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Resumo: Sendo o trabalho e a familia dois dos mais importantes dominios da vida, o
presente estudo teve como objectivo analisar o impacto dos valores de vida
(importancia e prioridade atribuidas ao trabalho e a familia) no desempenho
profissional e na interferéncia da familia sobre o trabalho (IFT) e do trabalho sobre a
familia (ITF). Participaram no estudo 245 trabalhadores do Servigo Nacional de Saude,
sujeitos a avaliagdo pelo SIADAP em 2008. Os resultados revelaram que os sujeitos
que dao mais importancia/prioridade a familia tiveram melhores desempenhos do que
aqueles que ddo mais importancia/prioridade ao trabalho. Pela analise da interferéncia
de papéis, verificou-se que os individuos que ddo mais importancia/prioridade a familia
sentem maior IFT do que aqueles que ddo mais importancia/prioridade ao trabalho,
manifestando-se a ITF positivamente associada ao desempenho profissional. Nao se
verificou o efeito moderador da ITF/IFT sobre a relagdo dos valores de vida com o

desempenho profissional.

Palavras-chave: Valores de Vida; Desempenho Profissional; Interferéncia da Familia

sobre o Trabalho; Interferéncia do Trabalho sobre a Familia.
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Do more or do better? The role of the values of life and interference work/family in
professional performance

Abstract: Assuming work and family are two of the most important aspects of life, the
current research was aimed at analyzing the impact of the values of life (importance
and priority given to work and family) on professional performance, the interference of
family on work (IFW) and of work on family (IWF). 245 workers of the National Health
Service have participated in the research. They have been subjected to evaluation by
SIADAP in 2008. The results have shown that individuals who give more
importance/priority to the family have had better performances than those who give
more importance/priority to work. From the analysis of role interference, it is possible to
state that individuals who give more importance/priority to family feel more IFW than
those who give more importance to work, and also that IWF is positively related to
professional performance. The effect of IWF/IFW moderation on the relation of the
values of life and professional performance hasn’t been observed.

Keywords: Values of Life; Professional Performance; Interference of Family on Work;
Interference of Work on Family.
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1. Introducao

O presente estudo tem como objectivo verificar o impacto dos valores de vida
(prioridade e importancia atribuidas ao trabalho e a familia) no desempenho
profissional, bem como o efeito moderador da interferéncia do trabalho sobre a familia
e da familia sobre o trabalho, sobre essa relagao.

O interesse por esta problematica surgiu no inicio da minha carreira
profissional, durante a qual senti que o trabalho interferiu na minha vida familiar, tal
como a minha vida familiar interferiu no trabalho. Este periodo coincidiu com o
nascimento dos meus filhos, que tém apenas dois anos de diferenca, e durante o qual
senti uma sobrecarga familiar. Varias vezes fui obrigada a ausentar-me por eles se
encontrarem doentes, outras vezes cheguei atrasada por razdes justificaveis, mas
nunca senti abertura da parte da instituicdo para poder praticar um horario mais
flexivel ou alguma compreensdo para esta questdo de conciliagéo trabalho e familia,
nomeadamente neste periodo especifico da minha vida. Hoje, j& com 21 anos de
experiéncia profissional, penso que tenho dado igual importancia ao trabalho e a
familia mas a familia foi e continua a ser uma prioridade na minha vida. No entanto e
apesar da familia ser a minha prioridade, considero que o meu desempenho
profissional é de qualidade. Ao pensar na minha experiéncia profissional surgiu o
interesse por esta tematica.

Por outro lado, o mercado de trabalho e a concepgdo de familia sofreram
grandes transformagdes nas Ultimas décadas. A tradicional divisio de tarefas, pela
qual os homens saiam para trabalhar enquanto as mulheres se dedicavam ao cuidado
da casa, deu lugar a um novo paradigma. Actualmente, uns e outros seguem uma
carreira profissional a par com as exigéncias da vida familiar, muitas vezes,
pressionados por necessidades econdmicas. Dai que surjam conflitos e dilemas
quando se pretende conciliar o desempenho de uma profissdo com as necessidades
de uma familia.

Hoje, embora ainda seja dificil para as mulheres assumirem cargos de maior
poder e prestigio, elas tém ampliado o seu campo de actuacéo profissional e tém
investido cada vez mais numa boa formacdo académica, tentando assim alcangar
maiores e melhores oportunidades no mercado de trabalho. Este facto causou
diversos impactos sobre a familia, nomeadamente a diminuicdo do indice de
natalidade e o nimero de filhos por casal, 0 aumento dos divércios e separagdes, a
maternidade tardia, o baixo rendimento escolar das criangcas e adolescentes, entre



outros (Debeljuh & Jauregui, 2004). Segundo Halpern (2005), o aumento do nimero
de maes trabalhadoras, especialmente maes de criangas de tenra idade, é uma das
maiores transformagdes sociais ocorridas nos finais do século XX. Desde esta data
assistiu-se a um conjunto de importantes transformagées nas sociedades
industrializadas. Em Portugal, essas mudancgas fizeram-se sentir sobretudo nas
ultimas trés décadas e tiveram grandes repercussées na composicéo socioprofissional
da populagcdo portuguesa, com relevo para a crescente feminizagdo da populagéo
activa e modos de organizagdo da vida familiar. Novas formas familiares, com origem,
nomeadamente, em situacdes de divércio ou em nascimentos fora da conjugalidade
sdo tracos caracteristicos das sociedades modernas que se verificam em Portugal,
trazendo maiores dificuldades a compatibilizagdo de dois dos mais importantes
dominios da vida social — a vida profissional e a vida familiar (Guerreiro, Abranches &
Pereira, 2002).

O trabalho e a familia representam dois dos mais importantes dominios da vida
dos individuos. Alteragdes recentes na natureza das relagbes e dos contextos
familiares e profissionais, nomeadamente com o aumento do nimero de mulheres no
mercado de trabalho e do numero de familias com os dois conjuges no activo,
originaram um maior interesse por parte dos investigadores acerca do interface entre
os papéis desempenhados no ambito do trabalho e da vida familiar (Frone, 2003;
Frone, Russell, & Cooper, 1992). Almeida (1990), refere que o inquérito “Juventude
Portuguesa: Situagbes, Problemas, Aspiracbes”, realizado pelo Instituto de Ciéncias
Sociais, revelou que 81,9% dos inquiridos colocaram a “vida afectiva e familiar” num
dos dois primeiros lugares e logo a seguir as “actividades profissionais”, com 53,6%.

Tem sido crescente nas organizagbes, um conjunto de preocupagdes para com
os seus colaboradores, no que concerne ao seu bem-estar, dentro e fora da
organizagao, procurando uma qualidade de vida geral do sujeito, sendo a interferéncia
do trabalho sobre a familia e da familia sobre o trabalho um problema cada vez mais
frequente. Torna-se entdo premente repensar as formas de organizagéo do trabalho,
no sentido de proporcionar a conciliagdo entre responsabilidades familiares e
responsabilidades profissionais dos trabalhadores de ambos os sexos. Este é um tema
pleno de actualidade, que tem sido amplamente discutido, e consagrado pela
Constituicdo da Republica Portuguesa (2005).

A implementacgdo de politicas empresariais, que promovem a conciliagéo entre
a vida profissional e a familiar, tende a ser alvo de discussao e incentivo por parte da
Unido Europeia que alerta para a responsabilidade social das empresas. Assim,



segundo recomendagées da Unido Europeia, a andlise dos resultados de uma
empresa devera ser realizada, a partir de dois elementos: por um lado, através das
suas margens de lucro, por outro, tendo em conta a qualidade de vida que proporciona
aos seus trabalhadores, dentro e fora do local de trabalho (Guerreiro et al., 2002).
Estas medidas visam o bem-estar e a satisfagao profissional dos recursos humanos, a
melhoria da qualidade do produto ou servigo final por eles realizado e o criar de
condicbes para que as empresas consigam atrair o melhor capital humano.
Contribuem também para a diminuigdo do absentismo e para a valorizagao da imagem
das organizagdes, tornando-as exemplares no que toca as questdes sociais e aos
valores e praticas da cidadania, em moldes que as fagcam atractivas para nelas
quererem trabalhar os melhores profissionais.

No plano econdémico, por sua vez, as empresas defrontam-se com novos
desafios concorrenciais. Estas requerem maior competitividade ndo s6 a nivel
tecnolégico, como cada vez mais em termos de eficiéncia organizacional e de recursos
humanos qualificados e diversificados nas respectivas competéncias, o que se
consegue designadamente constituindo equipas de trabalho equilibradas quanto a
composicédo de género (Guerreiro et al., 2002). Por outro lado também é um facto que
a mulher, cada vez mais, investe na sua carreira profissional e ocupa postos de
trabalho que exigem disponibilidade e que antes eram, na maior parte, ocupados pelos
homens.

A globalizacédo € um fenémeno que tem marcado profundamente o século XXI.
Incertezas econdmicas, avango da tecnologia, complexidade das relagdes, questdes
de habitos de vida e dos valores, contradigdes politicas e sociais, posicionamento
ecoloégico, expectativas dos trabalhadores e exigéncia do mercado, ocorrem sem
responder a uma acg¢do integrada e equilibrada de objectivos, de melhoria da
qualidade de vida, de cooperagdo, enfim, sem responder a um desenvolvimento
planeado da sociedade (Seixo, 2004). As organizagdes enfrentam este ambiente de
mudanc¢a acelerada que lhes impde uma dindmica permanente no sentido de se
ajustarem as mudancas e transformacgodes, exigindo uma visdo organizacional que vai
muito além da preocupacgdo de colocar um produto no mercado e obter um retorno
imediato.

E evidente o impacto dessas transformacgdes no desempenho humano. E a
forca de trabalho que devera estar apta a promover as mudancas no ambiente
organizacional. O factor humano, neste contexto, constitui a forga vital para a
realizacdo da organizagdo. Assim sendo, os problemas de equacionamento das



necessidades humanas ndo se esgotam com a aparente simplicidade de manter os
que apresentam bom desempenho e substituir aqueles que ndo correspondem.

Partindo da premissa basica da organizagcdo moderna, na qual as pessoas —
capital humano — constituem o seu mais importante recurso, a Gestdo de Recursos
Humanos tem um papel fulcral na valorizagéo desses recursos, conhecendo um pouco
mais os colaboradores das organizagées, homeadamente os seus valores de vida.
Com isso, consegue-se funcionarios mais comprometidos e melhorias operacionais,
usando ferramentas simples. Tal como referem Silberman e Hansburg (2001), é
preciso entender as pessoas como individuos que procuram satisfazer as suas
necessidades, alcancgar objectivos pessoais, ter vidas gratificantes, fazer de facto a
diferenga e encontrar um sentido de satisfagdo no seu trabalho e na sua vida pessoal.
A partir desse entendimento, os gestores poderdo delegar responsabilidades com
muito mais seguranca e flexibilidade e alcangcar com maior facilidade os seus
objectivos.

Falar de pessoas é falar do recurso que com as suas competéncias e vontade
pode e deve constituir a maior vantagem distintiva. Falar de pessoas é falar da energia
que alimenta as organizagées enquanto sistema social. Mas, falar de pessoas é,
também, falar de seres uUnicos, de homens e mulheres com vida familiar, medos,
habitos, valores, ambicOes, percepgcées sempre diferentes e, tantas vezes,
imprevisiveis. Este recurso, esta energia, porque é escasso, complexo e vital, deve ser
alvo de uma gestao estratégica. Se as organizagdes sdo dependentes desta energia,
terdo que estar permanentemente atentas a sua utilizacdo, devendo esta ser
planeada, orientada e acompanhada para os fins desejados, garantindo-se a eficacia
desejada (Seixo, 2004).

E precisamente porque penso nas pessoas como seres Unicos, que me
proponho levar a cabo a presente investigacao, e desta forma contribuir para que as
instituicées do Servico Nacional de Saude tenham conhecimento sobre esta tematica,
e que na sua Politica Integrada de Recursos Humanos, promovam a conciliagéo entre
actividade profissional e familiar. Penso ser fundamental criar contextos para reflectir e
para estimular a ideia de que o0 modo como vivemos n3o é irremediavel, que é
possivel criar mecanismos de mudancga facilitadores da conciliacdo entre a vida
profissional e outras dimensdes da vida, que promovam a igualdade de oportunidades
entre homens e mulheres, e sensibilizar os agentes para as novas necessidades
sociais decorrentes da emergéncia de um novo contrato social de género.



1.1. A relagao entre a familia e o trabalho

Segundo Leandro (2001), a nogdo de familia, sendo etimologicamente de
origem latina, do vocabulo “famulus’, que quer dizer servidor, s6 no século XVII
aparece com uma definicdo moderna. Todavia, o equivalente a familia nuclear
conjugal, ou seja, o grupo formado pelo pai, a mée e os filhos, s6 aparece em 1835. A
familia tem-se tornado uma nogdo polissémica em virtude da diversidade das suas
estruturas, formas de organizagio e representagdes. Estas, sendo multiplas e tendo
variado através dos tempos e das sociedades, levam a familia a constituir uma
componente da estrutura social.

De acordo com historiadores, antropdlogos e socidlogos, nenhuma forma de
familia & universal. Neste sentido, podera dizer-se que a familia, sendo formada por
um grupo de individuos unidos pelos lagos de alianga, de sangue, juridicos e/ou
religiosos, se eleva acima do biolégico e do material mais imediato. E o espaco onde
se desencadeiam os principais acontecimentos da vida humana: unido, procriacao,
nascimento, partilha da vida e da morte (Almeida, 1990).

No ponto de vista de Alarcio (2000), é habitual pensarmos na familia como o
lugar onde naturalmente nascemos, crescemos e morremos ainda que, nesse longo
percurso, possamos ir tendo mais do que uma familia. Hoje em dia com o aumento
das separagdes, divorcios e novas unides, o numero de familias de que vamos
fazendo parte pode aumentar consideravelmente. A familia € um espaco privilegiado
para a elaboragdo e aprendizagem de dimensdes significativas da interacgdo: os
contactos corporais, a linguagem, a comunicagao, as relagdes interpessoais. E ainda o
espaco de vivéncia de relagdes afectivas profundas, como a filiacéo, a fraternidade, o
amor, a sexualidade, numa teia de emogdes e afectos positivos e negativos que, na
sua elaboracdo, vao dando corpo ao sentimento de sermos quem somos e de
pertencermos aquela e n3o a outra qualquer familia. A familia é, também, um grupo
institucionalizado, relativamente estavel, e que constitui uma importante base da vida
social. Existem hoje muitas definicdes de familia mas talvez o mais importante seja vé-
la como um todo, como uma emergéncia dos seus elementos, o que a torna una e
Unica.

Sampaio e Gameiro (1985, p. 11-12), definiram familia como “um sistema, um
conjunto de elementos ligados por um conjunto de relagcdes, em continua relagdo com
o exterior, que mantém o seu equilibrio ao longo de um processo de desenvolvimento
percorrido através de estadios de evolugao diversificados”.



Como sistema, a familia goza, naturaimente, das mesmas propriedades dos
sistemas abertos. A vida da familia € algo mais do que a soma das vidas individuais
dos seus componentes, pelo que tem sentido observar a interac¢do e equacionar o
seu desenvolvimento como sistema total. O comportamento de cada um dos seus
membros é indissociavel do comportamento dos restantes e aquilo que lhe acontece
afecta a familia no seu conjunto. A familia enquanto sistema, & também, parte de
outros sistemas, de contextos mais vastos com os quais co-evolui, tais como a
comunidade ou a sociedade. Dadas as trocas que estabelece com o exterior, a familia
€ um sistema aberto: dele recebe um conjunto de influéncias ao mesmo tempo que o
influencia (Alarcao, 2000).

A familia constitui, desde sempre, uma célula fundamental da sociedade e
assume uma preponderancia decisiva no desenvolvimento integral das pessoas, com
repercussdes no desenvolvimento harmonioso das comunidades em que se integram.
A familia apresenta um valor inalienavel da sociedade, assim reconhecida pela
Declaragdo Universal dos Direitos do Homem e pela Constituicdo da Republica
Portuguesa, factos que atestam da importdncia que a mesma assume no
desenvolvimento da pessoa humana (Resolucdo do Conselho de Ministros n® 50,
2004).

O conceito “familia’, mais que uma impressdo terminolégica, € um eficaz
indicador da complexidade de relagbées e dimensdes que o0 seu espago enquanto tal
implica: vinculos e limites diversificados que o articulam, que requerem ser definidos e
individualizados, mas também tematizados nas suas interdependéncias (Saraceno &
Naldini, 2003).

Dada a multiplicidade dos significados e das experiéncias incluidas naquilo a
que chamamos familia, nenhuma analise sobre este tema pode pretender ser
exaustiva. A familia & efectivamente o espacgo histérico e simbdlico no qual, e a partir
do qual, se desenvolve a divisdo do trabalho, dos espacos, das competéncias, dos
valores, dos destinos pessoais de homens e mulheres, ainda que isso assuma formas
diversas nas varias sociedades.

A relacdo entre a familia e o trabalho é uma relagcdo que se tem transformado
ao longo do tempo. Num passado ainda ndo muito recuado, em que predominava uma
forma de economia agraria baseada no trabalho nao assalariado, em virtude da familia
constituir uma unidade de produgdo, a organizagdo do trabalho, do emprego e da
familia adequava-se perfeitamente. No seio da familia desenvolvia-se um espirito de
solidariedade entre os seus membros, bem diferente do que decorre do salario. O



homem desempenhava as fungées de chefe da exploragdo agricola e da familia, a
mulher ocupava-se, prioritariamente, das tarefas domésticas e zelava pelo bem-estar
geral da familia, sem, no entanto, deixar de participar no trabalho do campo. Com a
crescente industrializagdo das sociedades, a relagdo entre a familia e o trabalho tem-
se alterado profundamente. A actividade profissional impds a familia constrangimentos
de tempo, de espaco, de reorganizacdo do trabalho doméstico, das tarefas educativas
e de lazer, de controlo da natalidade, das relagbes inter-geracionais, da vida social,
entre outros aspectos. Por seu lado, a vida familiar produz, também, efeitos sobre a
participacdo no mercado do trabalho, designadamente, desde a entrada da mulher no
mercado do trabalho (Leandro, 2001).

A existéncia destas transformagdes prende-se com a implementacao
progressiva de um novo sistema econémico em torno do capitalismo e o processo de
industrializacdo que desencadeia. Através deste novo sistema, as sociedades foram
passando de uma légica econdémica do trabalho, baseada essencialmente no trabalho
agricola, artesanal e comercial familiar, para uma outra do império da maquina, da
separacao entre espaco de habitacdo e espago de produgao e, por conseguinte, para
um regime de salario. A prestacdo de trabalho e a contrapartida de um salario
auténomo, proporcionam a mulher o processo da sua emancipag¢do. Por um lado, a
mulher conquistou progressivamente a sua autonomia em relagao ao homem, pai ou
marido, por outro, viu-se coagida a dupla jornada de trabalho (Leandro, 2001). E
importante referir que, também no passado, muitas mulheres ligadas a agricultura, ao
artesanato e ao pequeno comércio familiar, exerciam também esta pratica. No entanto,
como se tratava de trabalho e ndo de emprego remunerado, esta participacdo na
economia familiar era ignorada.

A industrializagdo por si s6, € como elemento crucial, ndo é suficiente para se
compreenderem tais transformagées. Esta trouxe consigo a necessidade de realizagéo
do individuo através de um emprego, o homem e a mulher conquistaram uma nova
posicdo em que os dois trabalham e se inter-ajudam, investem na educacéo dos filhos,
doravante mais concebidos como capital de investimento paterno e nao tanto como
recurso familiar, reconhecendo-lhes um periodo mais alargado de dependéncia
(Saraceno & Naldini, 2003).

Todas as consideragées que possam ser desenvolvidas, a propodsito das
consequéncias desta mudanca de posicdo da mulher perante o trabalho e a familia,
revelam que se trata de um facto social primordial no processo de emancipacao e de
respeito pela dignidade de mais de metade da humanidade que, até entdo, vivia



praticamente na dependéncia da outra metade. Deu-se assim, um grande passo no
processo de igualdade de géneros, o que, entre outros aspectos, comporta a
crescente dissociacéo entre familia-trabalho (Leandro, 2001).

Podemos referir algumas mudancas significativas que tiveram implicagées na
problematica da conciliagdo entre as responsabilidades profissionais e outras esferas
da vida como: a) 0 aumento da participagdo das mulheres no mercado de trabalho; b)
a nova distribuicdo de papéis de homens e de mulheres; c) a alteracdo da relagéo
entre trabalho doméstico e trabalho pago; d) o envelhecimento da populagéo; €) o
aumento da instabilidade das estruturas familiares; f) a globalizacéo e o aumento da
competitividade, da imprevisibilidade e da velocidade do trabalho; g) a alteragdo dos
valores, das necessidades e das expectativas em relagdo ao trabalho, ao lazer, a
saude, ao bem-estar, a igualdade de oportunidades, entre outras. Esta situagio tem
consequéncias para as pessoas, para o seu bem-estar, realizagéo pessoal e estado de
saude, afectando também a qualidade de desempenho de fungdes na familia, no
trabalho e na comunidade.

Estas constantes mutagdes sociais e estruturais com que a sociedade hoje em
dia é confrontada, impéem um acompanhamento permanente da evolucdo e do
impacto das politicas familiares, a fim de evitar a fragilizacdo da estrutura familiar, e
levam a repensar a forma de organizagdo da sociedade. Por isso, é essencial
conceber e desenvolver de forma integrada, global e coerente uma politica de familia
adequada que contribua para o desenvolvimento pleno das suas fungbes especificas
no seio da sociedade. Na realidade, a familia constituiu desde sempre o espaco
privilegiado de realizagdo da pessoa, de transmisséo de valores e inter-influéncias e
de reforco da solidariedade entre geragdes, o que torna evidente a importancia de se
prosseguirem politicas que promovam as potencialidades da familia. Neste contexto, o
Estado deve cooperar, apoiar e estimular a promogao da instituicdo familiar e
conceber uma politica global de familia que atenda a realidade nacional e contemple
as necessidades especificas das familias portuguesas (Resolugdo do Conselho de
Ministros n°® 50, 2004). Um exemplo serd a adopg¢do de medidas que permitam o
trabalho a tempo parcial na Administragédo Publica.

Uma politica de empresa que promova a conciliagdo entre actividade
profissional e vida familiar esta associada a um conjunto de vantagens, como por

exemplo:
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a) Incentiva a criatividade e a motivagao dos trabalhadores, gera melhor comunicagéo
entre chefias e operacionais, e promove um maior e mais completo conhecimento dos
objectivos e da cultura da organizagéo;
b) Pode proporcionar redugio de turnover, com poupancas em recrutamento de
pessoal;
¢) Reduz os custos com processos de formagdo na medida em que contribui para a
fixacdo de recursos humanos qualificados;
d) Aumenta a produtividade, na medida em que faz um planeamento dos tempos de
trabalho mais ajustados as necessidades dos trabalhadores, o que evita absentismos
imprevistos;
e) Alarga e diversifica o leque dos potenciais colaboradores interessados em trabalhar
numa empresa que lhes oferece boas condigdes de exercicio de uma actividade
profissional em harmonia com as suas responsabilidades familiares;
f) A diversificagdo de colaboradores com competéncias mais alargadas cria uma maior
variedade de recursos, de capacidades e de perspectivas;
g) Reduz os conflitos laborais;
h) Através da reorganizagio dos tempos de trabalho, em determinadas actividades, a
empresa podera atrair novos clientes,
i) Os custos de criagcdo de servigos (tanto para criangas como idosos) podem ser
deduzidos nos custos fiscais da empresa;,
j) Permite que a empresa se candidate a prémios, os quais também contribuem para
divulgacdo das suas boas praticas e responsabilidade social, promovendo o
reconhecimento e visibilidade da empresa no mercado.

O verdadeiro reconhecimento e a efectiva valorizagao da familia compreendem
o desenvolvimento de condicdes para a boa organizagdo da vida familiar e
pressupdem igualmente a conciliagdo harmoniosa das responsabilidades pessoais,
familiares e profissionais dos seus membros. No seio da familia, o pleno desempenho
das respectivas fungdes profissionais ndo pode constituir um fim Unico que se encerra
em si mesmo, embora contribua para a estabilidade pessoal e familiar, que importa
promover e assegurar. Assim, a conciliagdo de responsabilidades constitui um desafio
as familias e a sociedade, sendo fundamental promover o tempo livre e disponivel das
familias para assim assegurar a qualidade de vida na familia e na sociedade
(Guerreiro et al., 2002).
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1.2. A Interferéncia trabalho-familia

Os papéis sociais desempenham fungbes importantes na vida dos individuos
(Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). Estes papéis ajudam a definir o que somos,
influenciam o que nés fazemos, como e com quem interagimos, 0 que pensamos € o
modo como pensamos, e utilizam a nossa estrutura de tempo. Porque os papéis
sociais fornecem estrutura e significado na vida das pessoas, a gestdo das exigéncias
dos papéis desempenhados no ambito do trabalho e da familia é, actualmente, um
desafio critico para os individuos e para as organizagbes, sendo um toépico de
importancia crescente na investigagdo ao nivel do comportamento organizacional e
dos recursos humanos (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000).

Historicamente, a maioria das investigagdes tém-se focado na proposi¢éo de
que o trabalho afecta a familia, em vez de se debrugarem no facto de ser a familia a
afectar o trabalho, principalmente porque o trabalho das mées era incompativel com
uma maternidade efectiva e responsavel (Zedeck, 1992).

Os modelos contemporaneos da relagéo trabalho-familia examinam em forma
bilateral e pdem igual relevo ao impacto do trabalho sobre familia e da familia sobre
trabalho (Adams, King & King, 1996; Frone et al., 1992; Frone, Yardiey & Markel, 1997,
Gutek, Searle & Klepa, 1991; Netemeyer, Boles & Macmurrian, 1996; Parasuraman,
Purohit, Godshalk & Beutell, 1996; Williams & Alliger, 1994). Nas ultimas décadas tem
crescido o interesse pelo impacto dos papéis familiares no trabalho (Kossek & Oseki,
1998). As investigagdes recentes indicam que esta constitui uma forga significativa que
influencia as atitudes e os comportamentos dos individuos no trabalho (Rothausen,
1999).

Gerir as responsabilidades familiares e do trabalho, &€ hoje em dia uma
experiéncia dificil para muitos trabalhadores. Décadas de pesquisa sugerem que a
relacéo entre o dominio do trabalho e o da familia pode ser entendida a partir de duas
perspectivas (Bagger, Li & Gutek, 2008). A perspectiva facilitadora sugere que a
participagdo nos dominios do trabalho e da familia pode criar beneficios para si. De
acordo com essa visdo, recursos e competéncias geradas num dominio podem
enriquecer a experiéncia no outro dominio. Greenhaus e Powell (2006) referem que as
experiéncias do trabalho e da familia podem ter efeitos benéficos sobre o bem-estar
fisico e psicolégico, especiaimente quando estes papéis sdo de qualidade. Em
contrapartida, a perspectiva do esgotamento (Edwards & Rothbard, 2000; Rothbard,
2001) sugere que, uma vez que um individuo tem recursos limitados de tempo e
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energia, o envolvimento num dominio pode reduzir recursos disponiveis para outros
dominios. Quando a procura de recursos num dominio se torna excessiva, uma
pessoa pode sentir dificuldades para cumprir as expectativas dos recursos noutros
dominios, resultando em conflito trabalho-familia (Greenhaus & Beutell, 1985).

Para se compreenderem melhor os antecedentes e as consequéncias do
conflito inter-papéis, os investigadores distinguiram entre Interferéncia do Trabalho
sobre a Familia (ITF) e Interferéncia da Familia sobre o Trabalho (IFT) (Gutek et al.,
1991). ITF reflecte a medida em que o trabalho prejudica a capacidade para cumprir
com as responsabilidades familiares. Da mesma forma, IFT reflecte a medida em que
a familia prejudica a capacidade para cumprir com as responsabilidades profissionais.
(Frone et al., 1997).

Frone e colaboradores (1992), defendem que existe uma relagdo mutua entre
os conflitos trabalho-familia e familia-trabalho com base no suposto que, por exemplo,
se uma sobrecarga no trabalho comega a interferir com as obriga¢ées familiares, estas
obrigagdes insatisfeitas, podem comecar a interferir com as fungées do trabalho. Por
conseguinte, o interesse dos investigadores no conflito dos papéis deve dirigir-se as
consequéncias negativas demonstradas na qualidade de vida em ambos os dominios,
trabalho e familia e a entender completamente a interferéncia trabalho-familia. Neste
sentido, ambas as direcgdes do conflito trabalho-familia tém que ser analisadas
(Carlson, Kacmar & Williams, 2000).

Enquanto alguns autores se referem a conflito inter-papéis, outros referem-se a
interferéncia inter-papéis, embora ambos os termos se refiram a mesma realidade.

Diversos sdo os modelos apresentados para explicar as formas de relagdo
entre trabalho e familia. Segundo Edwards e Rothbard (2000), os mecanismos de
interacgao entre essas duas dimensdes podem ser divididos em cinco categorias:
contaminagdo (trabalho e familia sdo similares, havendo um impacto de uma
dimenséo sobre a outra), compensacao (a insatisfagdo nhum dominio leva a pessoa a
aumentar o seu envolvimento ou procurar recompensas no outro), segmentacio
(separacgao do trabalho e da familia, de modo que um dominio n&o influencia o outro),
escoamento de recursos (recursos como tempo, atengdo e energia sdo limitados e
aqueles dispendidos num dominio ficam indisponiveis para outro) e conflito (tarefas do
trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis, de modo que cumprir as tarefas
num dominio dificulta o cumprimento noutro).

Muitos destes modelos carecem ainda de dados empiricos, no entanto, parece
haver consenso entre os autores sobre duas formas basicas de relagdo entre estas
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duas dimensdes, o impacto do trabalho sobre a familia e o impacto da familia sobre o
trabalho (Frone et al., 1992; Kelloway, Gottlieb & Barham, 1999).

1.2.1. Antecedentes da interferéncia trabalho-familia

Relativamente aos antecedentes da interferéncia trabalho-familia, os estudos
indicam varios preditores do conflito inter-papéis como, por exemplo, o numero de
horas semanais dedicadas a familia e ao trabalho, ou a sobrecarga familiar e
profissional, visto que o tempo é um recurso limitado (Frone, 2003; Greenhaus &
Beutell, 1985; Gutek et al., 1991), a ansiedade e frustragdo familiar ou profissional
(Carlson & Kacmar, 2000; Frone et al., 1992; Frone et al., 1997), a estrutura familiar
(McManus, Korabik, Rosin, & Kevin, 2002), os valores de vida (Carlson & Kacmar,
2000), entre outros.

A ansiedade e a insatisfacdo no trabalho e na familia tem sido examinada como
potencial causa de conflito inter-papéis. Quando um dos papeis provoca ansiedade ou
insatisfacdo, pode conduzir a preocupagdo cognitiva e consequentemente a
diminuicdo dos niveis de energia fisica e psiquica, facto que pode comprometer a
capacidade e vontade do individuo para cumprir com as obriga¢des de outros papéis
(Frone et al.,1997). Consistentes com esta linha de raciocinio, investigagdes anteriores
verificaram que a ansiedade e insatisfagdo no trabalho estdo positivamente
relacionadas com o conflito trabalho-familia. De igual forma, ansiedade e insatisfagao
na familia estdo positivamente relacionados com o conflito familia-trabalho (Frone et
al., 1992; Carlson & Kacmar, 2000).

Alguns estudos concluiram que o numero de horas semanais dedicadas a
actividades familiares esta positivamente relacionada com os niveis de IFT enquanto
que, o numero de horas semanais dedicadas ao trabalho esta positivamente
relacionado com os niveis de ITF (Frone, 2003). Da mesma forma Bakker, Dollard e
Demerouti (2008), mostraram que a sobrecarga no trabalho esta positivamente
relacionada com conflitos com o parceiro e coincide com a redugcido da satisfacdo
conjugal. Os individuos que relataram uma sobrecarga emocional no seu trabalho,
também foram os mais propensos a agir de forma irritada com os seus parceiros.
Estes factos foram confirmados pelos seus parceiros, uma vez que estes autores
utilizaram os dois membros do casal como fontes de informagao.

Segundo Tavares, Caetano e Silva (s/d), quanto maior o nivel de identificagdo
organizacional de um individuo, mais este percepciona existir uma interferéncia do seu
trabalho no desempenho adequado dos seus papéis na esfera familiar. Esta
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identificacdo organizacional representa um aumento de dedicacdo ao trabalho,
operacionalizada através do aumento de horas extra. Grenhaus e Beutell (1985)
defendem que altos niveis de envolvimento profissional, ou seja, individuos
psicologicamente envolvidos em questdes relacionadas com a sua actividade
profissional, estdo positivamente relacionados com a interferéncia do trabalho sobre a
familia. No entanto, os resultados de um estudo mais recente mostraram que os
trabalhadores que tiveram um maior envolvimento familiar, experienciaram a mesma
quantidade de IFT assim como de ITF, do que aqueles que foram menos envolvidos
com as suas familias (Byron, 2005).

Thompson e Bunderson (2001), consideram que as pessoas quando gastam o
seu tempo com actividades que afirmam a sua identidade, seja trabalho, familia ou
outras, tendem a perceber menos conflitos nos varios dominios da vida. Daly (1996),
considerou que as pessoas atribuem significado ao tempo que dedicam aos dominios
especificos. Embora o tempo seja medido quantitativamente, é preciso também
analisar as suas propriedades fenomenoldgicas, isto €, a percepgéo e a experiéncia
subjectiva do tempo, incluindo o sentido que lhe atribuimos. Nesta perspectiva, o
tempo é visto como um valor, carregado de expressao de identidade. Assim sendo, ele
ndo pode ser a métrica mais importante a considerar, quando ligados a ele, séo
salientes significados pessoais, como é normalmente o caso do trabalho bem como da
familia. A percepcdo de conflito trabalho-familia sera agravada quando o individuo
preencher o seu tempo com actividades que sdo incoerentes com as suas identidades.
Devido a satisfacdo pessoal, experienciada durante a afirmagdo da identidade, o
individuo sente mais recursos emocionais e psicolégicos para contribuir para outros
dominios da vida. (Thompson & Bunderson, 2001). Segundo Lobel (1991), as pessoas
classificam-se em multiplas categorias socais, hierarquicamente organizadas. Esta
identidade social motiva as atitudes e os comportamentos dos individuos. E provavel
que o conflito trabalho-familia seja resultado da situagdo em que os valores individuais
expressos na identidade s&o desiguais com o investimento que cada individuo faz em
cada um dos papéis.

Embora os individuos ocupem muiltiplos papéis e, portanto, possuam muiltiplas
identidades, a investigagdo tem sugerido que as pessoas tendem a ser
diferencialmente empenhados nestes varios papéis (Stryker, 1980; Stryker & Serpe,
1982, cit. por Thompson & Bunderson, 2001). O grau de compromisso com 0s varios
papéis sugere uma hierarquia em que algumas identidades assumem papéis mais
centrais do que outros na definicdo do que somos e do modo como nos comportamos.
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As actividades que ocupam o nosso tempo reflectem os nossos valores pessoais. As
pessoas que sentem que o seu tempo é utilizado para afirmar a sua identidade,
sentem menos conflito trabalho-familia que aquelas que gastam o mesmo tempo em
tarefas que nao afirmam a sua identidade. Quando a identidade familiar € mais
saliente, atenua o impacto negativo da interferéncia da familia sobre o trabalho
(Bagger et al., 2008).

Segundo Carlson e Kacmar (2000), os individuos que valorizam mais o
trabalho experienciam uma maior interferéncia da familia sobre o trabalho e menos
satisfacéo familiar. Porque o trabalho é central na sua vida, a familia pode causar-lhe
gastar tempo e esforco numa area onde nao sdo tdo centrados. Da mesma forma
quando se valoriza mais a familia, os individuos experienciam uma maior interferéncia
do trabalho sobre a familia.

Noutra perspectiva, Greenhaus, Collins e Shaw (2003), referem que as
pessoas que investem consideravelmente mais tempo na familia e tém um
envolvimento maior na familia do que no trabalho, experienciam menor ITF. Estes
autores explicam estes resultados, justificando que o baixo envolvimento no trabalho
em relacdo a familia, pode produzir pressdes limitadas de trabalho, afastando assim,
altos niveis de ITF. Em contraste, os individuos que tém um envolvimento maior no
trabalho do que na familia, experienciam altos niveis de ITF.

1.2.2. Consequéncias da interferéncia trabalho-familia

Relativamente as consequéncias da interferéncia trabalho-familia varios
autores debrugaram-se sobre esta questdo. A forma como a vida familiar tem
interferéncia na vida laboral tem sido objecto de estudo em diferentes perspectivas,
entre elas o desempenho profissional e os comportamentos organizacionais, a
satisfacdo laboral e o absentismo, entre outros (Frone et al., 1997; Greenhaus,
Bedeian & Mossholder, 1987; Montenegro, 2007; Netemeyer et al., 1996; Zaccaro,
Craig & Quinn, 1991).

Usando uma amostra de homens e mulheres contabilistas, Greenhaus e
colaboradores (1987), encontraram uma pequena correlacdo negativa entre
desempenho e ITF, isto &€ quanto maior ITF, menor o desempenho. Netemeyer e
colegas (1996), numa amostra de mulheres casadas, constataram existir uma estreita
correlagdo negativa entre IFT e desempenho e auto-eficacia no trabalho enquanto que
a ITF, aparentemente, nao teve impacto nos resultados.

Frone e colaboradores (1997), investigaram a relagdo entre conflitos de familia
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com trabalho e comportamentos organizacionais. Os resultados mostraram que
quando acontecimentos familiares comegam a interferir nas tarefas do trabalho e a
entrar em conflito com elas, o desempenho no trabalho tende a diminuir. Elevados
niveis de ITF sdo negativamente relacionados com o desempenho familiar. Elevados
niveis de IFT sdo negativamente relacionados com o desempenho profissional. O
desempenho refere-se ao cumprimento das responsabilidades gerais associadas a
uma determinada funcao (Williams & Anderson, 1991).

Embora o senso comum sugira que elevados niveis de ITF e IFT devam estar
negativamente relacionados com o bom desempenho, uma analise efectuada por
Kossek e Ozeki (1999), indica que a ITF pode ndo estar necessariamente relacionada
com as atitudes no trabalho e a produtividade mas a IFT esta. Neste sentido, estes
autores consideram serem necessarios mais estudos sobre a direcgao do conflito e os
tipos de conflito.

Pesquisas indicam que a vida familiar pode causar impacto no absentismo
(Zaccaro et al.,, 1991). A investigagdo mostra que ITF é preditiva de absentismo na
familia, bem como os baixos desempenhos familiares, enquanto que a IFT é preditiva
de absentismo e atrasos no trabalho e nos baixos desempenhos profissionais (Frone
et al, 1997). Kossek e Ozeki (1999), mostraram que o conflito entre papéis familiares e
profissionais esta associado ao burnout, turnover, maior absentismo e menor empenho
na carreira € na organizagao.

Paschoal e Tamayo (2005), investigaram a influéncia da interferéncia familia-
trabalho e dos valores do trabalho sobre o sfress ocupacional, tendo concluido que a
interferéncia familia-trabalho influencia o stress ocupacional. Estes autores sugerem
ainda que a interferéncia familia-trabalho pode favorecer directamente o aparecimento
de stressores organizacionais e orientar cognicbes e afectos que influenciam a
percepcdo de tarefas do trabalho como stressores. Os valores do trabalho nao
apresentaram relagcao com o stress ocupacional.

Um conjunto de estudos tem mostrado que a ITF é preditiva de insatisfagdo na
familia, enquanto que a IFT é preditiva de insatisfacdo no trabalho (Carlson & Kacmar,
2000; Frone et al., 1992). Da mesma forma, Martins, Eddleston e Veiga (2002),
demonstraram, empiricamente, que o conflito trabalho-familia estda negativamente
relacionado com a satisfagéo da carreira em geral.

Kossek e Ozeki (1998), verificaram que, independentemente do tipo de medida
utilizada (ITF e IFT), existe uma consistente relagdo negativa entre os dois tipos de
conflito com a satisfagdo no trabalho e a vida em geral. No entanto, a IFT aparece
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como menos fortemente relacionada do que a ITF.

Segundo Frone (2003), ambas as dimensdes do conflito trabalho-familia estio
relacionadas com a saude mental, fisica e comportamental dos trabalhadores.

Os resultados de varios estudos mostram que existe evidéncia empirica de que
tanto a familia como o trabalho constituem fontes reciprocas de satisfagdo para as
pessoas; contudo, os papéis relacionados com o campo laboral e com a esfera familiar
nem sempre convergem harmonicamente e, por isso, surge o conflito trabalho-familia
(Greenhaus & Powell, 2006).

1.2.3. Importancia do equilibrio trabalho-familia

Varios autores argumentam que o equilibrio trabalho-familia contribui para o
bem-estar individual e que é um eixo central do bom funcionamento da sociedade
(Halpern, 2005). Os dados disponiveis sugerem também que a falta do equilibrio
familiar e profissional, normalmente definido em termos de aumento de conflito
trabalho-familia, pode comprometer a saude e o bem-estar individuais (Frone, 2000;
Russell & Cooper, 1997; Grzywacz & Bass, 2003; Major, Klein & Ehrhart, 2002, citados
por Grzywacz & Carlson, 2007), bem como o desempenho organizacional (Allen,
Herst, Bruck & Sutton, 2000; Kossek & Ozeki, 1998).

Greenhaus e Allen (2006, cit. por Grzywacz & Carlson, 2007) definiu como
equilibrio trabalho-familia “o grau em que a eficacia e satisfacdo de cada individuo no
trabalho e os papéis familiares sdo compativeis com as prioridades da vida do
individuo.” (p. 457).

Grzywacz e Carlson (2007), propdem uma perspectiva social de equilibrio
trabalho-familia, definindo-o como realizagcdo dos papéis relativos as expectativas
negociadas e compartilhadas entre o individuo e as fungdes relacionadas com o
dominio do trabalho e da familia. O equilibrio familiar e profissional € moldado por
interesses individuais, como a realizagdo e a satisfagdo, mas também contextuais.
Esta definicdo enfatiza a natureza social inerente ao papel das responsabilidades
individuais.

Para a maioria das pessoas, as suas familias e os seus empregos sio duas
instituicbes mais importantes das suas vidas e, segundo Rothbard (1999, cit. por
Thompson & Bunderson, 2001), o trabalho e a familia enriquecem-se mutuamente,
podendo até, o numero de papéis, reforcar sentimentos de seguranca e de
gratificagao.

Uma vez que familia e trabalho sdo as principais preocupacdes para a maioria
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das pessoas, e face aos mutuos beneficios que podem proporcionar, este assunto
deve ser abordado nas politicas de Recursos Humanos das organizagdes. S&o estas
politicas que comunicam aos trabalhadores o que € valorizado e importante numa
organizagao (Halpern, 2005).

Segundo Kossek e Ozeki (1999), as organizagbes tém descurado a forma
como a natureza mutavel das tarefas familiares tém importantes implicagdes para o
bom desempenho, produtividade e atitudes positivas no trabalho. Os trabalhadores
precisam desenvolver formas criativas para redesenhar o trabalho e terem a
possibilidade de atenderem de forma diferente as suas tarefas familiares. Além disso,
os resultados do estudo de Allen (2001), indicaram que os funcionarios que percebem
que a organizagdo é menos favoravel a familia experienciam mais conflito trabalho-
familia, menos satisfagéo profissional, menor comprometimento organizacional e uma
maior rotatividade, do que aqueles que percebem que a organizagéo € mais favoravel
a familia.

Se a pessoa valorizar mais a familia, a instituicdo deve respeitar horarios mais
flexiveis, adaptados aos horarios dos filhos, ndo deve trabalhar por turnos, deve ter
acesso ao teletrabalho, entre outros, de forma a que, mesmo que represente menos
horas de trabalho, essas horas representem desempenhos mais elevados. Kossek,
Lautsch e Eaton (2006), mostraram que a utilizagéo do teletrabalho foi significativa e
positivamente relacionada com o desempenho elevado. Por outro lado, se a pessoa
valorizar mais o trabalho, a instituicdo pode envolvé-la mais em cargos de maior
responsabilidade e com maior exigéncia de tempo disponivel. Uma pessoa pode
envolver-se muito com o trabalho mas se ela valorizar mais a familia do que o
trabalho, entra em conflito consigo propria, uma vez que os valores sdo principios que
orientam a vida de cada individuo.

Alguns estudos (Bakker, Dollard & Demerouti, 2008; Carlson & Kacmar, 2000;
Frone, 2003; Greenhaus & Beutell, 1985; Gutek et al., 1991) parecem sugerir que
quando as pessoas valorizam mais o trabalho, sentem IFT, quando verificam que ha
uma sobrecarga de trabalho, sentem ITF. Uma coisa é o que o proprio valoriza, outra
coisa é a pessoa sentir que o trabalho exige muito de si e lhe retira tempo para a
familia. Também é importante referir que nestas investigages os inquiridos s&o os
proprios trabalhadores e no a sua familia.
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1.3. Valores de Vida

A forma como as pessoas valorizam uma ou outra dimensdo na sua vida
(trabalho e familia), faz com que estas tenham um papel importante na explicacdo da
interferéncia trabalho-familia e no desempenho profissional.

Os valores tém vindo a ser definidos como metas desejaveis de alcangar que
variam de importancia, e que servem como principios orientadores da acgado dos
individuos (Schwartz, 1994). Segundo Rokeach (1969, cit. por Tamayo, 2001), o
sistema de valores de uma pessoa ¢ a disposigao hierarquica desses valores, ou seja,
uma classificacdo ordenada de valores ao longo de um continuo de importancia.
Tamayo (2001), considera que os valores implicam necessariamente uma preferéncia
e distingao entre o que é importante para o individuo e o que é secundario, entre o que
tem valor e o que nao tem.

A incorporacédo da tematica dos valores na literatura do conflito trabalho-familia
& importante porque os valores de vida sdo centrais na organizagio dos objectivos dos
trabalhadores. Estes levam a accdo e sdo a base a partir da qual os individuos
definem as suas prioridades (Schwartz, 1994). Assim, a expressdo dos valores
representa a manifestagdo fisica dos valores relacionados com a identidade individual
ou o auto-conceito (Carlson & Kacmar, 2000). Além disso, a tentativa de alcancar
simultaneamente diferentes valores pode levar ao conflito (Schwartz, 1992).

Os valores sdo definidos como critérios ou metas que transcendem situagdes
especificas, ordenados a partir da sua importancia e que servem como principios que
guiam a vida do individuo (Schwartz, 1992). Esses principios constituem o sistema de
valores das pessoas. Esse sistema pode estar estruturado em dois niveis: o primeiro
refere-se a uma estrutura geral e o segundo a estruturas associadas a contextos
especificos da vida, como por exemplo, a familia, o trabalho ou a religido. A estrutura
do sistema de valores geral esta relacionada com todos os aspectos da vida. As
estruturas especificas estdo relacionadas a estrutura geral e sdo a aplicagéo do
conceito de valores a situacdes diarias, permitindo a compreensdo de como estes
estio relacionados com a tomada de decisdo concreta. As medidas dos valores em
contextos especificos ndo tém o objectivo de revelar os valores basicos do individuo
mas de clarificar diferengas entre pessoas e culturas, que podem surgir quando estes
s&0 expressos em julgamentos e comportamentos especificos (Schwartz, 1992).

Neste estudo vao ser consideradas duas dimensdes dos valores de vida, a
prioridade e importancia que os individuos colocam em cada um dos papéis (trabalho
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e familia). Estas duas dimensdes foram escolhidas porque cada uma delas ja foi
previamente utilizada em pesquisas anteriores que analisaram o modo como o conflito
trabalho-familia foi experienciado.

Para efeitos do presente estudo, o papel dos valores de vida do individuo é
baseado naquilo que ele acredita ser importante ou prioritario na sua vida. Os valores
sd0 um desejavel estado de existéncia, ndo necessariamente uma realidade (Carlson
& Kacmar, 2000). Por outro lado, é considerado o quanto um individuo é realmente
imerso na familia ou no trabalho, na actual fase da sua vida.

1.3.1. Prioridade

A identidade subjacente dos individuos podera ser deduzida através da
compreensdo de como estes priorisam os valores de vida. Os valores individuais
identificados irdo reflectir-se nas prioridades que estes determinam para a sua vida.
Esses valores identificados sdo um reflexo ou reforco dos valores que possuem
(Carlson & Kacmar, 2000).

A maior parte das pesquisas sobre valores-identidade é baseada em teorias de
identidade social na qual os individuos se identificam com diferentes grupos. Esta
identificacao esta relacionada com as atitudes e os comportamentos no investimento
dos valores (Leary, Wheeler, & Jenkins, 1986; Serpre & Stryker, 1982; Tajfel & Turner,
1985, cit. por Carlson & Kacmar 2000).

A saliéncia da identidade é um conceito central da teoria da identidade (Bagger
et al., 2008), que propde que, uma vez que um individuo valoriza qualquer um dos
papéis sociais, esse papel passe a fazer parte do seu auto-conceito ou da sua
identidade. A identidade realiza duas fung¢des importantes. Primeiro, ela responde a
pergunta “qguem sou eu?’, ou seja, a identidade da sentido a vida e permite ao
individuo saber quem & com base nos diferentes papéis sociais que desempenha (por
exemplo, eu sou pai, eu sou psicélogo). Em segundo lugar, permite prestar orientagdo
normativa do comportamento, reduzindo assim as incertezas, 0 stress e ansiedade
(Thoits, 1991).

Embora a maioria das pessoas possuam multiplas identidades como um
resultado de varios papéis sociais que ocupam, essas identidades podem variar em
saliéncia e nesse sentido sdo colocadas numa hierarquia. A hierarquia reflecte a
subjectiva importancia de cada identidade e os diferentes niveis de recursos com que
cada um esta disposto a comprometer-se a essas identidades. Uma identidade que é
saliente tem mais significado pessoal, envolve maior empenho de recursos e tem mais
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implicagbes para o bem-estar dos sujeitos do que para aqueles que tém baixa
saliéncia nessa identidade. De acordo com a teoria da identidade, quando esta é
saliente na familia, o papel da familia torna-se uma parte importante do self e tem
efeitos criticos sobre este conceito (Bagger et al., 2008).

Assim, a teoria da identidade social esta teoricamente relacionada com o
conflito trabalho-familia, considerando o investimento individual nos valores (Lobel,
1991). Ou seja, é provavel que o conflito trabalho-familia resulte quando um valor
individual expresso na identidade é diferente do investimento individual de cada um.
Desta forma, a variagdo dos valores expressados por priorizagdo nos papéis de vida,
deveria conduzir a diferentes experiéncias de conflito trabalho-familia. Um exemplo de
um valor de alta prioridade, € o valor que o individuo coloca acima de todos os outros
valores que representa. Por exemplo, ficar numa reunido de trabalho e perder o jogo
de futebol do filho pode sugerir que um individuo tem o trabalho como alta prioridade
em comparagdo a prioridade parental nessa situagdo. Isto pode causar um conflito
trabalho-familia visto que a experiéncia individual causa tensdo no dominio familiar
devido a ter perdido o jogo de futebol (Carlson & Kacmar 2000).

Em caso de conflito inter-papéis, as mulheres reorganizam mais facilmente as
suas prioridades para virem ao encontro das exigéncias de tempo provenientes da
familia; por outro lado, os homens tendem a privilegiar as exigéncias de tempos
provenientes do trabalho profissional (Saraceno & Naldini, 2003).

1.3.2. Importancia

Esta abordagem considera cada valor individuaimente e a sua expresséo é
manifestada pela importancia que o individuo da a esse valor. O conceito da
importancia de um valor tem sido estudado na area do conflito trabalho-familia como
um factor importante que pode ser assumido na auto-imagem de um individuo. Os
estudos tém demonstrado que os individuos que ddo muita importancia ao trabalho e a
familia, sdo os que experienciam maior conflito (Greenhaus & Beutell, 1985). Este
conflito pode ser verificado, por exemplo, quando é pedido a um individuo para
descrever a coisa mais importante que lhe aconteceu na semana anterior. Os
individuos que respondem em relagdo a um evento de trabalho, geralmente, vém o
trabalho como o papel fundamental das suas vidas.

Os resultados da investigagdo de Carlson e Kacmar (2000), indicam que os
valores colocados em cada um dos papéis da vida das pessoas, marcam a diferenca
no modo como o conflito trabalho-familia € experienciado. Estes resultados indicam,
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também, que os valores que as pessoas colocam em cada um dos papéis, afectam as
suas atitudes e comportamentos no trabalho, nomeadamente na qualidade do
desempenho prestado.

Inumeros estudos tém sido desenvolvidos sobre o tema. Tal interesse justifica-
se, porque os valores podem influenciar comportamentos em diversos papéis sociais
permitindo explicar entre 9 a 46% da variancia de comportamentos, influenciando-os
pela interacgdo entre os multiplos interesses que representam (Beutel & Marini, 1995).
Lobel e St. Clair (1992), estudaram os efeitos das responsabilidades familiares, género
e identidade social no desempenho, tendo concluido que os individuos com destacada
identidade profissional estdo dispostos a despender um esfor¢o extra no trabalho e a
receberem maiores aumentos do que aqueles com notdria identidade familiar.

Rokeach (1973) desenvolveu varios estudos, tendo concluido que os valores
estdo dispostos hierarquicamente, conforme a maior ou menor importancia que
representam na vida das pessoas, apenas 0s que se encontram relacionados ou os
principais possibilitam a predicdo de alguns comportamentos. Segundo este autor, as
pessoas nem sempre sdo conscientes dos valores que guiam 0s seus
comportamentos porém, eles s&o centrais para o auto-conceito e a auto-estima. Por
este motivo, as incoeréncias no sistema de valores sdo resolvidas com modificagoes
de atitudes e comportamentos.

Rokeach (1973, p. 122) afirmava que “o conhecimento dos valores de uma
pessoa nos deveria permitir predizer como ela se comportarda em situagdes
experimentais e em situagdes da vida real’.

Os valores tém portanto, um papel dominante no comportamento do
trabalhador nas suas atitudes e nas suas reacgdes no trabalho (Paschoal & Tamayo
2005). Os valores pessoais sdo considerados como metas motivacionais que
expressam alvos que a pessoa quer atingir na sua vida. Estes fornecem significado
cognitivo e cultural as necessidades, transformando-as em metas e intencdes e
ocupam uma posicdo central nas redes cognitivas de atitudes, crencas e
comportamentos.

Segundo Silva (2006), ocorrem mudangas na quantidade de valores priorizados
e na importancia que lhes s&o atribuidas em decorréncia de caracteristicas pessoais —
como a fase da vida em que se encontra a pessoa, factores externos ao individuo, e
ainda, as diversas formas de interacgio entre ambas. Questdes decorrentes desse
entendimento referem-se ao que representa, para o individuo, a mudanga nos seus
valores referenciais, em razao das diferencas entre esses e os valores predominantes
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nos diversos contextos da sua vida, ou mesmo, os custos advindos da convivéncia
constante com valores distintos dos seus. Para além disto, o individuo sujeita-se a
determinadas consequéncias por néo realizar ou satisfazer os valores que considera
mais importantes.

Rockeach (1973), assinala que uma pessoa ndo pode ser guiada, durante
muito tempo, por apenas um valor, as suas acgdes sdo guiadas por multiplas trocas de
valores. Os valores sdo cognigbes que facilitam a interaccdo entre o individuo e a
sociedade. A mudanca dos valores é relativa e, um reordenamento de prioridades
viabiliza mudancas individuais e sociais, sem comprometer a continuidade da
personalidade e da sociedade.

Entendendo os valores como sistemas de preferéncias, eles remetem para
diversos niveis de estruturacéo. Especificando a analise dos valores, pode distinguir-
se, por exemplo, entre objectos de preferéncia e critérios de selecgdo ou entre
referéncias ao que é desejado e ao que é desejavel ou, ainda, entre valores societais
e valores pessoais. No entanto, por mais Uteis que sejam, tais distingdes tém muito de
relativo, e uma analise que delas fique prisioneira corre o risco de cair num formalismo
excessivo. Mais importante & analisar, transversalmente, o quadro de valores e uma
das vertentes dessa analise tem a ver com prioridades. Que importancia relativa é
atribuida pelas pessoas, a diferentes aspectos da vida social e como sé&o
hierarquizados os dominios fundamentais das relagdes e praticas sociais. Uma coisa €
a valorizacdo explicita de certos campos sociais face aos outros em termos de
prioridades pessoais assumidas, outra coisa é a importancia que cada um desses
campos tem na estruturagdo em profundidade dos quadros de valores e dos sistemas
de disposi¢cdes das pessoas (Almeida,1990).

Na presente investigacgdo, os valores assumem uma perspectiva transversal de
analise, nomeadamente a prioridade e a importancia atribuida pelos individuos a cada
um dos papéis (trabalho e familia). Uma vez que os valores funcionam como principios
orientadores e s&o a base para se definirem as prioridades na vida dos individuos, é
interessante avaliar esses valores na organizagao e verificar como eles irdo influenciar
o desempenho profissional.
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1.4. Desempenho Profissional

O desempenho individual € um conceito central e uma variavel-chave no
trabalho e na psicologia organizacional. Durante os Ultimos anos, os investigadores
tém feito progressos na clarificagdo e alargamento do conceito de desempenho,
nomeadamente nos seus preditores e processos associados (Sonnentag & Frese,
2002).

A definicdo de desempenho deve ser util para uma completa gama de
estratégias e intervencdes que os psicologos organizacionais podem utilizar para
melhorar o desempenho humano. Motowidlo (2003) definiu desempenho profissional,
como o valor total esperado para a organizagdo, dos discretos episodios
comportamentais que um individuo realiza, ao longo de um periodo de tempo. Uma
ideia importante nesta definicdo é que o desempenho € uma propriedade do
comportamento. Uma segunda ideia importante é que a propriedade do
comportamento a que o desempenho se refere &€ o seu valor esperado para a
organizac&o. Assim, o construto desempenho desta definicdo & uma variavel que se
distingue entre conjuntos de comportamentos realizados por diferentes individuos e
entre conjuntos de comportamentos realizados pelo mesmo individuo, em diferentes
momentos.

A questao fundamental numa organizagéo é a produtividade. Esta depende do
grau de desempenho dos seus colaboradores, que contribuem para que a organizagao
alcance os seus objectivos. Prever o que sera o desempenho individual, pressupbe
ndo s6 conhecer aquilo que determina os resultados que o individuo, no contexto do
trabalho, procurara obter mas, também, o que determina o esforgo dispendido pelo
individuo para obter tais resultados (Ferreira, Neves & Caetano, 2001).

As organizagbes precisam ter individuos com elevados desempenhos
individuais para poderem cumprir com os seus objectivos. No entanto, o desempenho
também é importante para o individuo como fonte de satisfagéo e orgulho.

Qualquer organizacio espera alcancar os objectivos a que se propds. Para tal,
é necessario que os seus colaboradores, individualmente ou em equipas, contribuam
com a parte que estd confiada & sua responsabilidade. O esforgo individual ou
colectivo, para se considerar produtivo e eficaz, tera que ser canalizado para “o que é
esperado ser feito”. Por vezes, as pessoas investem o melhor de si e do seu tempo em
tarefas que consideram importantes, mas que pouco valor acrescentado trazem a
organizacdo. Por isso, este esforco deve ser planeado e organizado, dirigido para
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objectivos especificos e pré-definidos e sem desperdicio de recursos (Seixo, 2004).

Todos conhecemos exemplos de pessoas que sdao muito dedicadas ao
trabalho, excedem o numero de horas diarias na organizacdo e, no entanto, pouco
contribuem para que esta alcance os objectivos. Outros, porém, cumprindo apenas o
horario estabelecido, canalizam-se para o que é esperado ser feito, sem desperdicio
de recursos.

Comportamento, desempenho e resultados nao significam a mesma coisa. O
comportamento refere-se ao que as pessoas fazem em situagdo de trabalho. O
desempenho é o contributo organizacional esperado pelo que as pessoas fazem. Os
resultados sdo a via através da qual os individuos ajudam ou dificultam uma
organizagao a atingir os seus objectivos, ou seja, o que contribuem para a eficacia
organizacional. Os resultados sdo o foco atraente para analisar o desempenho
individual. No decurso de um periodo de oito horas de trabalho, os individuos podem
fazer muitas coisas que nido ajudam nem dificultam a realizagdo dos objectivos
organizacionais. Tais comportamentos nao tém qualquer efeito sobre o seu
desempenho. O desempenho refere-se apenas a comportamentos que podem fazer a
diferen¢a na realizagdo das metas organizacionais. Apenas as acgoes relevantes para
a organizagao, constituem metas para o desempenho (Motowidlo, 2003).

Em muitas situagdes os aspectos comportamentais e os resultados estdo
relacionados empiricamente, mas nao se sobrepdem completamente. Os resultados,
por vezes, dependem também de factores diferentes do comportamento. Por exemplo,
um professor proporciona uma aula perfeita de leitura (aspecto comportamental de
desempenho), mas um dos seus alunos ndo melhora a sua leitura por causa das suas
capacidades intelectuais deficitarias (resultado de desempenho) (Sonnentag & Frese,
2002).

Campbell (1990), cit. por Motowidlo (2003), definiu oito dimensdes
comportamentais de desempenho profissional, que se supde terem consequéncias
positivas ou negativas, para a organizagdo: competéncia da tarefa especifica que
diferencia um trabalho de outro, competéncia das tarefas que sdo exigidas pela
maioria dos postos de trabalho, comunicagao oral e escrita, esforco demonstrado no
desempenho das tarefas, disciplina pessoal, facilitagdo no desempenho dos pares e
equipa de forma a funcionar como uma unidade efectiva, fiscalizagcdo e gestdo e
administracio.

Se se ambicionam organizacdes dindmicas, deve levar-se a que as pessoas
que as constituem o sejam. Dinamicas, flexiveis, focadas em cada momento e no que

28



é ditado pelas necessidades ou objectivos organizacionais (Seixo, 2004).

Ter objectivos definidos significa o desejo de obter resultados, o sentido ou
direccdo de desempenho da actividade e o critério de medida do resultado do
desempenho efectuado. Os objectivos sdo vistos como motivadores do desempenho,
na medida em que trabalhar para alcangar um objectivo se revela uma forga
impulsionadora da acgdo. A intensidade desta forga é tanto maior quanto mais
desafiadores forem os objectivos e quanto mais participagao tiver ocorrido na fixagéo
dos mesmos por parte dos destinatarios (Ferreira et al., 2001).

Ferris, Munyon, Basik e Buckley (2008), sugerem que a dimenséo social & cada
vez mais critica para a propria definicdo e interpretacdo do desempenho profissional.
Estes autores consideraram duas dimensées de desempenho que se podem distinguir
na maioria dos postos de trabalho, as atribuicdes e deveres expressamente prescritos
na descricdo de fungbes (tarefas) e os aspectos de desempenho do contexto social e
do ambiente de trabalho (eficacia com que os individuos mantém boas relagdes
interpessoais no seu ambiente de trabalho).

Borman e Motowidlo (1993, cit. por Motowidlo, 2003), distinguiram entre
desempenhos da tarefa e desempenhos contextuais. O dominio da tarefa inclui as
actividades que sdo executadas e que constam na descri¢cdo de fungdes. O dominio
contextual implica comportamentos que contribuem para a eficacia organizacional
através dos seus efeitos sobre o contexto de trabalho psicolégico, social e
organizacional (por exemplo, medida em que o individuo promove acgdes positivas
para com os outros, neutraliza hostilidades e conflitos e incentiva a confianga
interpessoal). Estes autores concluiram que a capacidade cognitiva (competéncias) é
o melhor preditor de desempenho da tarefa e a personalidade, o melhor preditor do
desempenho contextual. Os mesmos investigadores consideraram também trés
grandes formas de desempenho contextual. A primeira centra-se no modo como cada
individuo afecta as outras pessoas na organizagdo para que estas se tornem mais
propensas a realizar comportamentos organizacionais positivos e valiosos. Estes
desempenhos contextuais motivam as outras pessoas a exercer um maior esforgo no
servico e a atingir os objectivos organizacionais. Outra forma é o préprio individuo
tomar a iniciativa de realizar organizacionalmente comportamentos positivos,
desenvolvendo os seus proprios conhecimentos e competéncias, bem como uma
flexibilidade que lhe permita boa adaptagdo as exigéncias profissionais. Por ultimo,
através de acgdes que afectam os recursos tangiveis da organizagéo.

Arvey e Murphy (1998), numa analise e integragdo de pesquisas anteriores
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relacionadas com o desempenho, referem que o tema mais emocionante destas areas
de investigagéo é o desenvolvimento e a elaboragdo em torno da nogéo dos aspectos
contextuais no desempenho. A nogdo de que o trabalho € mais do que apenas
desempenho e execugdo de tarefas especificas e de que envolve uma grande
variedade de actividades organizacionais, tem implicagbes importantes para a
compreensdo do desempenho.

Segundo Chiavenato (2002), o desempenho é o comportamento do avaliado no
sentido de efectivar o alcance dos objectivos formulados. O desempenho constitui a
estratégia individual para alcancar os objectivos pretendidos. Para este autor, o
desempenho varia de pessoa para pessoa e depende de inumeros factores
condicionantes que o influenciam poderosamente. Esta forma de encarar a fungéo de
estabelecer objectivos traduziu-se na pratica organizacional ao nivel do sistema de
gestdo por objectivos. Pode definir-se a gestdo por objectivos como um sistema em
que os objectivos sdo determinados conjuntamente por chefes e subordinados, sendo
o grau do seu alcance o que constitui o critério para a atribuicdo da recompensa. A
gestao por objectivos requer que se definam inicialmente os objectivos a longo prazo
que a empresa visa atingir. Estes devem dar origem a objectivos de curto prazo que,
por sua vez, vdo modelar os objectivos dos gestores ou dos departamentos e sub-
departamentos até aos supervisores de primeira linha. A pesquisa empirica tem
mostrado existir alguma relagéo entre gestdo por objectivos e o aumento do esforgo,
da motivacdo, da satisfacido e da produtividade dos colaboradores (Ferreira et al.,
2001).

O processo de gestdo de desempenho é uma ferramenta poderosa que,
através de uma metodologia factual e objectiva, aposta no planeamento e avaliagéo do
desempenho das pessoas com vista ao desenvolvimento profissional de todos os
envolvidos e no crescimento da eficacia e eficiéncia organizacionais. Segundo Seixo
(2004), a gestdo de desempenho é a atribuigdo de tarefas especificas para um dado
periodo de tempo, a cada empregado e avaliagdo da sua execugdo, para que 0s
objectivos organizacionais sejam eficaz e eficientemente atingidos, num ambiente em
que cada pessoa receba o apoio necessario ao seu desenvolvimento pessoal,
profissional e a recompensa correspondente ao seu esforgo.

Esta forma de gestdo necessita de uma cultura norteada por valores como a
responsabilidade individual, a confianga, o trabalho de equipa e a abertura a mudanca.
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1.4.1. Determinantes do Desempenho

O desempenho de todos os colaboradores contribui para o bom desempenho
da organizagdo. Neste sentido, podemos dizer que é de significativa importancia o
estudo dos factores que interferem no desempenho profissional, dentro de uma
organizagdo. As recompensas, o reconhecimento e o conhecimento dos objectivos
organizacionais, sio factores que podem influenciar o desempenho. As condicoes
fisicas e contextuais sdo outro factor a considerar. Sendo os seres humanos
constituidos de grande complexidade psiquica, néo é dificil entender que ha uma vasta
diversidade de variaveis que interferem no desempenho profissional (Seixo, 2004).

Uma vez que o valor de um comportamento é determinado pela sua favoravel
ou desfavoravel consequéncia organizacional, este mesmo comportamento pode ser
bem ou mal sucedido, dependendo dos factores situacionais que compartilham
influéncia causal sobre os resultados e que s&o independentes do comportamento de
um individuo. E também um facto, que varios estudos empiricos apresentaram
modelos causais de desempenho que explicam as relagées entre tragos basicos,
como a capacidade cognitiva, a personalidade e o desempenho profissional. Schmidt,
Hunter e Outerbridge (1986), mostraram que além da capacidade, a experiéncia
também tem efeito directo sobre o desempenho. Campbell, Gasser e Oswald (1996,
cit. por Motowidlo, 2003), alegaram que existem trés determinantes do desempenho:
conhecimentos, capacidades e motivacdo. O conhecimento é aquilo que pode ser
mensurado por testes. A capacidade é a combinacdo de saber fazer e realmente ser
capaz de fazer e que inclui capacidades cognitivas, tais como competéncias
psicomotoras, fisicas e interpessoais. A motivacdo é a combinacdo da opgao para
exercer o esforco, da opgéo de quanto esforco exercer e da opgéo de quanto tempo
continuar a exercer o esforgo. Os individuos com altas capacidades cognitivas tém um
desempenho melhor do que os individuos com baixas capacidades cognitivas, em
diferentes postos de trabalho (Bobko, Roth, & Potosky, 1999; Hunter & Hunter, 1984;
Schmidt & Hunter, 1998, cit. por Sonnentag & Frese, 2002).

Os investigadores tém adoptado varias perspectivas para o estudo do
desempenho. Sonnentag e Frese (2002) referem trés perspectivas diferentes: (1)
perspectiva individual, em que as caracteristicas individuais (capacidade cognitiva,
personalidade e motivacéo) sdo fontes de variacdo de desempenho; (2) perspectiva
situacional, que incide sobre os aspectos situacionais como facilitadores ou
dificultadores da execuc3o e (3) perspectiva reguladora, que descreve o processo de
execucdo das tarefas. Estas perspectivas ndo sdo mutuamente exclusivas, mas
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referem o desempenho em angulos diferentes que se complementam mutuamente.

A ideia basica da perspectiva individual & que as diferencas de desempenho
entre os individuos pode ser explicada por diferencas nas capacidades individuais, na
personalidade e/ou motivacao. Os valores (prioridade e importancia) que os individuos
colocam em cada um dos papéis (trabalho e familia), podem incluir-se nesta
perspectiva individual e explicar as diferencas de desempenho que venham a ser
encontradas neste estudo. Numa perspectiva situacional, prevé-se que a ITF e a IFT
podem dificultar o normal desempenho profissional.

1.4.2. Avaliagao do Desempenho

Nielsen e Ejler (2008), consideram a avaliagdo de desempenho um instrumento
de gestdo, uma vez que é uma forma de producdo de conhecimentos
complementares, fornecendo informacdo que permite mudar e melhorar
desempenhos.

Segundo o Programa de Desenvolvimento das Na¢des Unidas (2001, cit. por
Nielsen & Ejler, 2008), a gestdo de desempenho &€ um modelo de gestdo, em que a
avaliagéo € uma parte constituinte: definicdo dos objectivos estratégicos; especificacdo
dos resultados esperados; acompanhamento e avaliagdo do desempenho; melhoria do
desempenho com base no feedback continuo.

O Sistema Integrado de Gestao e Avaliagdo do Desempenho na Administragdo
Publica (SIADAP), regulamentado pela Lei n° 66-B/2007 de 28 de Dezembro,
publicada no Diario da Republica n° 250, 12 série. € um exemplo da operacionalizagdo
destes principios, em Portugal, na medida em que assenta numa concepgéo de gestao
dos servigos publicos centrada em objectivos, cujo principio subjacente é o de que
todo o tipo de trabalho contribui para os resultados das organizagées. O SIADAP é um
modelo integrado de gestdo o qual, como referem Nielsen e Ejler (2008), deve ser
cuidadosamente ligado a missédo e as metas estratégicas da organizagao.

O método de gestao por objectivos foi concebido por Drucker, em 1954, e no
final dos anos cinquenta foi adoptado por muitas das grandes empresas americanas.
Actualmente & um dos instrumentos de medida mais utilizado para avaliar os quadros
nas organizagdes. Uma das vantagens do método de gestao por objectivos, relaciona-
se com as etapas do auto-controlo e as revisdes periédicas que permitem ao individuo
analisar o seu desempenho ao longo do tempo e poder melhora-lo (Caetano & Vala,
2002).

O’Connell (2001), defende que as reuniées regulares com os trabalhadores,
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para discuss3o e interpretagéo dos resultados de avaliagdes, tém um papel central no
processo de gestdo de desempenho, funcionando como um meio para a
aprendizagem organizacional. Por um lado, sdo uma forma de garantir que as
avaliacbes de desempenho sejam usadas para fornecer informagbes que permitam
melhorar desempenhos e por outro, s3o uma oportunidade para explorar as razdes da
falta de resultados, que impegam a organizacao de atingir as suas metas.

Segundo Camara, Guerra e Rodrigues (2001), os sistemas de Avaliacido de
Desempenho ocupam um lugar central no conjunto de ferramentas da Gestdo de
Recursos Humanos. A avaliacdo de desempenho & uma tarefa-chave na gestado de
pessoas, porque dela decorrem consequéncias importantes para a retengao,
motivacdo e desenvolvimento dos colaboradores. Por um lado, serve para validar os
métodos de recrutamento utilizados pelas organizages. Por outro, permite medir o
contributo individual e de equipa para se atingirem os objectivos estratégicos da
organizagdo, e ainda, gerir os sistemas da administragdo salarial, identificar o
potencial dos colaboradores e diagnosticar as necessidades de formagéo.
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1.5. Um Modelo Preditivo para o Desempenho Profissional,
Considerando os Valores de Vida e a IFT/ITF

Este estudo é inovador, na medida em que nao se conhecem na literatura
trabalhos que relacionem os valores de vida, o desempenho profissional e a
interferéncia do trabalho sobre a familia e da familia sobre o trabalho. Allen e colegas
(2000), numa sintese e avaliagéo de resultados de pesquisas empiricas relativamente
as consequéncias da interferéncia do trabalho sobre a familia (ITF) e da familia sobre
o trabalho (IFT), sugeriram futuras pesquisas relacionadas com a andlise
comportamental, nomeadamente o efeito desta interferéncia sobre variaveis como o
absentismo, desempenho profissional e volume de negécios.

A principal contribuicdo deste estudo &€ que as organizagbes possam
futuramente incluir na sua politica de Recursos Humanos, a adaptagcédo de normas
institucionais tendo em conta os valores que os individuos colocam em cada um dos
papéis (trabalho e familia), reduzindo desta forma as possiveis interferéncias da
familia sobre o trabalho e do trabalho sobre a familia. Tendo em conta que o equilibrio
trabalho-familia contribui para o bem-estar individual e que € um eixo central ao bom
funcionamento da sociedade, se as organizagdes tiverem em conta os valores que os
trabalhadores colocam em cada um dos papéis na sua vida, eles vao sentir-se bem no
seu local de trabalho e as suas atitudes e comportamentos provavelmente iréo
reflectir-se na qualidade do desempenho prestado.

Se bem que algumas pessoas conseguem um equilibrio entre trabalho e familia
pelos seus proprios meios, muitas delas necessitam de apoio das organizagdes para
alcancar esse equilibrio. Algumas organizagdes mais modernas incluem na sua
politica de recursos humanos, como parte fundamental, o assunto trabalho-familia e
desenvolvem estratégias para harmonizar o trabalho e a vida familiar (Debeljuh &
Jauregui, 2004). Os Psicélogos que trabalham a relagéo do trabalho-familia oferecem
novos modelos de interaccdo que proporcionam retornos aos trabalhadores, no
investimento de politicas que eles podem utilizar para gerir o seu trabalho e as
obrigacdes familiares, sem terem que escolher entre os dois (Halpern, 2005).

Neste sentido, a consideracdo dos valores de vida dos individuos pode
fornecer uma visdo sobre a experiéncia do conflito trabalho-familia e ajudar as
organizagdes no sentido de responder da melhor forma as necessidades dos seus
colaboradores.

Familia e trabalho ndo se contrapdem entre si, complementam-se, uma vez
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que cada pessoa pretende alcangar a sua plena satisfagdo tanto no mundo do trabalho
como no familiar. O trabalho adquire significado na medida em que € o meio para o
sustento das pessoas, porquanto se trabalha para a prépria familia, com o objectivo de
fortalecé-la e desenvolvé-la. A familia é o primeiro ambito irrenunciavel onde a pessoa
desenvolve todas as suas potencialidades e exerce uma dimensao prépria: dar-se a si
mesmo. O trabalho € outro ambito de preferéncia pessoal na qual o individuo exibe
outras capacidades e as coloca ao servigo dos demais. O trabalho deve proporcionar
um verdadeiro desenvolvimento pessoal (Debeljuh & Jauregui, 2004).

Como a investigagdo mostra que a interferéncia inter-papéis é o principal
preditor de comportamentos negativos no trabalho, muitas organizagbes oferecem
beneficios trabalho-familia para que os trabalhadores melhorem o seu desempenho e
a produtividade, reduzindo a interferéncia inter-papéis. A IFT estd positivamente
relacionada com o desejo de iniciativas organizacionais trabalho-familia, por parte dos
pais trabalhadores (Frone & Yardley, 1996).

Desta forma, a presente investigagao contribui para que a organizagao possua
um maior conhecimento dos funcionarios, que lhe permitira desenvolver estratégias e
iniciativas que contribuam para a reducgao da ITF e IFT, como por exemplo, redugao ou
ajuste de horarios, reducdo de stress e ansiedade. As estratégias implementadas
pelos dirigentes tém tentado atenuar o impacto da familia sobre o trabalho, com vista a
melhoria da produtividade no trabalho. Ao mesmo tempo tentam melhorar as
condi¢cbées no trabalho para atenuar o impacto negativo do trabalho sobre a familia e
assim reduzir a influéncia negativa da familia no trabalho. Estas praticas podem ajudar
os trabalhadores a conseguir um equilibrio em ambos os dominios da vida (Bakker,
Dollard & Demerouti, 2008). Segundo Kossek e Ozeki (1998), existe uma relagao
consistente entre a utilizacao de politicas de trabalho-familia e satisfagao profissional.

Desistir de um trabalho ndo pode ser encarado como uma forma viavel de
reduzir a IFT, porque as suas causas profundas sdo constrangimentos no dominio da
familia, ou seja, mesmo que mude de posto de trabalho, é provavel que a IFT se
mantenha, porque a situacao da familia ndo mudou. Pelo contrario, porque as causas
profundas do ITF estdo no dominio do trabalho, mudar de trabalho pode reduzir ITF
(Frone, 2003).

Perante a revisdo da literatura efectuada pretendemos com esta investigacao
dar resposta ao seguinte Problema de Investigagao: Qual a relagdo entre os valores
de vida (prioridade e importancia atribuidas ao trabalho e a familia) e o desempenho
profissional, e que papel desempenham a IFT e ITF nessa relagao?
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1.5.1. Hipéteses de investigacao

Com base nas contribuicbes teéricas e no problema de investigacéo,
emergiram algumas hipéteses de investigagéo.

A literatura indica que os valores sdo importantes para a compreensdo dos
fundamentos das atitudes e comportamentos dos individuos nas organizagbes e
servem frequentemente como modo dos individuos integrarem a sua personalidade e
regular o seu comportamento (Posner & Munson, 1979). E também verdade que a
identificagdo organizacional representa um aumento de dedicag&o ao trabalho que
segundo Tavares e colaboradores (s/d), se operacionaliza atraves do aumento de
horas de trabalho. Na perspectiva de Lobel e St. Clair (1992), os individuos com
destacada identidade profissional estéo dispostos a despender um esforco extra no
trabalho e recebem maiores aumentos do que aqueles com notdria identidade familiar.
No entanto um maior nimero de horas dedicado ao trabalho pode néo significar bons
desempenhos. Tal como refere Motowidlo (2003), no decurso de um periodo de
trabalho, os individuos fazem muitas coisas que n&do ajudam nem dificultam a
realizagdo dos objectivos organizacionais, ndo tendo tais comportamentos qualquer
efeito sobre o seu desempenho.

Neste sentido, interessa verificar se:

H1 — Existem diferencas na avaliagdo de desempenho de individuos que dao mais
importancia ao trabalho face a individuos que ddo mais importancia a familia;

H2 — Existem diferencas na avaliagdo de desempenho de individuos que dao mais
prioridade ao trabalho face a individuos que dao mais prioridade a familia;

Segundo Carlson e Kacmar (2000), os individuos que valorizam mais o
trabalho experienciam uma maior interferéncia da familia sobre o trabalho. Porque o
trabalho é central na sua vida, fontes de conflito no dominio da familia pode causar-lhe
gastos de tempo e esforgo numa area onde ndo sdo tdo centrados, decrescendo a
satisfacdo nesse dominio.

Assim, espera-se que:

H3 — Os individuos que ddo mais importancia ao trabalho sentem maior interferéncia
da familia sobre o trabalho, do que aqueles que d&o mais importancia a familia;

H4 - Os individuos que ddo mais importancia a familia sentem maior interferéncia do
trabalho sobre a familia, do que aqueles que dao mais importancia ao trabalho;

H5 — Os individuos que dao mais prioridade ao trabalho sentem maior interferéncia da
familia sobre o trabalho, do que aqueles que dao mais prioridade a familia;
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H6 - Os individuos que dao mais prioridade a familia sentem maior interferéncia do
trabalho sobre a familia, do que aqueles que dao mais prioridade ao trabalho.

Sonnentag e Frese (2002) referem varias perspectivas (individuais, contextuais
e de processo) para explicar as diferengas de desempenho entre os individuos, ndo
sendo estas perspectivas mutuamente exclusivas, mas complementares. Os valores e
a ITF e IFT podem explicar as diferencas de desempenho, os primeiros numa
perspectiva individual e a ITF e IFT numa perspectiva situacional. Da mesma forma,
Waldman (1994), assumiu que as diferengas individuais e as variaveis situacionais tém
um efeito sobre o desempenho profissional, sugerindo um modelo de desempenho no
qual ele integrou a perspectiva individual com a perspectiva situacional. Nesse sentido
justifica-se avaliar a relagao da interferéncia inter-papéis e o desempenho profissional.

Alguns autores (Frone et al., 1997; Greenhaus et al., 1987; Netemeyer et al.,
1996) demonstraram que tanto a IFT como a ITF estdo negativamente relacionados
com o desempenho profissional, isto & quanto maior IFT ou ITF, menor o
desempenho. Estes resultados sugerem que, quando as obrigagdes relativas a um
papel interferem frequentemente com as obrigagées do outro papel, o desempenho
em funcdes associadas com o segundo papel, diminui.

Frone (2003), refere também que a investigacdo mostra que o conflito inter-
papéis é o principal preditor de comportamentos negativos no trabalho.

Por outro lado Kossek & Ozeki (1999), consideram que apesar das
investigagdes sugerirem que elevados niveis de ITF e IFT estdo negativamente
relacionados com elevados desempenhos, é necessaria mais investigagdo para avaliar
a direccao do conflito e os tipos de conflito.

Com base no resultado de investigacdes anteriores, espera-se que:

H7 — AIFT encontra-se negativamente associada ao desempenho profissional;
H8 — A ITF encontra-se negativamente associada ao desempenho profissional.

Segundo alguns autores (Frone, 2003; Frone et al., 1997; Greenhaus et al.,
1987; Kossek & Ozeki, 1999; Netemeyer et al., 1996) parece existir de facto alguma
influéncia da interferéncia de papéis, no desempenho profissional, facto que justifica
neste estudo, avaliar até que ponto esta interferéncia vai aumentar ou diminuir a
possivel relagdo entre os valores de vida e o desempenho profissional.

Partindo das hipéteses 1 e 2, nas quais se prevé que existam diferencas nos
desempenhos entre os individuos que dao mais importancia/prioridade ao trabalho
face aos individuos que dao mais importancia/prioridade a familia, também se prevé
que esse desempenho aumente ou diminua, de acordo com a interferéncia sentida da
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familia sobre o trabalho e do trabalho sobre a familia. Caso se verifique que a
importancia e a prioridade dada ao trabalho e a familia predigam significativamente o
desempenho, interessa verificar se a interferéncia inter-papéis modera a relagéo que
existe entre os valores de vida e o desempenho profissional.

Nesse sentido espera-se que:

H9 — A interferéncia da familia sobre o trabalho modera a relagdo entre os valores de
vida e o desempenho profissional;
H10 - A interferéncia do trabalho sobre a familia modera a relagéo entre os valores de
vida e o desempenho profissional.

Na Figura 1 estao representadas esquematicamente as hipéteses de investigagéo.

Import. ao trabalho/familia

Priorid. ao trabalho/familia TR > Desempenho

Import. a familia/trabalho

Priorid. 3 familia/trabalho »| Desempenho
H1,H2

Figura 1. Modelo preditivo para o desempenho profissional, considerando os valores
de vidae a IFT/ITF
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2. Método

2.1 — Participantes

A populacdo em estudo é constituida por trabalhadores do Servico Nacional de
Saude do distrito de Evora que foram avaliados em 2008 pelo SIADAP (Sistema
Integrado de Avaliagdo de Desempenho da Administragdo Publica). A amostra &
constituida por técnicos superiores, assistentes técnicos e assistentes operacionais,
num total de 254 sujeitos. Os outros grupos profissionais (médicos, enfermeiros e
técnicos de diagnodstico e terapéutica), ndo puderam fazer parte da amostra porque,
em 2008, nao foram avaliados através do SIADAP. Neste sentido, foi utilizada uma
amostra nao probabilistica e de conveniéncia, uma vez que foi seleccionada de acordo
com os objectivos do trabalho de investigacado a desenvolver (Maroco, 2007).

Uma vez que a literatura sobre trabalho e familia indica algumas variaveis que
influenciam a interferéncia da familia sobre o trabalho e do trabalho sobre a familia,
foram tidas em conta um conjunto de varidaveis para minimizar qualquer efeito que
possam ter no fenébmeno que estd a ser observado. Assim, a investigacao tem
demonstrado, por exemplo, que a situagdo familiar influencia a interferéncia da familia
sobre o trabalho. Esta interferéncia pode aumentar ou diminuir em fungéo da presenca
de filhos (Voydanoff, 1988; Byron, 2005). Da mesma forma, esta interferéncia também
pode ser influenciada pela quantidade de tarefas percebidas (Ford, Heinen &
Langkamer, 2007). As carreiras profissionais foram também consideradas uma vez
que estas podem ter implicagbes na quantidade de tarefas e responsabilidades
(Kossek et al., 2006). Foram incluidas duas variaveis demograficas de controlo: idade
e género, uma vez que em investigagdes anteriores se constatou que essas duas
variaveis influenciaram a interferéncia trabalho-familia (por exemplo, Allen, 2001;
Martins et al., 2002).

As caracteristicas da amostra estdo detalhadamente apresentadas nas figuras

seguintes.
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Distribuicdo da amostra por género

300 -

~
s

/
200 A = Masculino
100 +~ /.- i ® Feminino
/ //
0

Masculino Feminino

Figura 2. Distribuicao dos sujeitos da amostra por género

Como se pode verificar na Figura 2, o género feminino apresenta-se em
numero muito superior ao género masculino. Esta diferenga é mais significativa nos
Centros de Saude, onde efectivamente os assistentes técnicos sao, na maioria, do

género feminino.

Distribuicao da amostra por
idade

B Sériel

Figura 3. Distribuicao dos sujeitos da amostra por classes etarias

Verifica-se na Figura 3 que mais de metade da amostra apresenta uma idade

superior a 40 anos.
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Distribuicdo da amostra por cargo/carreira

50U

B Sériel

Figura 4. Distribuicdo dos sujeitos da amostra por carreira

A disparidade entre os assistentes técnicos e assistentes operacionais e as
restantes carreiras, verificada na Figura 4, justifica-se pelo facto da maioria dos
profissionais pertencerem aos Centros de Saude, onde os técnicos superiores sao
escassos e, em alguns casos, inexistentes. Na sede da ARSA, |.P. € onde existem
mais técnicos superiores, no entanto, a data da recolha dos questionarios, alguns
directores de departamento ainda ndo tinham dado conhecimento da avaliacéo de
desempenho aos trabalhadores, pelo que os questionarios respondidos por estes

ultimos nao puderam ser incluidos no estudo.

Distribuicdo da amostra por habilitagoes
académicas

150

- 112 104
50 . _m.__v i
o L m Seriel

Obrigatoria 122ano  Ensino
Superior

Figura 5. Distribuigdo dos sujeitos da amostra por habilitagdo académica
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Verifica-se na Figura 5 que 38 sujeitos possuem, como habilitacdo académica,
o ensino superior, sendo provavel que 2 deles sejam os dirigentes, 33 os técnicos

superiores e eventualmente 3 dos assistentes técnicos.

Distribuicao da amostra por estado civil

| Sériel

Figura 6. Distribuicao dos sujeitos da amostra por estado civil

Podemos constatar na Figura 6 que a maior parte dos trabalhadores sao

casados ou vivem em unido de facto.

Distribuicdo da amostra por numero de
filhos a cargo

100
50
B Sériel
0
0 1 2 3 ou
mais

Figura 7. Distribuicao dos sujeitos da amostra por numero de filhos a cargo

Verifica-se na Figura 7 que uma grande parte dos sujeitos que compdem a
amostra nao tém filhos a cargo, o que € consonante com o facto de grande parte da
amostra apresentar uma idade superior aos 50 anos, em que naturalmente ja nao tém

filhos a cargo ou apenas tém 1.
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2.2.Tipo de Estudo

Os estudos utilizados nesta investigagéo séo de tipo correlacional e diferencial,
pois pretende-se estudar as relagdes entre variaveis e as diferencas de resultados
entre grupos (Almeida & Freire, 2003). As varidveis em estudo foram os valores de
vida, operacionalizados através da importancia e da prioridade que os individuos dao
ao trabalho e a familia, o desempenho profissional e a interferéncia do trabalho sobre
a familia e da familia sobre o trabalho.

2.3. Instrumentos

Os dados foram obtidos através da aplicagdo de questionarios anénimos, de
auto-preenchimento. A maioria das pesquisas sobre interferéncia trabalho-familia foi
realizada utilizando questionarios de auto-relato com itens que reflectem
circunstancias objectivas (Near, Rice & Hunt, 1980).

Para a recolha dos dados, agregaram-se um conjunto de itens reveladores dos
respectivos constructos e estruturou-se um questionario composto por 3 secgbes
apresentado no anexo 1.

2.3.1. Interferéncia do trabalho sobre a familia (ITF) e Interferéncia da
familia sobre o trabalho (IFT)

A interferéncia do trabalho sobre a familia (ITF) e da familia sobre o trabalho
(IFT) foi avaliada através de uma escala que combina seis itens utilizados por Gutek et
al., (1991) e dois por Frone et al., (1992). As respostas a cada item distribuem-se
numa Escala tipo Likert de cinco pontos, variando de “discordo totalmente” (1) a
“concordo totalmente” (5), em que a pontuagao elevada representa alta interferéncia.

Os oito itens produziram uma consisténcia interna de 0.78 (Tabela 1), medida
pelo a de Cronbach. Este resultado para além de ser muito aproximado do original
(para os itens de ITF, 0.81 num estudo e 0.83 noutro e para os itens IFT, 0.79 num
estudo e 0.83 noutro) (Gutek et al., 1991), apresenta um valor préximo do critério 0.80
recomendado para o desenvolvimento de novas medidas (Nunnaly & Bernstein, 1994).
Utilizacbes posteriores destes itens (Carison & Kacmar, 2000; Bagger, Li & Gutek,
2008), mostraram semelhantes valores de a 0,80 e 0,84, respectivamente.

Para validar a escala efectuou-se uma analise factorial, cujos resultados se
apresentam na sec¢ao dos resultados.
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Tabela 1
Célculo da Fidelidade da secgdo 1 do questionario (8 itens), para a amostra total (N=
254)

Alphade Numero
Cronbach de Itens

,78 8

Os itens de Frone et al., (1992) sdo “o meu trabalho interfere frequentemente
com as minhas responsabilidades familiares” e “a minha familia interfere
frequentemente com as minhas responsabilidades profissionais”. Um exemplo dos
itens de Gutek et al., (1991) é “ o meu trabalho ocupa-me tempo que eu gostaria de
passar com a minha familia/amigos” e “a minha vida pessoal retira-me tempo que eu
gostaria de gastar no meu trabalho”.

Utilizamos estes itens por apresentarem boas qualidades métricas, tendo-se
procedido a sua traducdo para a lingua portuguesa por dois psicologos, area de
especializagdo, Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, que posteriormente
chegaram a consenso quanto a sua forma final.

2.3.2. Valores de Vida (Prioridade e Importincia na Familia e no Trabalho)

Os valores de vida foram avaliados através de dois itens numa escala intervalar
de Thurstone (Moreira, 2004), que vai desde “mais importancia/prioridade ao trabalho”
até “mais importancia/prioridade a familia”. Foi solicitado aos inquiridos que
assinalassem as suas opg¢des de importancia e prioridade ao trabalho e a familia face
a actual fase das suas vidas.

Optamos por utilizar esta escala intervalar em detrimento de uma escala com
itens que reflectissem situagdes concretas, como por exemplo “ndo falto a uma
reunido de trabalho mesmo que isso implique faltar a um compromisso com a minha
familia”, porque as respostas poderiam ser tendencialmente mais enviesadas devido
ao efeito da desejabilidade social. Responder o que é mais importante/mais prioritario
na actual fase da vida, ndo é tdo condenavel socialmente, uma vez que a actual fase
da vida é apenas um momento. Além disso, o facto de ndo se referirem situagoes
concretas, que poderiam levar o préprio inquirido a culpabilizar-se, podera contribuir
para uma maior sinceridade nas respostas.
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2.3.3. Desempenho Profissional

O desempenho profissional foi avaliado através da avaliagio obtida no SIADAP
de 2008. Na terceira parte do questionario, juntamente com algumas questGes
relativas a dados demograficos, foi questionada a avaliagdo de desempenho atribuida
em 2008.

E de salientar a dificuldade sentida na recolha do valor obtido na avaliagao de
desempenho, uma vez que esta informagao é confidencial e muito pessoal. O facto de
ser o primeiro ano em que as pessoas foram avaliadas por este sistema, com todos os
constrangimentos associados, nomeadamente a reduzida percentagem de
desempenhos relevantes e excelentes, complicou a recolha da informagao. A
deslocacéo da investigadora principal a todos os Departamentos da sede da ARSA,
IP. e a todos os Centros de Satde do distrito de Evora, bem como os e-mails
enviados aos responsaveis dos servigos, explicando o objectivo do estudo e os
contributos futuros deste trabalho, foi necessaria, para que grande parte dos sujeitos
da amostra proporcionasse esta informagéao.

2.4. Procedimento

Para a consecucdo deste estudo foi solicitado ao Conselho Directivo da
Administragdo Regional de Saude do Alentejo |.P., autorizagdo para aplicagédo do
questionario (anexo 2).

Apés autorizagio, a investigadora principal deslocou-se a todos os
Departamentos e Centros de Salde para falar com os respectivos Directores, com o
objectivo de esclarecer eventuais duvidas e a estratégia a adoptar na distribuicéo dos
questionarios. Ficou acordado que na reunido entre avaliador e avaliado, na qual o
avaliado tomaria conhecimento da avaliagdo de desempenho de 2008, ser-lhe-ia
entregue um questionario, referindo sempre o seu caracter voluntario e a
confidencialidade dos dados.

Na mesma data foi enviado um e-mail a todos os potenciais participantes para
clarificar a natureza da pesquisa, o objectivo, os contributos futuros deste trabalho e a
garantia do anonimato. A investigadora principal informou que estaria disponivel para
esclarecer eventuais questdes sobre a investigagéo e sobre a participacdo na mesma,
assegurando, desta forma, principios éticos e de confidencialidade.

Os questionarios foram distribuidos pela investigadora principal, aos Directores
dos Departamentos da ARSA, |.P. e dos Centros de Salde do distrito de Evora. Os
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questionarios foram entregues com um envelope anexo, para que, apdés o seu
preenchimento, os mesmos pudessem ser fechados, assegurando assim, a
confidencialidade das respostas. A recolha dos questionarios foi posteriormente

efectuada, também, pela investigadora principal.
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3. Resultados

Os dados foram analisados com recurso ao software estatistico SPSS (verséo
16.0). Para efectuar o tratamento dos dados foram utilizados alguns testes estatisticos
que se apresentam de seguida.

3.1. Analise Factorial

Para validar o instrumento que mediu a ITF e a IFT, efectuamos uma analise
factorial. A estrutura relacional dos 8 itens utilizados na secgdo 1 do questionario foi
avaliada pela Analise Factorial Exploratéria sobre a matriz das correlagbes, com
extraccdo dos factores pelo método das componentes principais seguida de uma
rotagdo Varimax.

De acordo com a regra do eigenvalue superior a 1, a estrutura relacional dos
itens em estudo é explicada por dois factores latentes, conforme se pode verificar na
Tabela 2. O primeiro factor explica 40,86% da variancia total e o segundo factor explica
15,07%, num total de 55,93% da variancia total.

Tabela 2
Total de Varidncia Explicada da secgdo 1 do questionério (ITF e IFT)

Inicial Eigenvalues

Factor
Total % da Variancia % cumulativa

3,269 40,859 40,858
1,206 15,071 55,930

,752

,694

,645

,590

478

,367

0o N O o A WOWDN -
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Na Tabela 3, resumem-se os pesos factoriais de cada item em cada um dos
dois factores. O primeiro factor apresenta pesos factoriais elevados nos itens que
indicam sentimento de interferéncia da familia no trabalho. O segundo factor apresenta
pesos factoriais elevados nos itens que indicam sentimento de interferéncia do
trabalho na familia. Assim, o primeiro factor & designado como “interferéncia da familia
sobre o trabalho” (IFT) enquanto o segundo é designado por “interferéncia do trabalho
sobre a familia” (ITF).

Tabela 3
Saturagéo factorial da sec¢do 1 do questionario (ITF e IFT)

Factor

1-IFT 2-ITF

Frequentemente, estou demasiado cansado no trabalho,

. . . . . ,144 ,(114
devido as minhas exigéncias familiares
A minha familia/amigos ocupam-me tempo que eu 742 064
gostaria de passar no meu trabalho
As minhas exigéncias pessoais sdo tao grandes que me 737 165
distanciam do meu trabalho
A minha familia interfere frequentemente com as minhas 608 318
responsabilidades profissionais
O meu trabalho ocupa-me tempo que eu gostaria de 192 767
passar com a minha familia/amigos
O meu trabalho interfere frequentemente com as minhas 379 724
responsabilidades familiares
Depois do trabalho, vou para casa demasiado cansado - 086 707
para fazer algumas coisas que eu gostaria de fazer
As minhas exigéncias profissionais sdo tdo grandes que 352 623

me distanciam dos meus interesses pessoais

Para avaliar a validade da Analise Factorial Exploratéria foi utilizado o critério
KMO com os critérios de classificagdo definidos por Maroco (2007). Conforme consta
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na Tabela 4, o valor do KMO ¢ igual a 0.820 e o teste de Esfericidade de Bartlett
apresenta um p-value igual a 0.000, concluindo-se desta forma que as variaveis estao

correlacionadas significativamente.

Tabela 4

KMO referente a secgdo 1 do questionario (8 itens)

KMO

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,820**

** p<0.01; * p<0.05

3.2. Estatistica descritiva

Uma vez validado o instrumento e para melhor caracterizar os sujeitos da
amostra, procedemos a analise descritiva das suas respostas.

Na Figura 8 esta representado o nimero de sujeitos que respondeu, de acordo
com a escala do questionario, aos itens de ITF e IFT. Podemos verificar que no nivel 3
(ndo discordo nem concordo) e 4 (concordo) da escala, os itens mais respondidos

pelos sujeitos foram os itens de ITF.

ITFe IFT

160

140

120

100 -

80 -

mITF

60 - 3

40 -

20 -
0 - | ; B

Discordo Discordo HNao discordo Concordo  Concordo
totalmente nem totalmente
concordo

Figura 8. Distribuicdo da amostra pelos niveis de ITF e IFT
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Nas figuras 9 e 10 estdo representados os valores médios de ITF e IFT.
Embora os individuos sintam em meédia mais interferéncia do trabalho sobre a familia
do que da familia sobre trabalho, ndo podemos afirmar que as pessoas sintam elevada
interferéncia de papéis, uma vez que os valores mais altos situam-se na mediana da
escala. Em anexo apresenta-se a distribuicao dos sujeitos da amostra por item do
questionario ITF e IFT, onde se pode verificar que apenas no primeiro item (depois do
trabalho vou para casa demasiado cansado para fazer algumas coisas que eu gostaria
de fazer), 37,40% dos sujeitos concordaram e 9,10% concordaram totalmente com a

afirmacao (anexo 3).

Valor médio de ITF e IFT, numa escala de 1-5, em func3o dos
valores de vida

30 2,589 2,583
2,5
157 u ITF

1 = IFT
05 +

Importancia Importanciaa Prioridade ao Prioridade a
ao Trabalho Familia Trabalho Familia

Figura 9. Valor médio de ITF e IFT segundo os valores de vida

Valor médio de ITF e IFT, numa escala de 1-5

2IFT

Figura 10. Valor médio de ITF e IFT
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Médiade ITF e IFT
entre géneros

15 - ® Masculino

® Feminino
0,5 -

ITF IFT

Figura 11. Diferencas da ITF e IFT entre os individuos do género masculino e do

género feminino

Na figura 11 podemos verificar que as médias da ITF e da ITF, do género
masculino, sdo ligeiramente superiores a do género feminino, no entanto a diferenca
observada entre os dois grupos nao é estatisticamente significativa, conforme se pode
verificar nas tabelas 5, 6, 7 e 8.

Apresentam-se os resultados médios de ITF e IFT em ambos os géneros, bem

como os respectivos desvios-padrao:

Tabela 5

Média e desvio-padréo da ITF nos dois grupos (masculino vs. feminino)

N Média Desvio-Padrao

ITF Masculino 52 2,606 0,732
Feminino 202 2,510 0,751

Tabela 6
Teste t para igualdade de médias da ITF

t gl Sig(2-tailed)

ITF 0,838 252 0,404
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Tabela 7

Média e desvio-padrdo da IFT nos dois grupos (masculino vs. feminino)

N Média Desvio-Padrao

IFT Masculino 52 1,880 0,578
Feminino 202 1,816 0,558

Tabela 8
Teste t para igualdade de médias da IFT

t gl Sig(2-tailed)

IFT 0,719 252 0,474

Apesar de existir uma secg¢ao para a analise das comparacdes de meédias,
excepcionalmente, estas tabelas estdo aqui representadas por uma questdo de
caracterizagdo dos dados na sua globalidade e porque sdo dados meramente
informativos, uma vez que o género nao foi uma variavel contemplada nas hipoteses.

Apresenta-se de seguida a Figura 12, na qual se verifica que os participantes
dado mais importancia a familia (n = 169) que ao trabalho (n = 85) e dao mais

prioridade a familia (n = 138) que ao trabalho (n = 116).

Importancia/Prioridade

180
160
140
120
100

80 -

60 -

30 -

20 -

Imp Trabalho ImpFamilia  PriTrabalho PriFamilia

Figura 12. Distribuicdo da amostra pela importancia/prioridade atribuida ao

trabalho-familia
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Analisamos também a frequéncia da importancia e prioridade atribuida a
familia e ao trabalho, para o género masculino e feminino, conforme as figuras 13 e
14. Verificamos que os homens dao tanta importancia a familia como ao trabalho, visto
que 50% dos homens dao mais importancia a familia e 50% d&o mais importancia ao
trabalho. No caso das mulheres verifica-se que a maior parte da mais importancia a
familia que ao trabalho visto que 71% da mais importancia a familia e 29% da mais

importancia ao trabalho.

Importancia

40,00%
35,00% -
30,00% -
25,00% -
20,00%
15,00%
10,00% -

5,00% ~‘.

0,00% - M. - s
Maximo Mais Trabalho Familia Mais Maximo
Trabalho trabalho familia familia

® Masculino |

= Feminino

Figura 13. Frequéncia da importancia atribuida a familia e ao trabalho, para o

género masculino e feminino

Verificamos também que os homens e as mulheres dao tanta prioridade a
familia como a trabalho. No caso dos homens verifica-se que 48% dao mais prioridade
a familia e 52% dao mais prioridade ao trabalho, enquanto que no caso das mulheres,

56% da mais prioridade a familia e 44% da mais prioridade ao trabalho.
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Prioridade

= Masculino

® Feminino

Maximo Mais Trabalho Familia Mais Maximo
Trabalho trabalho familia familia

Figura 14. Frequéncia da prioridade atribuida a familia e ao trabalho, para o género

masculino e feminino

De seguida apresentam-se as tabelas 9 e 10 que representam a distribuicdo

por género, da importancia e prioridade atribuida ao trabalho e a familia.

Tabela 9

Importancia atribuida ao trabalho e a familia por género

Género

Masculino Feminino Total (N°)

Ne° % Ne° %

Importancia ao Trabalho 26 50 59 29 85
Importancia a familia 26 50 143 71 169
Total 52 100 202 100 254
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Tabela 10
Prioridade atribuida ao trabalho e a familia por género

Género

Masculino Feminino Total (N°)

N° % N° %

Prioridade ao Trabalho 27 52 89 44 116
Prioridade a familia 25 48 113 56 138
Total 52 100 202 100 254

3.3. Comparagao de Médias

De seguida efectudmos um conjunto de comparagédo de médias para testar as
hipéteses de investigacédo.

Para testar H1 e H2, calculou-se o teste t-Student para comparagéo de médias
a partir de amostras independentes, cujo objectivo é verificar se as médias das duas
populacdes sdo ou nao significativamente diferentes (Maroco, 2007).

Neste sentido pretendemos estudar as diferengas do desempenho profissional
entre os individuos que dio mais importancia ao trabalho face a individuos que dao
mais importancia a familia e entre os individuos que dao mais prioridade ao trabalho
face a individuos que dao mais prioridade a familia.

Na tabela 11 apresentam-se os resultados médios do desempenho profissional
da amostra de sujeitos que da mais importancia ao trabalho e a familia, na actual fase

da sua vida, bem como os respectivos desvios-padrao.

Tabela 11
Média e desvio-padrdo da avaliagdo de desempenho nos dois grupos (importéancia ao
trabalho vs. importancia a familia)

N Média Desvio-Padrao

Avaliagao de Importancia ao Trabalho 85 3,472 0,498
Desempenho Importancia & Familia 167 3,682 0,458

Seguem-se os resultados do teste de comparacgédo de médias apresentados na
tabela 12.
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Tabela 12
Teste t para igualdade de médias da avaliagdo de desempenho

t ol Sig(2-tailed)

Avaliagéo de Desempenho -3,331 250 0,001

Como se pode verificar na Tabela 11, a média do grupo que da mais
importancia a familia & superior a do grupo que da mais importancia ao trabalho. As
pessoas que dao mais importancia a familia tiveram em média melhores
desempenhos do que as pessoas que ddao mais importancia ao trabalho. A diferenca
observada entre os valores médios dos desempenhos dos dois grupos é
estatisticamente significativa (Tabela 12).

Relativamente ao desempenho profissional face a prioridade estabelecida
pelos sujeitos, ao trabalho ou a familia, na actual fase da sua vida, os valores sao
apresentados na tabela 13.

Tabela 13
Valores médios e desvio-padrédo da avaliagdo de desempenho nos dois grupos
(prioridade ao trabalho vs. prioridade a familia)

N Média Desvio-Padriao

Avaliagéo de Prioridade ao Trabalho 116 3,517 0,454
Desempenho Prioridade a Familia 136 3,691 0,492

Na tabela 14 apresentam-se os resultados do teste de comparagédo de médias.

Tabela 14
Teste t para igualdade de médias da avaliagdo de desempenho

t gl Sig(2-tailed)

Avaliacdo de Desempenho -2,891 250 0,004

Como se pode verificar na Tabela 13, a média do grupo que da prioridade a
familia é superior a do grupo que da prioridade ao trabalho. As pessoas que dao
prioridade a familia tiveram em média melhores desempenhos do que as pessoas que
dao prioridade ao trabalho. A diferenga observada entre os valores médios dos
desempenhos dos dois grupos é estatisticamente significativa (Tabela 14).

Confirma-se H1 e H2 uma vez que se comprovou existirem diferengas nos
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desempenhos dos sujeitos que ddo mais importancia/mais prioridade ao trabalho face
aos sujeitos que dao mais importancia/mais prioridade a familia.

A significancia da diferenca entre a IFT e ITF dos individuos que d&o mais
importancia ao trabalho vs mais importancia a familia e das pessoas que d&o mais
prioridade ao trabalho vs mais prioridade a familia, foi avaliada com o teste t-Student
para amostras independentes, testando, deste forma, H3, H4, H5 e H6.

Apresentam-se na tabela 15 os resultados médios da IFT para quem da mais
importancia ao trabalho e quem da mais importancia a familia, na actual fase da sua

vida, bem como os respectivos desvios-padrao.

Tabela 15
Valores médios e desvio-padréo da IFT nos dois grupos (importéncia ao trabalho vs.

importéncia a familia)

N Média Desvio-Padrao

IFT Importancia ao Trabalho 85 1,729 0,505
Importancia a Familia 169 1,879 0,583

Tabela 16
Teste t para igualdade de médias da IFT

t gl Sig(2-tailed)

IFT -2,013 252 0,045

Como se pode verificar na Tabela 15, a média do grupo que da mais
importancia a familia é ligeiramente superior a do grupo que da mais importancia ao
trabalho. As pessoas que ddo mais importancia a familia sentem em média mais
interferéncia da familia sobre o trabalho do que as pessoas que ddo mais importancia
ao trabalho. A diferenca observada entre os valores médios de IFT dos dois grupos é
estatisticamente significativa (Tabela 16). Neste sentido ndo se confirma H3.

Na tabela 17 sdo apresentados os resultados médios de ITF para quem da
mais importancia ao trabalho e quem da mais importancia a familia, na actual fase da
sua vida, bem como os respectivos desvios-padrao.

61



Tabela 17
Valores médios e desvio-padrdo da ITF nos dois grupos (importéncia ao trabalho vs.
importancia a familia)

N Média Desvio-Padrao

ITF Importancia ao Trabalho 85 2,412 0,761
Importancia a Familia 169 2,589 0,735

Tabela 18
Teste t para igualdade de médias da ITF

t gl Sig(2-tailed)

ITF -1,790 252 0,075

Como se pode verificar na Tabela 17, a média do grupo que da mais
importancia a familia é ligeiramente superior a do grupo que da mais importancia ao
trabalho, ainda que a diferengca entre elas nao seja estatisticamente significativa
(Tabela 18). Os individuos que ddo mais importancia a familia sentem em média mais
interferéncia do trabalho sobre a familia do que os individuos que dao mais
importancia ao trabalho. Estes resultados vao no sentido do que foi postulado pela H4

mas a um nivel nao significativo.

Relativamente aos resultados médios de IFT, identificados na tabela 19, para
quem da prioridade ao trabalho e quem da prioridade a familia, na actual fase da sua
vida, bem como os respectivos desvios-padrao.

Tabela 19
Valores médios e desvio-padrdo da IFT nos dois grupos (prioridade ao trabalho vs.
prioridade a familia)

N Média Desvio-Padrao

IFT Prioridade ao Trabalho 116 1,748 0,516
Prioridade a Familia 138 1,897 0,590

Tabela 20
Teste t para igualdade de médias da IFT

t gl Sig(2-tailed)

IFT -2,121 252 0,035
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Como se pode verificar na Tabela 19, a média do grupo que da mais prioridade
a familia é ligeiramente superior & do grupo que da mais prioridade ao trabalho. As
pessoas que ddo mais prioridade a familia sentem em média mais interferéncia da
familia sobre o trabalho do que as pessoas que ddo mais prioridade ao trabalho. A
diferenca observada entre os valores médios de IFT dos dois grupos é€
estatisticamente significativa, valores estes que podem ser observados na tabela 20.
Neste sentido nao se confirma HS5.

Na tabela 21 apresentam-se também os resultados médios ITF para quem da
prioridade ao trabalho e quem da prioridade a familia, na actual fase da sua vida, bem

como os respectivos desvios-padrao:

Tabela 21
Valores médios e desvio-padrdo da ITF nos dois grupos (prioridade ao trabalho vs.

prioridade a familia)

N Média Desvio-Padrao

ITF Prioridade ao Trabalho 116 2,466 0,778
Prioridade a Familia 138 2,583 0,718

Tabela 22
Teste t para igualdade de médias da ITF

t gl Sig(2-tailed)

ITF -1,254 252 0,21

Como se pode verificar na Tabela 21, a média do grupo que da prioridade a
familia é ligeiramente superior a do grupo que da prioridade ao trabalho, ainda que a
diferenca entre elas também n3o seja estatisticamente significativa (Tabela 22). Os
individuos que ddo mais prioridade a familia sentem em média mais interferéncia do
trabalho sobre a familia do que os individuos que ddo mais prioridade ao trabalho.
Estes resultados vao no sentido do que foi postulado pela H6 mas a um nivel nao

significativo.

3.4. Correlagoes

Para testar H7 e H8, utilizou-se o coeficiente de correlacdo de Pearson que
segundo Maroco (2007), mede a intensidade e a direc¢édo da associagéo de tipo linear
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entre duas variaveis quantitativas.

Neste sentido, pretendemos estudar a associacdo entre a IFT e ITF e o
Desempenho Profissional. Apresentam-se os resultados das correlagdes entre as
variaveis na tabela 23.

Tabela 23
Correlagdes entre ITF, IFT e Desempenho Profissional

Variaveis ITF IFT Desempenho
Profissional
ITF -
IFT 0,469** -
Desempenho
Profissional 0,178 -0,064 -

** p<0,01; *p<0,05

Como se pode verificar na Tabela 23, a IFT estd negativa e nao
significativamente associada ao desempenho profissional. Este resultado vai no
sentido do que foi postulado pela H7 mas a um nivel ndo significativo. A ITF esta
positiva e significativamente associada ao desempenho profissional, pelo que nao se
confirma H8.

Apresentam-se em anexo as restantes correlagbes entre as variaveis em

estudo, uma vez que nao fazem parte das hipéteses (anexo 4).

3.5. Regressao Linear

Antes de testar H9 e H10, verificamos em que medida os valores de vida
(importancia e prioridade atribuida a familia e ao trabalho) prediziam,
significativamente, o desempenho. Para o efeito, calculou-se a Regresséo Linear pelo
método Enter. Os outputs relativos a esta estatistica encontram-se no anexo 5.

A regressao linear permitiu identificar apenas a variavel “prioridade ao trabalho”
(B = 0,264; T(114) = 2.920; p < 0,01) como preditora significativa do desempenho
profissional.

Da analise destes resultados podemos dizer que 6,1% da variabilidade total do
desempenho profissional é explicada pela variavel independente “prioridade ao
trabalho” presente no modelo de regressao linear ajustado, sendo o modelo altamente
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significativo. As restantes variaveis (prioridade a familia, importancia ao trabalho e
importancia a familia) ndo se apresentaram estatisticamente significativas. Contudo, &
na categoria mais baixa da “prioridade ao trabalho” (aquela que mais se aproxima do
centro da escala e, portanto, do equilibrio entre o trabalho e a familia) que os valores
de desempenho profissional sdo mais elevados, o que significa que, das pessoas que
priorizam o trabalho, as mais moderadas séo as que tém melhor desempenho.

Tendo em consideracdo que a Unica dimensdo dos valores de vida que
explicou variabilidade total do desempenho profissional, com resultado significativo, foi
a prioridade ao trabalho, testamos o efeito de moderacéo apenas com essa dimenséo,
tendo os dados sido trabalhados de acordo com o procedimento de Aiken e West
(1991, cit. por Neves & Caetano, 2006).

Apresentam-se os resultados na tabela 24.

Tabela 24
Analise de Moderagéo para o Desempenho Profissional
Variaveis B t R? AR?
1 Prioridade_Trabalho 0,219* 2,252 - -
IFT -0,053 - 0,583 - -
Pri_Trab x IFT -0,166 -1,739 0,097 0,073
2 Prioridade_Trabalho 0,268** 2,973 - -
ITF 0,204* 2,292 - -
Pri_Trab x ITF 0,065 0,716 0,114 0,091

#* p<0,01; *p<0,05

Da analise do coeficiente de regressdo associado a prioridade ao trabalho e
IFT permite-nos concluir que ndo existe uma interacgdo significativa entre as duas
variaveis (B=-0,166; p>0,01), ou seja, a relagcdo entre a prioridade ao trabalho e o
desempenho ndo é moderada pela IFT, pelo que nao se confirma H9.

N3o existe também uma interacgao significativa entre a prioridade ao trabalho e
a ITF (B=0,065; p>0,01), ou seja, a relagdo entre a prioridade ao trabalho e o
desempenho ndo é moderada pela ITF, pelo que também nao se confirma H10.

Os resultados indicam que tanto a IFT como a ITF ndo afectam a correlagao
entre a variavel independente e a variavel dependente.
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4. Discussao

O objectivo geral deste estudo consistiu em verificar o impacto dos valores de
vida no desempenho profissional, bem como o efeito moderador da interferéncia do
trabalho sobre a familia e da familia sobre o trabalho, sobre essa relagéo.

Para o seu desenvolvimento, foram elaboradas 10 hipéteses de investigacao.
Os resultados obtidos foram analisados e discutidos a luz do referencial tedrico
identificado e de algumas caracteristicas da amostra e da organizagdo na qual
trabalham os participantes do estudo.

Existe uma diferenca significativa na distribuicdo da amostra relativamente a
importancia dada ao trabalho e a familia, bem como na prioridade dada ao trabalho e a
familia. E interessante observar que 66,50% da populagdo da mais importancia a
familia na actual fase da sua vida, enquanto apenas 33,50% da mais importancia ao
trabalho. Relativamente a prioridade dada ao trabalho e a familia, a diferenca néo é
tao significativa, 54,30% da populagdo da prioridade a familia e 45,70% da prioridade
ao trabalho. Estes resultados sugerem que as pessoas valorizam mais a familia do
que o trabalho, nomeadamente porque a familia & considerada como referido por
Alarcao (2000), um espago privilegiado de vivéncias de relagdes afectivas profundas
que contribuem para o sentimento de sermos quem somos e de pertencermos aquela
e ndao a outra qualquer familia. A valorizagdo da familia compreende o
desenvolvimento de condi¢ées para a boa organizagado da vida familiar e pressuple
igualmente a conciliagdo harmoniosa das responsabilidades pessoais, familiares e
profissionais dos seus membros (Guerreiro et al., 2002).

E interessante, também, observar que a diferenca de ITF e IFT entre géneros
ndo é estatisticamente significativa. Estes resultados sdo consonantes com
investigacdes anteriores (Byron, 2005; Gutek et al., 1991).

As hipoteses 1 e 2 que postulam que os individuos tém desempenhos
diferentes, em funcdo da prioridade/importancia que dao ao trabalho ou a familia,
foram confirmadas. Os resultados indicam que os individuos que dao mais importancia
e prioridade & familia tiveram em média melhores desempenhos do que as pessoas
que ddo mais importancia e prioridade ao trabalho. Nao foram encontrados estudos
anteriores sobre a relagdo dos valores de vida com o desempenho profissional, facto
que nos impediu efectuar a comparagdo de resultados. Contudo, estes resultados
podem estar relacionados com os resultados de estudos publicados anteriormente que
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mostraram que os individuos com maior identidade profissional estdo dispostos a
despender um esforco extra no trabalho, que se pode operacionalizar através do
aumento de horas de trabalho (Tavares, Caetano & Silva, s/d; Lobel & St. Clair, 1992).
No entanto, um maior nimero de horas dedicado ao trabalho nem sempre se traduz
num desempenho elevado. Por vezes as pessoas investem o melhor de si e do seu
tempo em tarefas que consideram importantes, mas que pouco valor acrescentado
traz a organizacgao (Seixo, 2004). No decurso de um periodo de trabalho, os individuos
fazem muitas coisas que nao ajudam nem dificultam a realizacdo dos objectivos
organizacionais, nao tendo tais comportamentos quaisquer efeitos sobre o seu
desempenho. O desempenho refere-se apenas a comportamentos que podem fazer a
diferenca na realizacdo das metas organizacionais. (Motowidlo, 2003). Alguns
individuos sao muito dedicados ao trabalho, excedem o numero de horas diarias na
organizagdo e no entanto pouco contribuem para que esta alcance os objectivos.
Outros, porém, cumprindo apenas o horario estabelecido, canalizam-se para o que é
esperado ser feito, sem desperdicio de recursos.

O facto da familia ser o espago privilegiado, pode sugerir que a efectiva
valorizagdo desta compreenda o desenvolvimento de condicbes para a boa
organizacao da vida familiar, que pressupde igualmente a conciliagdo harmoniosa das
responsabilidades pessoais, familiares e profissionais dos seus membros (Guerreiro et
al.,, 2002). Este equilibrio e estabilidade emocional com a familia poderdo
eventualmente motivar os profissionais a direccionarem-se para as acgdes relevantes
para a organizagao.

A percentagem da variabilidade total do desempenho profissional explicada
pela prioridade dada ao trabalho foi relevante (6,1%) e significativa, as restantes
variaveis “prioridade a familia’, “importancia ao trabalho” e “importancia a familia’ ndo
apresentaram valores estatisticamente significativos. Estes resultados indicam que das
pessoas que priorizam o trabalho, as mais moderadas sdo as que tém melhor
desempenho, ou seja quanto mais se prioriza o trabalho menor sera o desempenho. O
desempenho profissional € o comportamento do avaliado no sentido de alcancar os
objectivos formulados, ou seja, é a estratégia individual para alcangar os objectivos
previamente definidos (Chiavenato, 2002). Segundo este autor o desempenho
depende de inumeros factores condicionantes que o influenciam poderosamente,
nomeadamente as recompensas, o reconhecimento, as condicées fisicas e
contextuais, entre outras. Estes resultados sugerem que os valores de vida (prioridade
e importancia dada ao trabalho-familia) podem ser também variaveis a ter em conta no
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estudo do desempenho profissional e que ha possibilidade destes valores terem um
papel preditivo no desempenho profissional.

As hipéteses 3 e 5 que postulam que os individuos que ddo mais importancia e
prioridade ao trabalho sentem em média mais IFT, do que aqueles que d&do mais
importancia e prioridade a familia, ndo se confirmaram, ou seja os individuos que dao
mais importancia e prioridade a familia sentem em média mais IFT, do que aqueles
que dao mais importancia e prioridade ao trabalho. Estes resultados contrariam os do
estudo de Carlson e Kacmar (2000), segundo estes autores, o trabalho € central na
vida dos individuos e a familia pode levar a gastar tempo e esforco numa area onde
nao sao tao centrados.

O facto dos individuos que dao mais importancia e prioridade a familia sentirem
em média mais IFT, do que aqueles que ddo mais importancia e prioridade ao
trabalho, neste estudo, pode significar que, porque a familia & central na sua vida,
pode levar a gastar tempo e esforco nessa area que va interferir no outro dominio
(Greenhaus & Beutell, 1985). Segundo estes autores, quando a procura de recursos
num dominio se torna excessiva, uma pessoa pode sentir dificuldades para cumprir as
expectativas dos recursos noutros dominios, resultando em conflito trabalho-familia,
sugerindo que isto acontece porque o individuo tem recursos limitados de tempo e
energia. Em contrapartida, Thompson e Bunderson (2001), consideram que as
pessoas quando gastam o seu tempo com actividades que afirmam a sua identidade,
seja trabalho, familia ou outras, tendem a perceber menos conflitos nos varios
dominios da vida.

Nao referindo a IFT mas seguindo ideias paralelas, Greenhaus e colaboradores
(2003), referem que as pessoas que investem consideravelmente mais tempo na
familia e tém um envolvimento maior na familia do que no trabalho, experienciam
menor ITF. Estes autores explicam estes resultados, justificando que o baixo
envolvimento no trabalho em relagdo a familia, pode produzir pressdes limitadas de
trabalho, afastando assim altos niveis de ITF.

As hipéteses 4 e 6 que postulam que os individuos que ddo mais importancia e
prioridade a familia sentem em média mais ITF, do que aqueles que dao mais
importancia e prioridade ao trabalho, foram parcialmente confirmadas, ou seja, os
resultados vao no sentido do que foi postulado pelas hipéteses mas a um nivel ndo
significativo. Os individuos que ddo mais importancia e prioridade a familia, sentem em
média mais ITF do que os individuos que dado mais importancia e prioridade ao
trabalho. Estes resultados vdo no mesmo sentido dos estudados noutras
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investigagoes, embora ndo sejam significativos (Carlson & Kacmar, 2000). Outros
estudos apontam num sentido diferente, ou seja, quanto maior o nivel de identificacao
organizacional e quanto maior o nivel de envolvimento e investimento profissional, de
um individuo, mais este experiencia ITF (Grenhaus & Beutell, 1985; Grenhaus et al.,
2003; Tavares, Caetano & Silva, s/d).

Os nossos resultados indicam que os individuos que ddo mais importancia e
prioridade a familia sentem em média mais IFT e ITF do que aqueles que dao mais
importancia e prioridade ao trabalho. Por um lado os individuos podem sentir que o
dominio mais valorizado (familia) interfere no dominio menos valorizado (trabalho),
uma vez que o dominio mais valorizado pode levar a gastar tempo e esfor¢co que
podera interferir no outro dominio (Greenhaus e Beutell, 1985). Por outro, podem
sentir que o dominio menos valorizado (trabalho) interfere no dominio mais valorizado
(familia), uma vez que o dominio menos valorizado pode levar a gastar tempo e
esforco numa area onde os individuos ndo sdo tdo centrados (Carlson & Kacmar,
2000).

Apesar de se verificarem diferencas significativas de IFT, entre os individuos
que dao mais importancia e prioridade ao trabalho vs familia, os valores médios de IFT
e ITF variam entre 1,729 e 2,589, numa escala de 1 a 5, 0 que parece indicar que, em
média, os individuos nao sentem grande interferéncia de papéis (familia e trabalho).
Ou seja, na presente amostra, os individuos ndo parecem sentir que o trabalho ou a
familia prejudiguem a capacidade para cumprir com as responsabilidades no outro
papel. Este resultado podera eventualmente ser explicado por varios factores. Por um
lado, o facto da amostra ser constituida por funcionarios publicos e estes
apresentarem caracteristicas muito particulares, nomeadamente no que respeita ao
cumprimento de horario semanal (35 horas para 40 horas no privado). As diferencas
entre os servicos publicos e os privados resultam de factores Unicos e especificos
inerentes as organizagbes publicas e que restringem a sua descrigdo, estrutura e
estilos de gestdo. Tais factores incluem: o controlo por politicos eleitos, o
enquadramento legal destinado especificamente aos servicos publicos e a
responsabilidade perante uma série de garantias do interesse publico. A administragéo
publica tem lugar numa envolvente particular e especifica de restricdes, impostas pelo
caracter juridico-politico que a envolve (Rocha, 2001). Por outro lado, o facto de
grande parte da amostra apresentar uma idade superior aos 40 anos e nao ter filhos a
cargo, contribui para que as exigéncias no dominio da familia ndo se tornem
excessivos, de forma a sentir interferéncia de papéis.
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Se pensarmos na perspectiva facilitadora (Greenhaus & Powell, 2006), a qual
sugere que a participacdo nos dominios do trabalho e da familia pode criar beneficios,
em que os recursos e competéncias geradas num dominio podem enriquecer a
experiéncia no outro dominio, e se essas experiéncias vividas no trabalho e na familia
forem de qualidade, podem sentir-se efeitos benéficos sobre o bem-estar fisico e
psicolégico, diminuindo a eventual interferéncia de papéis.

Outra justificagdo podera ser o facto de os participantes ocuparem o seu tempo
com actividades coerentes com as suas identidades. Devido a satisfagdo pessoal,
experienciada durante a afirmagdo da identidade, o individuo sente mais recursos
emocionais e psicolégicos para contribuir para outros dominios da vida (Thompson &
Bunderson, 2001).

Também o facto de neste estudo apenas se ter recorrido ao trabalhador como
fonte de informagéo, podera ter contribuido para baixos valores de ITF e IFT. Bakker,
Dollard e Demerouti (2008), utilizaram os dois membros do casal como fontes de
informacgéo no estudo de ITF e IFT, tendo obtido dados possiveis de confirmar pelos
parceiros.

E interessante observar que as pessoas sentem em média mais ITF do que
IFT, e isso pode dever-se ao facto de 37,40% dos sujeitos terem concordado com o
primeiro item da escala “depois do trabalho vou para casa demasiado cansado para
fazer algumas coisas que eu gostaria de fazer’, e 9,10% terem concordaram
totalmente. No entanto confrontados com as questdes “0 meu trabalho interfere
frequentemente com as minhas responsabilidades familiares” e “as minhas exigéncias
profissionais s&o tdo grandes que me distanciam dos meus interesses pessoais”,
apenas cerca de 9% dos sujeitos concordam e cerca de 1% concordam totaimente.

O facto das pessoas sentirem que vao para casa demasiado cansadas para
fazer algumas coisas que gostariam de fazer mas ndo sentirem que o trabalho
interfere nas responsabilidades familiares pode significar que no trabalho desenvolvem
actividades que s&o coerentes com as suas identidades, experienciando, durante a
afirmacdo da identidade, satisfagdo pessoal, sentindo mais recursos emocionais e
psicolégicos para desempenhar as actividades no dominio da familia (Lobel,
1991;Thompson & Bunderson, 2001). Além disso um dos mecanismos de interacgéo
entre o trabalho e a familia, defendido por Edwards e Rothbard (2000), é a
segmentacdo, em que ha uma efectiva separagéo do trabalho e da familia, de modo a
que um dominio nao influencie o outro. Estes dados confirmam os resultados dos dois
estudos realizados por Gutek e colaboradores (1991), em que os inquiridos relataram
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substancialmente niveis mais elevados de ITF do que IFT.

As hipéteses 7 e 8 postulam que a IFT e ITF se encontram negativamente
associadas ao desempenho profissional. Os resultados indicam que a IFT esta
negativamente associada ao desempenho profissional mas a um nivel néo significativo
e a ITF esta positiva e significativamente associada ao desempenho profissional, ou
seja quanto maior a ITF, maior o desempenho. Estes resultados ndo corroboram os de
investigacdes anteriores (Frone et al., 1997; Greenhaus et al., 1987; Kossek & Ozeki,
1999; Netemeyer et al., 1996) nas quais os autores demonstraram que tanto a IFT
como a ITF estdo negativamente relacionados com o desempenho profissional, isto &,
quanto maior IFT ou ITF, menor o desempenho. Estes estudos sugerem que, quando
as obrigacgdes relativas a um papel interferem frequentemente com as obriga¢cdes do
outro papel, o desempenho em fungdes associadas com o segundo papel, diminui.
Frone (2003), refere também que a investigagcdo mostra que o conflito inter-papéis € o
principal preditor de comportamentos negativos no trabalho.

Tendo em consideragdo que nesta investigacdo os valores médios de IFT e ITF
sao relativamente baixos, parece-nos que a interferéncia de papéis podera ser sentida
pelos individuos a um nivel que ndo prejudica o desempenho profissional. E
importante também referir que a investigagao correlacional apenas estabelece que ha
uma relacdo entre duas varidveis mas nao estabelece uma relagédo “causa-efeito”’, o
que significa que os bons desempenhos podem ter outras causas que nao a ITF
(Carmo & Ferreira, 1998).

As hipéteses 9 e 10 alusivas a moderacdo da IFT e ITF sobre a relagéo entre
os valores de vida e o desempenho profissional, ndo se confirmaram. Estes resultados
sugerem que embora a IFT e a ITF estejam negativamente associadas ao
desempenho profissional (Frone et al., 1997; Greenhaus et al., 1987; Netemeyer et al.,
1996), ndo afectam a relagcdo entre a prioridade dada ao trabalho e o desempenho
profissional. De referir também que os niveis de ITF (2,53 - numa escalade 1 a 5) e
IFT (1,83 - numa escala de 1 a 5) sdo relativamente baixos, sendo que o valor médio
de ITF é superior ao de IFT porque cerca de 46 % dos sujeitos responderam que
concordam e concordam totalmente com o item “depois do trabalho vou para casa
demasiado cansado para fazer algumas coisas que eu gostaria de fazer’, podendo
este item remeter para um cansacgo fisico e ndo interferéncia do trabalho sobre a
familia.
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Conclusao

Os resultados obtidos através da presente investigagao permitem concluir que:

1. Os individuos que deram mais importancia e prioridade a familia tiveram em
média melhores desempenhos do que agueles que deram mais importancia e
prioridade ao trabalho;

Os individuos deram mais importancia e prioridade a familia que ao trabalho;
Os individuos que deram mais importancia e prioridade a familia sentiram em
média mais IFT do que aqueles que deram mais importancia e prioridade ao
trabalho;

Os individuos manifestaram sentir em média mais ITF do que IFT;

Os individuos ndo manifestaram sentir elevada interferéncia de papéis;

A ITF esta positiva e significativamente associada ao desempenho profissional;
Nao encontramos diferencas significativas de IFT e ITF entre os géneros;

© N o o h

Nao se verificou o efeito moderador da ITF e da IFT sobre a relagdo dos
valores de vida com o desempenho profissional.

Como é o caso da maioria da investigacdo empirica, existem algumas
limitagbes do presente estudo que devem ser referidas.

Pelo facto da amostra representar apenas uma Unica organizagdo, 0sS
resultados nao sdo generalizaveis a outras organizagdes. O facto de os sujeitos
pertencerem todos & mesma organizagédo, determina a exposicdo ao mesmo conjunto
de regras e regulamentos, bem como a mesma cultura organizacional. Deste modo
nio é totalmente claro em que medida o padrdo de resultados relatados no presente
estudo & moldado por esses factores, pelo que seria interessante alargar o estudo a
outros sectores de actividade, nomeadamente, privados.

O desenho transversal do estudo é muito limitado, um desenho longitudinal
poderia ser mais adequado. A interferéncia de papéis bem como a importancia e
prioridade atribuidas a familia vs trabalho variam ao longo da vida através das
diferentes fases de desenvolvimento de carreira e da vida familiar. Além disso,
acontecimentos especificos e transitérios que mudam a vida podem agravar essas
experiéncias. Por exemplo, no dominio do trabalho, uma reestruturagcdo organizacional
pode aumentar os niveis de ITF. Dentro do dominio familiar, a doenga ou morte de um
ente querido pode alterar significativamente os niveis de IFT. Segundo Allen e
colaboradores (2000), os efeitos de tais acontecimentos tém sido praticamente
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inexplorados. Por outro lado, mesmo que algumas pessoas acreditem que um papel é
mais importante do que outro ou sintam que um papel é mais central nas suas vidas,
muitas vezes os individuos sido ambivalentes e ndo conseguem priorizar os seus
papéis.

Outra limitacdo deste estudo é o facto de nao termos utilizado o mesmo
instrumento que Carlson & Kacmar (2000) utilizaram no seu estudo para medir os
valores de vida, tendo em consideracido que os resultados desse estudo sustentaram
as nossas hipéteses 3, 4, 5 e 6, facto que pode ter influenciado a diferenga de
resultados. Finalmente, o facto de nao ter perguntado a idade dos filhos dos inquiridos,
podera ser uma limitagdo ao estudo uma vez que poderia haver diferengas na
percepc¢ao de interferéncia inter-papéis em fungao da idade dos filhos.

Considerando as limitagdes do presente estudo, sdo apresentadas sugestdes
para o desenvolvimento de novas investigagées, com o objectivo de desenvolver esta
tematica.

Seria pertinente que futuras investigagdes verificassem se o impacto dos
valores de vida na interferéncia de papéis (familia e trabalho), com amostras
adicionais de diferentes caracteristicas (organizagbes publicas e privadas),
nomeadamente em fungcbes cuja remuneracdo esteja estritamente ligada ao
cumprimento de objectivos (por exemplo: sector imobiliario).

Em estudos posteriores devera ser estudada a interferéncia de papéis tendo
como fontes de informacgao a familia do trabalhador (cénjuge e filhos), uma vez que a
percepgao do préprio pode ser diferente da percepcao da sua familia.

Uma vez que ndo foram encontrados estudos anteriores que tivessem
estudado a relagao entre os valores de vida (importancia e prioridade dada a familia vs
trabalho) e o desempenho profissional, seria interessante que se replicasse este
estudo com outra populagdo, com caracteristicas diferentes, como por exemplo,
funcionarios que exercem fungées em organizagdes privadas.

Recomenda-se ainda, a inclusdo de metodologias complementares de
investigacdo, que permitam contribuir para a melhor avaliagdo da importancia e
prioridade, por exemplo através de questionario com perguntas que megam os
factores latentes.

Outra investigagdo oportuna poderia contemplar um estudo qualitativo, com a
mesma populacdo, com o objectivo de compreender melhor a relagdo entre
“‘importancia e prioridade a familia” e “bons desempenhos”. Interessante também seria
identificar os significados e valores que estdo subjacentes aos varios dominios (familia
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e trabalho) com o objectivo do apoio mutuo entre os dois dominios. Iguaimente
pertinente seria estudar, com a mesma populagéo, a relagdo de equilibrio trabalho-
familia e desempenho profissional.

Implicagoes tedricas

Provavelmente a mais importante contribuicdo tedrica do presente estudo foi a
sua contribuicdo para a compreensao da relagdo dos valores de vida com a ITF e a
IFT e desempenho profissional, visto ndo ter sido encontrado nenhum estudo que
relacionasse conjuntamente todas estas variaveis.

Relativamente a ITF e IFT, os resultados fornecem suporte para varios modelos
tedricos. Isto sugere que nenhum modelo pode explicar plenamente como é sentida a
interferéncia de papéis (familia e trabalho), e que a criagdo de um modelo integrador
sera a forma de explicar a complexidade sugerida pelos resultados aqui apresentados.

Implicagoes praticas

Os resultados obtidos e as conclusbes apresentadas demonstram a
importancia e a aplicabilidade do presente estudo para a Psicologia do Trabalho e das
Organizagdes, bem como para subsidiar estratégias de gestdo de recursos humanos.

O facto de os desempenhos dos individuos que dao importancia e prioridade a
familia serem significativamente superiores aos que se focam mais no trabalho, sugere
a adopcdo de medidas que proporcionem a valorizacdo da familia. Em vez das
organizagbes visualizarem a familia como uma responsabilidade poderao considera-la
um recurso que pode melhorar os desempenhos dos seus colaboradores.

Sugerimos que as organizagdes devem criar uma cultura que reconheca a
importancia da familia. Além disso, as organizagdes deverao também adoptar politicas
e procedimentos alinhados com os empregados (Bagger, Li & Gutek, 2008). Por
exemplo, as organizagbes podem oferecer politicas de flexibilidade de horario, bem
como algumas iniciativas que impliquem directamente a familia e o trabalhador.

Este estudo vem também contribuir para que seja feita alguma mudanca de
“preconceitos” organizacionais, como por exemplo, o facto de se pensar que as
pessoas que dao mais importancia e prioridade ao trabalho seriam os melhores
profissionais. Os bons profissionais sdo aqueles que se canalizam para os objectivos
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da instituicdo, sem desperdicio de recursos. Comportamento, desempenho e
resultados nao significam, pois, a mesma coisa (Motowidlo, 2003).

Outro aspecto que considero importante, embora fora do dominio do trabalho, é
o de as organizagdes oferecerem apoio/orientagcdo psicolégica aos seus trabalhadores
para melhorarem as suas relacées com os seus cdnjuges e filhos. Como refere Byron
(2005), os dirigentes deveriam proporcionar formagao aos seus funcionarios sobre
como gerir eventuais conflitos familiares.

Considerando que os nossos resultados devem ser corroborados por outros
estudos complementares, podemos sugerir aos dirigentes a criagdo de uma cultura
que reconhegca a importancia da familia e promova o equilibrio trabalho-familia,
nomeadamente, através da adopgao de politicas e procedimentos alinhados com os
trabalhadores de forma a contribuir para esse equilibrio, como por exemplo, horarios
flexiveis e tele-trabalho (Rothbard, Philips & Dumas, 2005; Thompson, Beauvais &
Lyness, 1999).

Segundo Kossek e Ozeki (1999), as organizagcbes e muitos estudiosos tém
descurado a forma como a natureza mutavel das tarefas familiares tém importantes
implicagbes para o bom desempenho, produtividade e atitudes positivas no trabalho.
Os gestores precisam desenvolver formas criativas para redesenhar o trabalho e
permitir aos trabalhadores atender de forma diferente as tarefas familiares. Apesar de
Marks e MacDermid (1996, cit. por Greenhaus et al., 2003), constatarem que o
equilibrio reforca o desempenho escolar e profissional, as organizagdes ainda
consideram que os trabalhadores que procuram o equilibrio nas suas vidas, sdo
menos comprometidos com a organizagdo e sdo menos produtivos do que os outros
trabalhadores.

Neste sentido, penso que este estudo contribuira para que a organizagéo
detenha um maior conhecimento relativamente aos seus colaboradores e assim
permitir o desenvolvimento de Politicas de Recursos Humanos que possibilitem um
ajuste organizagéaol/trabalhador.
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ANEXO 1

Questionario
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Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes

No ambito do Mestrado em Psicologia do Trabalho e das Organizagdes, pretendo
desenvolver um estudo cujo tema € a interferéncia de papéis (familia e trabalho), numa
sociedade em que cada vez mais ¢ dificil conciliar as tarefas de uma profissdo com as

necessidades de uma familia.

Ao responder a este questiondrio, que servira de suporte a investigagdo, contribui para
que futuramente as organizagdes possam entender as pessoas como individuos que
procuram satisfazer as suas necessidades e encontrar um sentido de satisfagdo no seu
trabalho e na sua vida pessoal, € possam desenvolver estratégias que harmonizem o

trabalho e a vida familiar.

Tratando-se de um estudo de natureza académica, pego-lhe o especial favor de ndo se

identificar em nenhum momento.

Agradeco que responda com sinceridade a todas as questdes que séo colocadas e néo

deixe nenhum item por responder, pois s6 assim se obtera um indicador fidedigno para

levar a cabo possiveis alteragdes na Gestdo de Recursos Humanos.

Agradego, desde ja, a sua colaboragéo!

Maria do Céu Esteves

90



Seccéio 1

Nesta sec¢do pedimos-lhe que expresse o seu grau de concordincia com cada uma das

afirmagdes que se seguem, de acordo com a escala entre “discordo totalmente” (1) a

“concordo totalmente” (5). Por favor, assinale com uma cruz a opg¢do que melhor

corresponde ao seu caso pessoal.

Niéo
Discordo Discordo Discordo | Concordo Concordo
Totalmente nem Totalmente
Concordo

1. Depois do trabalho, vou para casa
demasiado cansado para fazer algumas 1 2 3 4 5
coisas que eu gostaria de fazer.
2. A minha familia interfere frequentemente
com as minhas  responsabilidades 1 2 3 4 5
profissionais.
3. O meu trabalho ocupa-me tempo que eu
gostaria de passar com a minha 1 2 3 4 5
familia/amigos.
4. As minhas exigéncias pessoais sdo t&o 1 o) 3 4 5
grandes que me distanciam do meu trabalho.
5. Frequentemente, estou demasiado
cansado no trabalho, devido as minhas 1 2 3 4 5
exigéncias familiares.
6. O meu trabalho interfere frequentemente 1 o) 3 4 5
com as minhas responsabilidades familiares.
7. A minha familia/amigos ocupam-me
tempo que eu gostaria de passar no meu 1 2 3 4 5
trabalho.
8. As minhas exigéncias profissionais sdo

1 2 3 4 5

tdo grandes que me distanciam dos meus
interesses pessoais.
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Seccéio 2

Nesta sec¢do pedimos-lhe que pense na importincia e na prioridade que da ao seu
trabalho e 2 sua familia e responda as duas questdes de acordo com a escala que lhe é
apresentada. As duas respostas ndo tém que ser no mesmo sentido, ou seja, num dado
momento da sua vida, ainda que a familia seja para si mais importante, pode sentir que
d4 mais prioridade ao seu trabalho. De igual forma, ainda que o trabalho seja para si o
aspecto mais importante, num determinado momento da sua vida, podera sentir que da

mais prioridade a familia.

1. Por favor, coloque uma (1) cruz na escala em fungdo do que é mais importante na actual
fase da sua vida:

< 4
Mais importincia ao Trabalho Mais importincia 2 Familia
Menos importéincia & Familia Menos importéncia ao Trabalho

2. Por favor, coloque uma (1) cruz na escala em fungéo do que séio as prioridades na actual
fase da sua vida:

< >
Mais prioridade ao Trabalho Mais prioridade & Familia
Menos prioridade & Familia Menos prioridade ao Trabalho
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Seccéo 3

Por favor, assinale com uma cruz a op¢o correcta:

1.
2.

Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

Idade:

( )Até30anos( )31 aos 40 anos

()41 aos 50 anos () Mais de 51 anos

Estado Civil:

() Casado(a)/Unido de Facto () Solteiro(a)

() Divorciado(a) () Viuvo(a)

Numero de filhos a cargo (apenas os que ainda dependem do agregado familiar):
() s/filhos ( ) 1 filho ()2 filhos () 3 oumais filhos
Habilitagdes Académicas:

() Escolaridade Obrigatéria ( ) 12°Ano

() Ensino Superior () Outra

Cargo/Categoria Profissional:

() Dirigente () Técnico Superior

( )Assistente Técnico ( ) Assistente Operacional ( ) Outra

Avalia¢io de Desempenho referente a 2008:

Assinale uma cruz na avaliagfio que lhe foi atribuida e a frente coloque o valor numérico, nio
se esquecendo das centésimas.

() Desempenho Relevante
() Desempenho Adequado ___,
() Desempenho Inadequado __,

Solicito o especial favor de verificar se respondeu a todas as questdes, uma vez que isso é condigio
necessaria para que este questionario seja incluido no estudo.

Obrigado pela sua colaboracio!
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ANEXO 2

Pedido a Administracdo Regional de Saude do Alentejo, I.P. para
aplicacéo do questionario
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Exm?®. Senhora

Presidente do Conselho Directivo da
Administragido Regional de Satude do
Alentejo

Maria do Céu Esteves, aluna do 2° ano do 2° ciclo (Mestrado), do Curso de Psicologia
da Universidade de Evora, vem muito respeitosamente solicitar a V. Exa., colaborag@o
no sentido de obter autorizagdo para aplicagdo do questiondrio em anexo, aos
funcionérios da sede da Administragdo Regional de Saude e dos Centros de Satude do

distrito de Evora.

A aplicagdo deste questionario tem por objectivo, estudar a conciliagdo entre a vida
familiar e a vida profissional, no 4mbito da Tese de Mestrado em Psicologia do

Trabalho e das Organizagdes.

Mais informo ter conhecimento do dever de respeitar os principios €éticos inerentes a
investigagdo. Assim, comprometo-me a assegurar a participagdo voluntdria dos
profissionais a inquirir e a tratar os dados globalmente, de forma a ndo identificar os

participantes.

O resultado do presente estudo sera apresentado em sessdo publica, com a presenga de

todos os colaboradores.

Agradecendo toda a atengdo dispensada,

Com os melhores cumprimentos,

Evora, 14 de Abril de 2009
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ANEXO 3

Distribuicéo dos sujeitos da amostra por item do questionario
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Discordo Discordo Hio Concordo Concordo
totalmente

totalmente

discordo
nem
concordo
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60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Asminhas exigéncias profissionais siotio grandes que me
distanciam dos meus interesses pessoais (ITF)

50,30%
19,70% 18,90%
‘ 9,10%
v . Sériel

T : - T T ¥ L]
Discordo Discordo Ndo Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente

nem

concordo

Frequentemente estou demasiado cansado no trabalho devido as

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

minhas exigénciasfamiliares (IFT)
T 51,20%
™
T32;70% ,
10,20%
5.90% .
000% o Sériel
, I = =1 .
Discordo Discordo Nio Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente
nem
concordo

60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20.00%
10,00%

0.00%

A minha familia‘amigos ocupam-ine tempo que en gostaria de

passar no meutrabalho (IFT)
53,10%
’ 750%

N L g b g J'l-ﬂ% Hﬂ%'—
1 ; T T u 7 T 13
Discordo Discordo Hao Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente
nem
concordo

w Sériel
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A minha familia interferefrequentemente com as minhas
responsabilidades profissionais (IFT)

50,00% -45,30%
40,00% 37‘ -
30,00%
20,00%
10,20% 5.00%
10,00% M Sériel
. , 0,80% i e
0,00% - bd D i o B .
Discordo Discordo Nio Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente
nem
concordo
As minhas exigéncias pessoais siio tio grandes que me
distanciam do meu trabalho (IFT)
60,00% 36,30%
50,00%
40,00% —31;50%
30,00% '
20,00% - T0760%
10,00% - _—D 1.60% 0,00% —  QSériel
0,00% - T - T T 1 1
Discordo Discordo Nédo Concordo Concordo
totalmente discordo totalmente
nem
concordo
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ANEXO 4

Estatistica descritiva e correlagéo entre as variaveis em estudo
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Estatistica descritiva e correlagdo entre as variaveis (N = 254)

Média SD 1 2 3 4 5
1. Importancia 3,91 1,41 -
2. Prioridade 3,60 1,53 0,607** -
3.ITF 2,53 0,75 0,157* 0,078 -
4 IFT 1,83 0,56 0,203** 0,193** 0,469** -
5. Desempenho 3,61 0,48 0,162* 0,218** 0,178* -0.064 -
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ANEXO 5

Outputs relativos a Regresséo Linear
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Prioridade_Trabalho

Variables Entered/Removed"®

IModel

Variables
Entered

Variables

Removed

Method

1

O que sdo as
prioridades na
actual fase da

sua vida®

.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Avaliagcdo de desempenho

referente a 2008
Model Summary
Adjusted R Std. Error of the

IModel R R Square Square Estimate

1 ,264° ,070 ,061 ,43966]
a. Predictors: (Constant), O que séo as prioridades na actual fase da
sua vida

ANOVA®
lMode| Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 1,649 1 1,649 8,529 ,004°

Residual 22,037 114 ,193

Total 23,685 115

a. Predictors: (Constant), O que séo as prioridades na actual fase da sua vida

b. Dependent Variable: Avaliagcdo de desempenho referente a 2008
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Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
[Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,198 17 27,442 ,000}
O que séo as prioridades na
144 ,049 ,264 2,920 ,004
actual fase da sua vida

a. Dependent Variable: Avaliacdo de desempenho referente a 2008

Prioridade_Familia

Variables Entered/Removed”®

actual fase da

sua vida®

Variables Variables
IModel Entered Removed Method
1 O que séo as
prioridades na
.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Avaliagcdo de desempenho

referente a 2008

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
IModel R R Square Square Estimate
1 ,0212 ,000 -,007 49351

a. Predictors: (Constant), O que s&o as prioridades na actual fase da

sua vida
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ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,015 1 ,015 ,060 ,806°
Residual 32,636 134 244
Total 32,651 135
a. Predictors: (Constant), O que s&o as prioridades na actual fase da sua vida
b. Dependent Variable: Avaliagdo de desempenho referente a 2008
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
[Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,633 ,239 15,178 ,OOOJ
O que séo as prioridades na
actual fase da sua vida 012 1049 021 248 '806I

a. Dependent Variable: Avaliagdo de desempenho referente a 2008

Importancia_Trabalho

Variables Entered/Removed”

actual fase da

sua vida®

Variables Variables
IModel Entered Removed Method
1 O que é mais
importante na
.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Avaliagdo de desempenho

referente a 2008
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Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
IModel R R Square Square Estimate
1 ,139° ,019 ,008 ,49623]
a. Predictors: (Constant), O que é mais importante na actual fase da
sua vida
ANOVA®
IModel Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 405 1 ,405 1,643 ,2037
Residual 20,438 83 ,246
Total 20,843 84
a. Predictors: (Constant), O que é mais importante na actual fase da sua vida
b. Dependent Variable: Avaliacdo de desempenho referente a 2008
Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
[Model Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,283 157 20,887 ,000]
O que é mais importante na
,082 ,064 ,139 1,282 ,203]
actual fase da sua vida

a. Dependent Variable: Avaliacdo de desempenho referente a 2008
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Importancia_Familia

Variables Entered/Removed®

actual fase da

sua vida®

Variables Variables
iModeI Entered Removed Method
1 O que é mais
importante na
.|Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Avaliagdo de desempenho
referente a 2008

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
IModel R R Square Square Estimate
1 ,090° ,008 ,002 ,45806]
a. Predictors: (Constant), O que é mais importante na actual fase da
sua vida
ANOVA®
IModeI Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,282 1 ,282 1,342 ,248°
Residual 34,620 165 210
Total 34,901 166

a. Predictors: (Constant), O que & mais importante na actual fase da sua vida

b. Dependent Variable: Avaliagdo de desempenho referente a 2008
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Coefficients®

actual fase da sua vida

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
[Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant), 3,916 ,205 19,078 ,000
O que é mais importante na
-,050 ,043 -,000 -1,158 ,248

a. Dependent Variable: Avaliagcdo de desempenho referente a 2008
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