreas importantes para a sua vida.

Satisfacido: sensacdo e contentamento e alegria.

2.1. Satisfacdo com a vida pessoal: sensa¢do de contentamento e alegria no dominio

da vida pessoal, i.e. que ndo concerne ao trabalho.

2.2. Satisfacdo profissional: sensacdo de contentamento e alegria no dominio da

vida profissional, i.e., que concerne ao trabalho.

2.3. Satisfacdo com a vida em geral: sensacdo de contentamento e alegria com a

vida em geral, nos varios dominios considerados importantes pela pessoa.

Equilibrio: Verifica-se quando hd uma propor¢do harmoniosa entre as partes
constituintes de um todo, neste caso, entre a vida profissional e a vida pessoal.
Sentimento de utilidade para a sociedade: sentimento que resulta da ideia de que
se pode ser util para a sociedade, i.e., de que a ac¢des e trabalho realizados poderdao
trazer vantagens e proveito para a sociedade em que nos inserimos.

Bem-estar: estado de contentamento fisico ou psicoldgico. Uma pessoa que reporte
bem-estar pode dizer que se sente bem, de forma geral.

Desempenho: grau de eficiéncia no cumprimento de determinada funcdo.
Vantagens sociais: mais-valias ganhas no ambito do relacionamento social.
Vantagens emocionais: mais-valias ganhas no ambito emocional.

Vantagens para a saide: mais-valias ganhas no ambito da satide, fisica ou mental.

10. Independéncia: possibilidade de liberdade e autonomia.
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11. Estabilidade: Seguranca proporcionada em determinado dominio da vida que leva a

uma sensacao de conforto e tranquilidade.
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Anexo F: Mecanismos potenciadores de facilitagdo entre trabalho e ndo trabalho identificados pelos participantes

Trabalho e Nao Trabalho

Participantes
Mecanismos 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9f 10|11| 12| 13|14] 15|16[17|18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| Total
Beneficios psicoldgicos 11 1l 1 1 IR IR IR R I R R R R B L R L B L 28
Aumento da Rede de
Referéncia ol 1] 1| o| 1| of 1| o] o] ofo 0| 0 o]l 1| 0 0| 0 0] o o] o] 1 6
Humor o1 o] o | o o] 1| o] 1)1 1] 1 1| 1] 1 1 1 1| 1 1] 1] 1 23
Motivacio 1] 1] of o] of 1| of of o] o] o 0| 0 0| of 0 0| o o] o o] o] o 3
Possibilidade de
Descomprimir 1 1 1 1 11 1 19
Semelhanca de experiéncias ol o 0 ol 11 o 0 0 ol o] ol o ol o] of ol o] O 0 0 1
Aumento dos Recursos de
Tempo e Energia ol ol 1| 1| of of of ol 1| of 1] o] o| 1| 1| o] of o] of o] o] o] o] o] 1| of of o 7
Beneficios Sociais 1] 1] 1] o 1| 1| 1 1| 1| 1] 1] o] o] 1| 1| 1] 1] 1] of 1] of o 1| 1f o 1| 1| 1 21
Competéncias Sociais ol of of o 1| 1| tf 1] 1f 1] 1] o] ol o] of 1| 1] 1] of of of o] 1| of o] of 1] o 12
Suporte Social 1] 1| 1| o] of of of 1| o] of 1] of of o] 1] 1] of 1] o| 1] o] o] o 1] o] 1| 1| 1 13
Beneficios Inerentes ao
Préprio Papel 1 1| 1] 1| 1f 1] o] 1] of 1] 1] 1| t]of ol t]ofof 1] 1f 1] 1| 1] 1f o] of 1] o0 19
Remuneracio 1] 1| tf 1| tf tf of 1| o 1| 1] 1| 1| o] of 1] of o] 1| 1] 1] 1] o] 1] o] of 1| o 19
Gostar do que faz ol ol 1| o] of 1| ol o] o] of o] o] o] of of o] of o] of o] o] 1] 1] o] o] of of o 4
Competéncias ol 1| 1| of 1| 1| of o 1| tf 1| 1| 1| tf tf 1] 1o 1f 1] o] of 1] 1| 1| of 1| 1 20
Experiéncia of 1{ 1| o] of of 1] of 1f 1] 1f 1fofo] tjoft]of of 1fof tf 1f of 1] 1f 1| 1 16
Segmentacio of ol 1| 1] of o[ o] o 1| of 1] 1f ol of 1{of 1] 1| 1| 1] of 1| 1] o] 1] o] 1] o 13
Total 7\11|12| 7| 8| 10| 8| 8| 9| 9[12] 7| 5| 6| 8| 9| 9| 6| 6| 9| 5| 7| 10| 8| 5| 5| 1| 7

75




Anexo G: Vantagens da conciliacdo entre vida pessoal e vida profissional identificadas pelos participantes

Trabalho e Nao Trabalho

Participantes
Vantagens da conciliacao 1| 2| 3| 4| 5| 6| 7| 8| 9/10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18| 19| 20| 21| 22| 23| 24| 25| 26| 27| 28| Total21
R. Pessoal 0| 0| 1| 0] O 0| 2| 1| O] O] 0| Of O O] 1| O] 1| O 1| 1| 1] O 2| 1| 1] 0] 0| 1]12
R.
Profissional 0| O] 1| 1| O] O] 2| 1| 0] 0] O] O] O] O 1| O] 2| O] 1| 1| 1] O] 1| O] 1] 0 0] 1]12
R. como um
Realizacao todo 0| 0| 0| 0] O 0| O/ 1| O] O O] O/ O] O] O O] Of O 1| 1| O] Of 1| 1| O 1| 1| 1|8
S. Vida
Pessoal 0| 1| 0] o] 0| 0| Of O] O] Of 1| Of O] O] O] O] O O O| O] O] O O] O/ O] O] O 0|2
S. Vida
Profissional 0| 0| O] 1| 1| 0] 0] 0] O] 0| 1| O] 0| 1| O] 0| 0| O] 0] 0| 1| 0| 0] 1| 0] 0] 0] 0|6
S. Vida em
Satisfacio Geral 0| 1| 0] 0| O 1| Of O] O] Of 1| O 1| O] 1| O] O O] 2| O 1| Of O] O] O] O] O 0|7
Equilibrio 0| 0| 0| O 1| 2| Of O 1| 1| 1| 1| 1| 1| 0] 0| O O 1| O O] Of 1| 1| 0| 0| Of 0|11
Sentimento de Utilidade para
a Sociedade 1| 0] 0| 0| 1| 0] 0| O] O] 0| O] 0] 0] O] O] 0| O] O] 0| O] 0] 0] O] 0] 0] 0] 0] 0]2
Bem-estar 0| 0| 0] 0] O O Of 1| O] 1| 1| O O] O] O O] O 1| O] Of 1| 1| 1] O] O] O] 1| 1|9
Desempenho 0| 1| 0] o] O O 1| O] O] 1| 1| Of O] O] 1| O] Of O] O] Of O] 1| O] 1| O] O] O 0|7
Vantagens Sociais 0| 1| 0] 0| 1| 0] 0] 0] O] O] O] 1| O] O] O] O] 0| O] O] O] O] 0] O] O] 0] 0] 0] 0]3
Vantagens emocionais 0| 0| 0| of of of Oo| O| O| O] Ol O/ O/ O| O| 1| Of O/ O O| O| O O Of O O] 0| Of1
Saude 0| 0| 0] 0] 0] O] 0] O] O] O] O] O] 1| 0] O] 0| 0] O] 0] O] 0] 0] 0] 0] 0] 0] 0] 0]1
Independéncia 0| 0| 0] 0] O] 0| O/ O] O] O O] Of O] O] O O] O O O| O] O] 1| O] O O] O] O 0]l
Estabilidade 1| 0] 0| 0| 0| 0] 0| O] O] 0| O] 0] 0] O] O] O] O] O] O] O] 0] 0] O] 0] 0] O] 1] 0]2
Total 2| 4| 2| 2| 4| 2| 3| 4| 1| 3| 6| 2| 3| 2| 4| 1| 2| 1| 5| 3| 5| 3| 5| 5| 2| 1] 3| 4 -

21 .4 s P . . .. ~ ’ ..
Para os totais é contabilizado o niumero de diferentes vantagens referido pelos participantes, mas ndo o nimero de vezes que um participante refere a mesma vantagem.
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Anexo H: Valores verificados de facilitagdo e satisfacdo

Varidveis 1| 2| 3| 4| 5
Facilitacao Trabalho- Nao Trabalho 0| 2|15|10| 1
Facilitagdo Nao Trabalho- Trabalho 0| 0| 7(20| 1
Satisfacdo Vida Pessoal 0o 3| 2(17| 6
Satisfacao Vida Profissional 1| 0| 9|17| 1
Satisfacao Vida em Geral o 1| 9(17| 1

Trabalho e Nao Trabalho
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Curriculum Vitae

Personal Information

Name: Maria Jodo de Moura Ferreira Guerreiro
Address: Av. De Roma, n2 57, 62 esquerdo, 1700-342 Lisboa
Phone: +351 967351691

E-mail: mariajimfg@gmail.com

Date of birth: 1987/ 03/ 06

Work Experience

10/2009 — 01/2010: Internship in Human Resources
Employer: Grupo TUV Rheinland Portugal

Main activities: Recruitment and selection of new workers, development of internal communication in
the organization, updating of external audit experts file, work contracts drafting and
contract ending documents, review of internal organization rules and preparation of the
annual formation plan

Education and Training

2005- 2008: Graduation in Psychology

Name of organization providing education: ISCTE- Instituto Superior das Ciéncias do Trabalho e da
Empresa)

Principal Subjects: Organizational Psychology, Psychometry, Statistical Analysis, Innovation in
Organizations

Attending since 2008: Master in Social and Organizational Psychology

Name of organization providing education: ISCTE - Instituto Superior das Ciéncias do Trabalho e da
Empresa

Principal Subjects: Social and organizational Psychology, Psychological Evaluation and Psychometry,
Statistics Analysis, Organizational Change and Innovation, Diagnosis and
Interventions in Groups



09/ 2008- 02/ 2009: Erasmus in the Master “Psychologie du Travail et Ergonomie”
Name of organization providing education: Université Paris X- Nanterre

Principal Subjects: Psychologie des Ressources Humaines, Psychologie du Travail et Ergonomie,
Entretiens dans le Cadre de la Psychologie et Compétences et Compétences
Professionnelles

Languages

Portuguese: Mother tongue
English: Independent user (understanding, speaking and writing)
French: Independent user (understanding, speaking and writing)

Spanish: Improving skills

Other skills

Microsoft Office (Word, Excel and Power Point) and SPSS- IBM Program

Other information

Voluntary work in Banco Alimentar contra a Fome

07/ 2010: CISV Leader in the 2010 Village, in Knoxville, Tenesse, USA



