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RESUMO

Neste estudo desenvolve-se uma analise sobre a relagdo entre o contexto
familiar e o profissional, mais concretamente sobre o Equilibrio Trabalho-
Familia (ETF) e o Conflito Trabalho-Familia (CTF). Foi estruturado um modelo
de antecedentes em que se prevé que o ETF pode ser potenciado pela
existéncia de Politicas Organizacionais de Conciliagdo (POC) e pela percepgéo
de determinadas competéncias individuais, como a Gestdo do Tempo (GT) e
que o CTF pode ser predito pela realizagcdo de horas extra e pela percepcao
ineficaz de GT. Através da aplicagdao de um questionario a 322 participantes,
medindo estas variaveis, constatou-se que a existéncia de algumas POC
(parentalidade, saude e apoio social e suporte organizacional e das chefias) e a
percepcao de GT predizem o ETF, enquanto a realizagao de horas extra prediz
o CTF. Sé&o discutidos os resultados encontrados de acordo com as
contribuigdes para o desenvolvimento tedrico e as potenciais implicacdes para

a pratica profissional.

Palavras-Chave: Equilibrio Trabalho-Familia (ETF); Conflito Trabalho-Familia
(CTF); Politicas Organizacionais de Conciliagao (POC); Gestdao de Tempo
(GT).
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The alliance, the watch and the balance: a study on the importance of
conciliation and time management organizational policies for the work-

family relationships.

ABSTRACT

This study develops an analysis of the relationship between family and
professional background, more concretely on the Work-Family Balance (WFB)
and the Work-Family Conflict (WFC). We built a model of precedents which
predicts that the WFB can be enhanced by the existence of Organizational
Policies for Reconciling Work-Family Life (OPR) and the perception of certain
individual skills such as Time Management (TM), and that the WFC can be
predicted by the performance of overtime and the perception of ineffective TM.
We administered a questionnaire to 322 participants, measuring these
variables; we found that the existence of some OPR (parenting, health and
social support and organizational support and leadership) and the perception of
TM predict the WFB, whilst working overtime predicts the extra WFC. The
results are discussed according to the contributions to theoretical development

and the potential implications for professional practice.

Key-Words: Work-Family Balance (WFB); Work-Family Conflict (WFC);
Organizational Policies for Reconciling Work-Family Life (OPR); Time-

Management (TM).
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INTRODUGAO

Nas ultimas décadas foram varias as transformacgdes ocorridas, que passaram
nao so pelas profundas alteragbes sociais e demograficas, como também pelo
incremento das exigéncias organizacionais, que resultaram do desenvolvimento
econdmico e de um mercado de trabalho cada vez mais competitivo.

No que respeita as transformagdes sociais, em Portugal, como nos demais
paises, as principais alteragbes deveram-se sobretudo: a progressiva entrada das
mulheres no mercado de trabalho, que constituem neste momento mais de 67% da
populagcdo activa (Guerreiro & Pereira, 2006); ao investimento cada vez mais
acentuado na formagao e na progressao de carreira, e a constituicdo de familia cada
vez mais tardia, que esta igualmente associada a diminuicdo da taxa de nupcialidade e
de natalidade. Contudo, a alteracdo que mais impacto teve na familia, foi
principalmente a emancipag¢ao da mulher no mercado de trabalho (Barnett, 1998), pois
0s papéis de género sempre categorizaram o homem enquanto responsavel pelo
sustento econémico, e a mulher como encarregada pelas tarefas domésticas e o
cuidado da familia e dos filhos, o que torna evidente a dificuldade em conciliar a vida
profissional e familiar apds a sua entrada no mercado de trabalho.

Por outro lado, também as mudangas organizacionais e econdmicas foram
muito aceleradas. A concorréncia global, o servico cada vez mais especializado e os
avanc¢os tecnolégicos contribuiram para o aumento da necessidade de cada pessoa
dar mais de si e se envolver mais com o trabalho (Grant-Vallone & Donaldson, 2001).
Aspectos como o aumento da competitividade, a emergéncia da inovacdo e a
necessidade de adaptacdo das organizagdes as exigéncias dos mercados, tém
conduzido as empresas a um maior enfoque no seu capital humano, valorizando-o
através de praticas de gestdo de Recursos Humanos que visam em simulténeo,
incrementar a qualidade de vida e conseguir um maior envolvimento dos
colaboradores com os valores, miss&do e objectivos da organizagao.

Tendo em conta estes novos paradigmas econdmicos e organizacionais, 0
capital humano é impreterivelmente o recurso mais importante, e por isso, a promog¢ao
do seu bem-estar deve ser alvo de necessario desenvolvimento para que os
colaboradores tenham wuma participacdo activa no cumprimento das metas
organizacionais (Milliken, Martins & Morgan, 1998) e possam ao mesmo tempo ter

uma vida saudavel e equilibrada, que passa pela harmonia entre todos os dominios da



vida, sobretudo entre o profissional e o familiar, que sdo apontados como os dois mais
importantes na vida da maioria das pessoas (Debeljuh & Jauregui, 2004).

Neste sentido, € generalizada a aceitagdo que as questdes de conciliagdo tém
uma grande importancia para a economia das organizagdes e para o bem-estar das
familias (Barnett, 1998; Dionizio & Schouten, 2007), pois a promogado do equilibrio
entre os varios dominios da vida é agora encarado como uma condi¢éo indispensavel
para a manutencao de uma vida mais saudavel.

O Equilibrio Trabalho-Familia (ETF), pode assim caracterizar-se, pela medida
em que as pessoas se encontram envolvidas e igualmente satisfeitas com o papel
profissional e o familiar, o que lhes permite por sua vez, fazer uma melhor avaliagéo
global dos recursos e exigéncias nos dois dominios e usufruir dos beneficios mutuos e
situagcbes favoraveis que advém desta relagdo (Bardoel, Tharenou & Moss, 1999;
Halpern, 2005), o que permite participar de forma mais activa e produtiva em ambos
(Voydanoff, 2005).

Esta € uma visdo optimista da relacdo Trabalho-Familia (TF) e também mais
ajustada pois as pessoas procuram equilibrio ou uma aproximacgao ao equilibrio entre
a sua vida familiar e profissional e ndo o conflito, tdo fortemente debatido na literatura
sobre este tema. O trabalho e a familia ndo devem competir, mas sim complementar-
se, criando sinergias (Balmforth & Gardner, 2006; Hill et al., 2007), assegurando assim
a partilha de recursos, indispensavel a integracado dos dois dominios, dando origem a
um todo unificado.

Sobretudo no actual contexto socioeconémico, em que o desenvolvimento
pessoal e profissional é indispensavel e em que a conciliagdo entre o trabalho e a
familia € apontada como um dos pontos centrais para a promog¢ao da qualidade de
vida, as organizagbes devem também adoptar uma postura proactiva e apostar no
desenvolvimento de um conjunto de praticas (comummente designadas de Politicas
Organizacionais de Conciliagao Trabalho-Familia), que permitam ao colaborador uma
maior flexibilidade na organizacao do trabalho e maior apoio nas questdes familiares, o
que por sua vez possibilita um melhor ajustamento entre a vida profissional e a vida
familiar (Grzywacz & Marks, 2000; Kovacs, 2004; Paschoal & Tamayo, 2005; Zedeck &
Mosier, 1990).

A escolha das Politicas Organizacionais de Conciliacao (POC) mais
adequadas, depende das especificidades da organizacado e do sistema de trabalho,
bem como das necessidades apresentadas pelos colaboradores (MacDermid &

Wittenborn, 2007), mas normalmente consistem na adopgdo de medidas que



promovam por exemplo a flexibilizagdo dos horarios de trabalho, a existéncia e
cumprimento das licengas de parentalidade, a existéncia de servigos e apoios a familia
e o suporte organizacional e das chefias.

A existéncia e promogado destas POC permite que o colaborador consiga
ajustar as suas necessidades pessoais aos objectivos exigidos pela organizacao,
potenciando desta forma a progressdo e desenvolvimento para ambas as partes, o
que do ponto de vista da gestdo estratégica de Recursos Humanos, pode ser o ponto
de partida para o comprometimento e cidadania organizacional e para a iniciativa e
proactividade (Thornthwaite, 2004) que véao reflectir-se ndo s6 na quantidade dos
objectivos atingidos, mas também na sua qualidade.

Contudo, existem outros factores que podem potenciar o Equilibrio Trabalho-
Familia (ETF), ou que aliados as POC permitem aos colaboradores uma melhor
organizacao das responsabilidades e uso dos seus recursos disponiveis. Existem
competéncias individuais, como a Gestao do Tempo (GT), que nao s6 potenciam o
ETF, como podem inclusivé contribuir para a promoc¢do do bem-estar e de uma
relagdo mais saudavel e positiva entre os dois dominios (Dionizio & Schouten, 2007).
A propria cultura organizacional apela para a valorizagdo do tempo e para a
importancia da sua gestao eficaz como meio indispensavel de optimizar o trabalho
realizado e permitir aos colaboradores usufruir de ganhos profissionais, familiares e
pessoais que advém do uso construtivo e produtivo do tempo.

A GT, pode ser util, como uma forma de estabelecer limites temporais entre os
dois dominios, o que normalmente € uma tarefa muito exigente (O’Laughlin & Bischoff,
2005), mas necessaria, € que nao passa por fazer uma divisao arbitraria de tempos ou
espacos, até porque, conceptualizar o trabalho e a familia como dominios estanques,
com barreiras claramente definidas, ndo € mais do que um idealismo tedrico (Barnett,
1998).

As competéncias de GT, sao desta forma, essenciais ndo sé num plano
profissional, para maximizar os beneficios do dia de trabalho, mas também no plano
pessoal e familiar porque permitem a dedicagao a outras pessoas e actividades (Tietze
& Musson, 2005).

Nesta mesma logica, a GT e as POC parecem ser aspectos muito importantes
para a promocado e manutencdao de uma relacdo saudavel e equilibrada entre o
trabalho e a familia, pelo que o objectivo deste estudo sera testa-las enquanto

antecedentes do ETF.



Assim, o modelo proposto visa, desta forma, comprovar que para a existéncia
de equilibrio entre o trabalho e a familia, ndo somente é necessario apoio
organizacional, mas também €& importante a existéncia e uso de competéncias e
recursos pessoais.

Esta conceptualizagdo apresenta pertinéncia teérica porque embora o ETF seja
um factor omnipresente na sociedade e nas organizagbes contemporaneas, a verdade
€ que o seu desenvolvimento tedrico e conceptual, ndo se tem desenvolvido a par do
seu interesse crescente (Bardoel et al., 1999), pelo que é muito importante estudar
quais as estratégias para o promover (Anderson, Coffey & Byerly, 2002; Brough, Holt,
Bauld, Biggs & Ryan, 2008; Frone, Russel & Cooper, 1992b; Frone & Yardley, 1996;
Grzywacz e Marks, 2000; Kossek & Ozeki, 1998), ou simplesmente desenvolver um
conhecimento e compreensao mais abrangentes sobre o tema dando énfase a uma
nova corrente de psicologia positiva nas organizagbes (Frone, 2002). Ou seja, é
necessario desenvolver teorias para compreender as dindmicas e inter-relagdes
existentes entre trabalho e familia (Grzywacz, Carlson, Kacmar & Wayne, 2007), mas
desde uma perspectiva mais optimista.

Por outro lado, na vasta bibliografia sobre a relagdo Trabalho-Familia, existe
ainda um conjunto de tendéncias de estudo ou enviesamentos que devem ser
colmatados como é o caso: a) da maior propensao para o estudo exclusivo do conflito,
quando a verdadeira necessidade € pensar em politicas, programas e praticas que
permitam o estabelecimento e promogdo do equilibrio (Grzywacz & Marks, 2000;
Zedeck & Mosier, 1990); b) da realizagéo de estudos apenas com amostras femininas,
o que reflecte o esteredtipo social de género e impossibilita estudos comparativos
(Barnett, 1998); c) da existéncia de défices no tamanho da amostra, na
heterogeneidade e consequentemente na representatividade (Frone, Russel & Cooper,
1992a) e d) das diferengas existentes nos estudos, nomeadamente ao nivel da
conceptualizagdo, da medida e do tratamento dos dados o que conduz a resultados
discrepantes e a um conhecimento insuficiente sobre a relacdo Trabalho-Familia
(Carlson, Kacmar & Williams, 2000; Huffman, Youngcourt, Payne & Castro, 2007), pois
ainda que alguns constructos paregcam ter caracteristicas similares (Trabalho-Familia;
Trabalho-Lar; Trabalho-Casamento; Trabalho-Vida Pessoal), e sejam utilizados sem
distingao, existem diferencas significativas entre eles, que devem ser cuidadosamente
analisadas.

Tendo em conta todos estes aspectos, a exploracdo de outros modelos

conceptuais reveste-se de grande importancia (Grzywacz & Carlson, 2007), pelo que



tentar compreender a importancia das POC (Behson, 2002; Grzywacz & Butler, 2005;
Thomas & Ganster, 1995) e da GT enquanto antecedentes do ETF, pode dar novas
direcgdes e abrir horizontes no estudo dos factores que poderdo contribuir para
harmonizar os dois dominios. Além do mais, apesar de varios estudos incidirem sobre
as relacbes Trabalho-Familia, poucos sdo os que se dedicam a compreender a
influéncia destes antecedentes nesta ligagao (Major, Klein, & Ehrhart, 2002; Valcour,
2007).

Ja em termos praticos esta investigagdo pode relevar-se interessante, porque o
ETF e as medidas para a sua promogao sado aspectos com implicagbes a diferentes
niveis e muito transversais a todos os cenarios sociais (Dionizio & Schouten, 2007).
Primeiro porque o seu grau de abrangéncia € muito amplo, tendo efeitos ndo so a nivel
micro (individuo e familia), mas também a nivel macro, dado que influéncia também as
organizacdes e a economia nacional (taxas de natalidade, oferta de mao de obra,
sistema de segurancga social). Segundo, porque se manifesta em diferentes politicas,
desde as de caracter social (politicas de proteccdo familiar e cuidados a crianga,
politicas de emprego e trabalho, politicas de promocédo da igualdade) até as de
caracter publico e urbanistico (habitagéo, acessibilidades, transportes), o que lhes
confere um interesse e valor acrescidos.

Mas apesar de ser um tema multidimensional, sdo as organizagdes que detém
neste momento muito do poder para apoiar e fomentar o ETF, pelo que apostar no
desenvolvimento e conhecimento sobre esta relagdo e sobre quais as formas mais
efectivas de promover boas praticas de Recursos Humanos pode ser muito vantajoso
ndao s6 para as empresas, que véem o0s objectivos organizacionais facilitados
(Balmforth & Gardner, 2006; Bardoel et al., 1999; Grzywacz & Carlson, 2007), mas
também para os trabalhadores que experimentam um aumento significativo na
qualidade de vida (Aryee, Srinivas & Tan, 2005).

Investigar quais os antecedentes do ETF é especialmente importante para que
as organizagbes compreendam o comportamento dos colaboradores e possam
negociar as suas necessidades implicitas ou explicitas ou gerir os recursos pessoais
que os ajudem a satisfazer as suas expectativas profissionais (Grzywacz & Carlson,
2007). Isto permite o envolvimento e participacao activa dos colaboradores neste
processo (Behson, 2002; Lambert, 2000), e um retorno significativo dos investimentos
no desenvolvimento de politicas de Recursos Humanos adequadas a promogao do
equilibrio (Behson, 2002; Duxbury & Higgins, 2001; Grzywacz & Butler, 2005;
Grzywacz & Carlson, 2007; Halpern, 2005).






1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Direcgao e interac¢oes entre Trabalho e Familia

Por ser um tema de importancia e interesse crescente, o vinculo entre o
trabalho e a familia é alvo de muitos e variados estudos; contudo é imprescindivel
compreender que tipo de relagbes podem de facto unir estes dois dominios, de
maneira a definir com precisdo a area de estudo e evitar enviesamentos de partida
(Carlson et al., 2000; Huffman et al., 2007).

Importa antes de mais salientar, que esta € uma relagao bidireccional (Adams,
King & King, 1996; Aryee et al., 2005; Balmforth & Gardner, 2006; Frone et al., 1992a;
Grzywacz et al., 2007; Grzywacz & Marks, 2000; Gutek, Searle & Klepa, 1991; Kossec
& Ozeki, 1998; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996), o que significa que a ligagéo
pode ter duas direcgdes, ou seja, o trabalho pode dar origem a alteragbes familiares
(Trabalho>Familia), mas a familia também pode influenciar o trabalho
(Familia->Trabalho).

Mas, existem também diferentes tipos de interacgao entre trabalho e familia,
que tém sido muito estudados, numa tentativa de desenvolver constructos tedricos
causais para explicar a relagdo entre os dois dominios. Os mecanismos de interacgao
mais referidos na literatura sédo: 1) a influéncia ou spillover;, 2) a compensacgéao; 3) a
segmentacao; 4) o conflito; 5) a canalizacéo de recursos; e 6) o equilibrio.

1) A influencia ou spillover € um tipo de relagao que defende que apesar das
fronteiras entre o trabalho e a familia, as emogbes e comportamentos transitam entre
os dois, o que origina uma partilha de afectos, valores, competéncias e
comportamentos (Edwards & Rothbard, 2000) entre os dois dominios que pode por
sua vez ser positiva ou negativa, dado que um contexto pode facilitar e ajudar o outro
(spillover positivo) ou tornar a conciliagdo mais dificil e problematica (spillover
negativo), (Grzywacz et al., 2007; Sumer & Knight, 2001). Por exemplo, os
colaboradores que tém um dia muito bom no trabalho, estdo mais propensos a
regressar a casa de bom humor (Clark, 2000), pois a satisfagdo profissional esta
positivamente relacionada com a satisfagéo familiar (Frone, Russell & Cooper, 1994).

2) A compensagao caracteriza uma relagédo antagénica entre o trabalho e a
familia, em que a pessoa responde a insatisfagio num dominio com maior
envolvimento no outro (Edwards & Rothbard, 2000; Sumer & Knight, 2003). Este tipo



de relacdo pode ocorrer quando a pessoa diminui 0 envolvimento no dominio que
menos a satisfaz e aumenta a dedicagdo no dominio em que se sente mais satisfeita
ou entdo quando a insatisfagdo num dominio é compensada recorrendo aos aspectos
positivos e as experiéncias do outro.

3) A segmentagéo consiste na separacao do trabalho e da familia, em dois
dominios estanques, sendo que n&o existe influéncia entre ambos (Sumer & Knight,
2003). Na verdade, como anteriormente referido, a possibilidade de tornar os dois
dominios estanques, € apenas uma probabilidade tedrica (Barnett, 1998), pois
sabemos que ambos se influenciam e se relacionam mutuamente (Perrewé &
Hochwarter, 2001), pelo que a segmentacao se traduz, no esforco em manter os dois
dominios separados, para que um nao se veja afectado pelo outro (Edwards &
Rothbard, 2000). Existem evidéncias que demonstram que este tipo de situagdo nao
ocorre naturalmente, mas que advém de um esforgo pessoal para que o trabalho nao
prejudique a vida familiar (Geurts & Demerouti, 2003).

4) O conflito ocorre quando as exigéncias de um ou ambos os papéis se
apresentam como excessivas (Greenhaus & Beutell, 1985; Edwards & Rothbard,
2000) e a pessoa sente dificuldade em responder as expectativas, responsabilidades,
requerimentos, deveres e obrigagdes associados aos diferentes contextos (Netemeyer
et al, 1996). Assim, segundo esta perspectiva, o trabalho e a familia apresentariam
normas e exigéncias diferentes, que podem conduzir a uma relagéo incompativel entre
ambos que muitas vezes se expressa por maior dedicacdo ou investimento de
recursos num dominio em detrimento do outro (Bagger, Li & Gutek, 2008; Zedeck &
Mosier, 1990).

5) A canalizagdo de recursos consiste na transferéncia de recursos finitos,
como tempo, atengéo e energia de um dominio para o outro (Edwards & Rothbard,
2000). Embora se assemelhe com a compensacao, este tipo de relagdo nao existe
para compensar niveis de insatisfagdo, mas sim para transferir recursos (efeitos
positivos, energia, capacidades) entre o ambito familiar e o profissional (Valcour,
2007). Um exemplo de canalizacao de recursos € a facilitagdo Trabalho-Familia que é
conceptualizada como a utilizagao sinérgica de recursos (Geurts & Demerouti, 2003),
em que se pressupde que a participacao em diferentes papéis pode trazer maiores
oportunidades e potenciar o desempenho e a participagcdo das pessoas nos dois
contextos (Balmforth & Gardner, 2006; Hill et al., 2007; Thornthwaite, 2004; Voydanoff,

2004). A facilitacao representa assim a medida em que a participagdo num contexto é



mais facil em virtude das experiéncias, capacidades e oportunidades desenvolvidas no
outro (Frone, 2002; Valcour, 2007).

6) Por ultimo, o equilibrio refere-se a capacidade de gerir os dois dominios de
uma forma eficaz (Valcour, 2007), permitindo que as pessoas se envolvam e se sintam
satisfeitas com os dois dominios em simultdneo. O ETF possibilita a realizacdo das
expectativas de papel (Grzywacz & Carlson, 2007), permitindo que as pessoas
beneficiem por combinar os dois contextos (Grzywacz et al., 2007). Derivadas do
equilibrio existem outras interaccdes também muito comentadas na literatura, que sao
a congruéncia, o ajustamento e o enriquecimento.

A congruéncia refere-se a semelhancga entre familia e trabalho que é devida a
uma terceira variavel (tracos de personalidade, estilos comportamentais, forgas sociais
ou culturais) que funciona como denominador comum (Edwards & Rothbard, 2000) e
que potencia o equilibrio entre o trabalho e familia.

O ajustamento por sua vez, implica um sentimento global de conforto e
satisfacao na relacao Trabalho-Familia, que ndo assenta na auséncia de conflito, mas
sim na capacidade de adequar as diferentes exigéncias, recursos e possibilidades de
interacgdo entre os dois dominios, com o objectivo de atingir uma relagdo sustentavel
entre os diferentes contextos (Barnett, 1998; Voydanoff, 2002). Este tipo de interacgao
permite responder as exigéncias profissionais, pessoais e familiares, potenciando
desta forma a adaptagéo entre os dois dominios e originando consequéncias positivas
nas relagdes (Clark, Koch & Hill, 2004).

Por fim, o enriqguecimento & outro conceito que perspectiva também o lado
positivo da relagao Trabalho-Familia e que normalmente esta associado a estabilidade
e harmonia entre os dois dominios (Clark, Koch & Hill, 2004). Existe enriquecimento
quando, tal como a palavra indica, a participacdo num dos contextos enriquece a
participacdo no outro, o que antecipa que, ter diversos papéis, além de nao dificultar a
conciliagdo, pode até contribuir para uma participacdo mais positiva em todos
(Greenhaus & Powell, 2006) e para a melhoria da performance individual e da
qualidade de vida (Grzywacz et al, 2007).

Como se pode constatar, sdo muitos os tipos de interac¢ao possiveis, e além
dos supracitados, existem muitos outros que pela menor relevancia nado foram
apresentados. Mas apesar da diversidade de conceptualizagbes para as interacgdes
entre o trabalho e a familia, é possivel agrupa-las em duas categorias de maior

relevancia: o equilibrio e o conflito (Voydanoff, 2004).



Pode-se entdo concluir que na relagdo entre o trabalho e a familia podem
existir duas direcgbes possiveis (Trabalho—>Familia e Familia->Trabalho) e dois
principais tipos de interacg¢ao (Equilibrio e Conflito), o que por conseguinte da origem a
quatro dimensdes diferentes que sdo o Equilibrio Trabalho-Familia (ETF), o Equilibrio
Familia-Trabalho (EFT), o Conflito Trabalho-Familia (CTF) e o Conflito Familia-
Trabalho (CFT), (eg. Adams et al., 1996; Aryee et al., 2005; Balmforth & Gardner,
2006; Frone et al., 1992a; Grzywacz et al., 2007; Grzywacz & Marks, 2000; Gutek, et
al., 1991; Netemeyer et al., 1996).

Nesta investigacao, apenas se incidira sobre o Conflito Trabalho Familia (CTF)
e sobre o Equilibrio Trabalho-Familia (ETF), porque segundo a literatura analisada, &
mais comum ser o trabalho a interferir na vida familiar do que a vida familiar no
trabalho (Frone, 2000; Grzywacz & Marks, 2000; Gutek et al., 1991). Frone, Russel e
Cooper (1992b) demonstraram inclusivé que o trabalho interfere trés vezes mais com
a familia do que a familia com o trabalho (60% vs 22%), o que sugere que as barreiras
entre os dois dominios s&o assimetricamente permeaveis. Isto ocorre, porque
actualmente as pessoas, dao muita importancia as questdes profissionais e porque os
assuntos familiares normalmente nao tém uma exigéncia temporal tdo explicita, sendo
menos formalizados e estruturados e por isso mais permeaveis a interferéncias
(Adams & Jex, 1999; Gutek et al., 1991). Além do mais, a razdo pela qual as
exigéncias organizacionais assumem uma maior importancia na distribuicdo de
prioridades, deve-se sobretudo ao facto de ser delas que advém o sustento econdémico
da familia (Burke, 2003), pelo que nao podem ser colocadas em segundo plano.

Contudo, como anteriormente referido, o principal enfoque prevalecera sobre o
ETF uma vez que é o estudo das relagdes positivas que permite aprofundar novas
estratégias para promover a conciliagao entre os dois dominios (Geurts et al. 2005;
Grzywacz & Marks, 2000)

Definida e justificada a escolha dos principais conceitos do estudo, importa
compreender que teorias poderdo fundamentar o modelo de antecedentes

previamente proposto.
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1.2. Teorias explicativas

Existem precedentes tedricos que comprovam a possibilidade de desenvolver
uma relacao positiva entre o trabalho e a familia sendo varias as perspectivas que
defendem que a ligacédo entre os dois dominios ndo tem que necessariamente ser
conflituosa, podendo pelo contrario dar origem a ganhos significativos ndo sé em
termos de bem-estar pessoal, mas também em termos de crescimento e
desenvolvimento profissional. A teoria do Enriquecimento Trabalho-Familia
(Greenhaus & Powell, 2006) e a teoria da Expansao de Recursos (Aryee et al., 2005;
Voydanoff, 2002) sédo dois bons exemplos desta visdao mais optimista.

A primeira foi desenvolvida por Greenhaus e Powell (2006) e surgiu de um
estudo abrangente sobre toda a investigacdo realizada acerca do enriquecimento
Trabalho-Familia que deu origem a um modelo explicativo sobre a possibilidade da
sua existéncia.

O que esta teoria pressupde € que as experiéncias no papel A (trabalho ou
familia) podem aumentar a qualidade de vida e a performance no papel B (familia ou
trabalho), tendo por isso um efeito positivo. Contudo, a grande novidade trazida por
este modelo, foi a identificacdo de seis recursos que potenciam o enriquecimento entre
os dois papéis e que sdo: as competéncias, as perspectivas, os recursos fisicos e
psicolégicos, o capital social, a flexibilidade e os recursos materiais.

As competéncias sdo os conhecimentos sobre as tarefas, mecanismos de
coping, capacidades cognitivas e interpessoais derivadas das experiéncias de papel; a
perspectiva é neste modelo, a capacidade de compreender as situagdes, o respeito
pelas diferencas individuais e a compreensao dos problemas das outras pessoas; os
recursos fisicos e psicolégicos dizem respeito a auto-avaliagdes, auto-eficacia e auto-
estima positivas; o capital social reporta para as relagdes interpessoais no trabalho e
na familia que ajudam os sujeitos a atingir os seus objectivos; a flexibilidade é a
capacidade de determinar o momento, ritmo e localizacdo nos quais os requisitos de
papel devem ser realizados, e por fim os recursos materiais dizem respeito ao dinheiro
e vantagens obtidas nos papéis profissional e familiar e dos quais advém beneficios
para os dois contextos.

Similarmente, a teoria da Expansdo de Recursos (Aryee et al., 2005;
Voydanoff, 2002) defende uma visdo positiva dos ganhos adquiridos pelo
envolvimento em varios papéis. Nesta perspectiva defende-se que em vez do

esgotamento psicolégico e fisico de recursos, o envolvimento em varios papéis pode
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trazer mais beneficios que custos e por esta razdo existe uma reducio da tensao entre
os dois dominios.

As duas teorias defendem que os recursos, as oportunidades de aprendizagem
e o suporte obtido no trabalho, podem ser utilizados para melhorar o desempenho na
familia, e assim, surge uma visao optimista da relagdo entre os dois dominios,
demonstrando a possivel transferéncia dos recursos positivos entre os varios papéis

desempenhados (Aryee et al., 2005; Greenhaus & Powell, 2006).

1.2.1. Teorias explicativas da importancia das Politicas Organizacionais de

Conciliagao

Demonstrada a existéncia de ETF, existe a necessidade de compreender um
pouco melhor como funcionam determinados recursos na sua promog¢ao, e acima de
tudo testar diferentes modelos de antecedentes de forma a averiguar a sua
efectividade. Neste sentido a Teoria do Esforgo/Recuperagao (Bakker & Geurts, 2004),
o Modelo das Exigéncias/Recursos Profissionais (Voydanoff, 2004) e a Teoria da
Fronteira Trabalho-Familia (Clark, 2000) apresentaram-se como fortes indicadores de
que as POC podem funcionar como um recurso de suma importancia nesta relagao.

Num primeiro patamar, a teoria do Esforgo/Recuperacao (Bakker & Geurts,
2004), chama a atengcao para o problema que ocorre quando nao existem
oportunidades para recuperar os esforgos realizados ou quando os periodos de
recuperacdo sado insuficientes (Bakker & Geurts, 2004; Geurts et al., 2005). E comum
que isto ocorra em trabalhos onde as exigéncias sao muito elevadas (quer em termos
quantitativos, quer qualitativos) e o trabalhador ndo tem o menor controlo sobre elas
(Geurts et al., 2005) podendo no limite, conduzir ao esgotamento de energias ou
exaustdao (Bakker & Geurts, 2004). Por conseguinte, quem nao recupera
convenientemente faz um maior esforco para manter a sua performance, o que
aumenta mais o cansago e pode afectar a saude e o bem-estar (Bakker & Geurts,
2004; Geurts et al., 2005). Este modelo pode explicar o impacto das caracteristicas do
trabalho no comportamento profissional, na saude e no bem-estar e, ainda que nao
seja um modelo sobre a relagdo Trabalho-Familia, é interessante pois demonstra que
a existéncia de um conjunto de recursos profissionais e o controlo sobre eles € crucial

para o desempenho do trabalhador.
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Ja o modelo das Exigéncias/Recursos Profissionais (Voydanoff, 2004) prevé
que as exigéncias relacionadas com o trabalho podem conduzir ou potenciar o conflito
enquanto os recursos poderdo conduzir ou potenciar o equilibrio. As exigéncias
profissionais sdo conceptualizadas pela autora como os aspectos fisicos, psicossociais
e organizacionais do trabalho que estdo associados aos requisitos, expectativas e
normas associadas aos papeéis, aos quais as pessoas respondem ou se adaptam
fazendo um esforco que tem consequéncias a diferentes niveis. Os recursos sao
habilidades utilizadas para facilitar a performance, reduzir as exigéncias ou gerar
novas potencialidades fisicas, psicossociais e organizacionais que podem ser Uteis na
realizacao das tarefas, na redugcdo dos custos associados e no desenvolvimento
pessoal.

Esta teoria oferece-nos assim a visdo de que percepcdo de conflito ou
equilibrio depende dos recursos e exigéncias que as pessoas associam aos diferentes
papéis (Grzywacz & Butler, 2005; Voydanoff, 2004), mas que também as empresas, a
sociedade e as pessoas tém uma grande importancia na promogao destes recursos.

Existe uma perspectiva relacionada com esta teoria que defende que as
pessoas tém uma quantidade de recursos fisicos e psicolégicos para gastar nas suas
obrigagdes de papel e que o envolvimento em varios papeéis esgota esses recursos, o
que em casos extremos poderia prejudicar o desempenho no contexto pessoal ou
profissional (Edwards & Rothbard, 2000; Voydanoff, 2002). Contudo esta visdo da
escassez de recursos parece ser pouco ajustada a realidade, pois além dos recursos
nao serem limitados, podem mesmo ser produzidos e trocados entre os dois dominios.

Ja na teoria da Fronteira Trabalho-Familia (Clark, 2000), a ideia central é que a
familia e o trabalho apresentam limites que tém diferentes niveis de permeabilidade e
flexibilidade, o que por sua vez tem diferentes impactos no equilibrio ou conflito entre
os dois dominios. Clark (2000) defende que as organizagbes podem alterar as
fronteiras de forma a aumentar o ETF, fazendo uso de uma organizagao flexivel do
trabalho e apelando ao suporte das chefias que € um aspecto fundamental para
(des)encorajar o uso de politicas de conciliagdo. Do mesmo modo, também aspectos
mais individuais como a proactividade dos empregados e o nivel de comunicagédo que
estabelecem entre os dois dominios parecem ser aspectos que promovem a
satisfacao e o bom funcionamento entre os diferentes papéis.

Este modelo permite assim, compreender a importancia das POC, (licencas

parentais, organizacgéao flexivel do trabalho, suporte organizacional e das chefias), mas
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consagra também o papel dos recursos pessoais como aspectos fulcrais para a

promocgao do equilibrio.

1.2.2. Teorias explicativas da importancia da Gestdo do Tempo

Existem também estudos como a Teoria do Conflito Trabalho-Familia
(Greenhaus & Beutell, 1985) e o Modelo SOC - Seleccao, Optimizagdo e
Compensagado — (Baltes & Heydens-Gahir, 2003) que destacam a importancia de
recursos pessoais especificos no desenvolvimento do CTF ou na promogao do ETF.

Segundo Greenhaus e Beutell (1985) o CTF é um tipo de stresse inter-papel
que surge em resposta a pressoes simultdneas e frequentemente incompativeis entre
a vida familiar e profissional de uma pessoa e que pode ser originado por trés
aspectos: o tempo, a tenséo ou distress e o comportamento.

Do ponto de vista dos autores, o trabalho podera interferir com a vida familiar
através do tempo que este consome ao individuo e que pode, de alguma forma,
competir com o tempo destinado aos papéis familiares; através da tensdo, ansiedade
e cansago que o trabalho pode gerar no individuo e que pode interferir com o seu
desempenho na vida familiar; ou ainda, através dos padrées comportamentais que
estdo associados ao papel que o individuo desempenha no seu local de trabalho e que
podem, de alguma forma, colidir com as expectativas associadas aos papéis que o
individuo desempenha na esfera familiar.

Embora tenha sido um dos primeiros modelos tedricos a ser desenvolvido
sobre a relagdo Trabalho-Familia, a verdade € que nos revelou trés dos principais
aspectos que continuam a ter um grande peso na promoc¢éo do ETF e que se prendem
com a capacidade de gerir o tempo, com o controlo de tensdes e diminuicdo do
stresse diario e a capacidade de ajustar o comportamento aos distintos papéis nos
quais estamos envolvidos.

Foi sobretudo este modelo, verificado também noutros estudos (Frone & Rice,
1987; Netemeyer et al., 1996) que nos sugeriu que a GT pode ser um aliado
importante para que o tempo dedicado a um dominio n&o interfira com as

responsabilidades do outro.
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Por fim, o Modelo SOC (Selecgao, Optimizagao e Compensacgao), defende que
utilizando estas trés estratégias havera uma maior probabilidade de atingir o sucesso
na vida pessoal e profissional (Baltes & Heydens-Gahir, 2003).

A selecgdo, neste modelo esta relacionada com a identificacdo e
estabelecimento de objectivos, o que é importante para dirigir o comportamento face a
determinado fim; a optimizacdo refere-se a aquisigao, clarificacdo e uso dos meios
para atingir os objectivos (persisténcia, pratica, aprendizagem, gestdo do tempo e
energia) e a compensag¢ao compreende meios que permitam manter o funcionamento,
sobretudo em situagdes de sobrecarga ou quando 0s recursos paregam escassear ou
ser insuficientes.

Em todas as fases deste modelo se incita de alguma forma a realizagao de
uma boa gestdo do tempo, quer em termos da definigdo de prioridades (selec¢ao), da
utilizacdo de estratégias para retirar 0 maximo partido de todas as situagbes
(optimizacao) ou da necessidade de gerir da melhor forma os recursos disponiveis
(compensacgao).

Estas duas teorias, demonstraram que 0s recursos pessoais sdo também de
grande importancia e utilidade para a promog¢&do do equilibrio, ou diminuigdo do
conflito, pois permitem que cada pessoa gira de forma eficaz o tempo disponivel.

Todas as teorias apresentadas nos permitiram (ainda que de forma indirecta),
identificar o ETF como uma variavel passivel de estudo, e conceptualizar as POC e a
GT como antecedentes de interesse a avaliar no estudo. Vejamos agora, cada um

destas variaveis em pormenor.

1.3. Relagao Trabalho-Familia

Apesar da possibilidade do equilibrio entre o trabalho e familia ser para alguns
investigadores, algo mais utdpico que real (Caproni, 2004), a verdade é que o
equilibrio entre os dois papéis pode ser alcancado desde que existam as condicdes e
recursos necessarios (Balmforth & Gardner, 2006; Hill et al., 2007; Thompson &
Bunderson, 2001).

Durante os ultimos 50 anos muitas tém sido as propostas para uma definigao

de equilibrio, mas nem sempre é facil explicar ou definir o que significa, até porque a
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percepgao de ETF é bastante idiossincratica (Grzywacz & Carlson, 2007; Thompson &
Bunderson, 2001).

Para alguns autores, o equilibrio assenta numa relacdo harmoniosa entre
trabalho, familia e lazer, que permite a dedicagéo a todos os papéis sem ter que dividir
a vida em varios segmentos, assegurando assim que estas dimensdes se encontram
entrelagadas como um todo (Thompson & Bunderson, 2001).

Para outros, o equilibrio € a medida em que as pessoas estdo envolvidas e
satisfeitas com os dois dominios ou seja, ocorre quando a satisfacao e eficacia nos
papéis familiar e profissional sdo compativeis com as prioridades pessoais de cada
individuo (Grzywacz & Carlson, 2007). Nesta ultima definicdo, o ETF surge como a
realizagdo das expectativas de papel que sdo negociadas e partilhadas entre cada
pessoa e os dois contextos (Grzywacz & Carlson, 2007).

Existe ainda a visdo, que o ETF é a auséncia de conflito e a existéncia de
enriquecimento ou facilitagio (Frone, 2002; Frone, et al, 1992b; Grzywacz & Carlson,
2007). Segundo esta descricdo, o ETF ndo se expressa apenas na auséncia de
conflito, mas também na facilitagdo entre os dois dominios, isto €, na entreajuda entre
o papel profissional e o familiar (Frone, 2002; Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz &
Marks, 2000). Contudo esta definicdo pode ser controversa, uma vez que por nao
existir conflito, ndo significa necessariamente que exista ETF.

Embora, as conceptualizagées de ETF apresentem alguns conceitos distintos,
a verdade é que todas encerram a nogao que € possivel integrar a vida profissional e
familiar e que apesar das responsabilidades dos dois contextos serem por vezes muito
exigentes, podem ser compensadas com os beneficios sociais e psicolégicos que
também deles advém (Barnett, 1998; Greenhaus & Powell, 2006). Algumas
investigagdes sugerem mesmo que quando uma pessoa se sente satisfeita com os
seus papéis profissional e familiar, apresenta um maior bem-estar, qualidade de vida e
satisfacdo do que as pessoas que apenas se dedicam a um dos papéis (Greenhaus &
Powell, 2006).

Contudo, ¢ um facto que a conciliagcdo do trabalho e da familia nido é
propriamente um objectivo facil de alcancar, o que se deve em parte a um conjunto de
acontecimentos sociais que colidiram para dificultar a muitos trabalhadores a harmonia
entre os dois contextos.

Como anteriormente referido, um fendmeno que contribuiu para a origem desta
situacao foi a entrada massiva das mulheres no mercado de trabalho, o que conduziu

a uma dedicagdo menor ao contexto familiar, do qual se ocupavam quase que de
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forma integral (Menezes, 2002; Nogueira, 2005). Esta reorganizagéo do trabalho levou
a uma distribuigdo diferente de responsabilidades e de prioridades, o que penaliza em
muitas ocasides o contexto familiar, que deixou de ser o Unico papel na vida das
mulheres. Porém isto ndo significa que actualmente ndo se dediquem a familia, pois
apesar de muitos anos passados, este € ainda um papel de grande saliéncia para a
maioria das mulheres (Quimby & DeSantis, 2006) e continua a ser sobre elas que
recaem a quase totalidade das responsabilidades familiares (Lima, 2001).

Por outro lado a sobrecarga de trabalho, o numero excessivo de horas
trabalhadas, as organizacgées inflexiveis e a propria precariedade laboral que existe
nos nossos dias, dificulta a dedicagao a outros aspectos (Guerreiro & Pereira, 2006) e
leva muitas vezes a secundarizagao do contexto familiar que se vé privado da atengao
e dedicacao que necessita (Davis & Kalleberg, 2006; llies et al., 2007).

Por ultimo e ainda que de forma indirecta, também os novos padrdes familiares
se apresentam como uma dificuldade para a conciliagdo. A familia foi precisamente
um dos contextos que mais transformagdes tem sofrido, pois a par com a redugao
significativa das taxas de nupcialidade e de natalidade, ocorreu um aumento da taxa
de divorcio e de novos tipos de conjugalidade, como € o caso das familias
recompostas ou as familias monoparentais (Taveira & Nogueira, 2004). Todas estas
alteragbes podem ter um peso elevado para os membros da familia que se véem
obrigados a reformular o seu estilo de vida e a preocupar-se mais com o seu trabalho,
dado que € a unica fonte de rendimento (Davis & Kalleberg, 2006).

Mas apesar destas dificuldades, € necessario realcar a possibilidade de
conciliar o trabalho e a familia, mesmo que muitas vezes se encontrem divididos por
normas, regras, padrbes de comportamento e pressdes temporais rigidos e inflexiveis
(Lewis & Cooper, 1999). O trabalho e a familia podem ndo competir entre si, mas sim
interagirem de forma complementar e sinérgica (Debeljuh & Jauregui, 2004;
Greenhaus & Powell, 2006; Grzywacz & Butler, 2005; Voydanoff, 2005) dado que sao
duas realidades centrais na vida das pessoas.

O ETF tem efectivamente uma grande importancia para o bem-estar das
pessoas, das familias e das organizagbes (Barnett, 1998; Dionizio & Schouten, 2007)
e esta preocupacao crescente com o papel da familia na sociedade, é notéria mesmo
em diversas medidas governamentais. Por exemplo, os “100 compromissos para uma
politica da familia”, documento aprovado pelo Conselho de Ministros, em 2004,
defende um conjunto de medidas para o desenvolvimento e valorizagcdo da familia e

entre as quais se inclui a promocido da conciliacdo entre as responsabilidades
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familiares e profissionais, que é aqui considerada um factor chave e imperioso para
salvaguardar o equilibrio social e em especial o familiar. Por sua vez, também a
Comunidade Europeia apelou em varios regulamentos para a protecgao da familia
(CE, 2000a) e incentivou o desenvolvimento de medidas de conciliagdo que permitam
a todos os cidadaos participar de forma activa na vida profissional e familiar (CE, 1992;
2009).

Precisamente pelo facto de se associar o ETF a inUmeros beneficios fisicos,
psicolégicos e profissionais € necessario aumentar o conhecimento acerca dos
factores pessoais e contextuais intervenientes no seu desenvolvimento (Grzywacz &
Carlson, 2007), de forma a encontrar solugbes viaveis para a sua implementacao
generalizada nas politicas governamentais, na cultura organizacional e na vida de
todas as familias, pois € sem duvida um dos aspectos centrais para o desenvolvimento
de uma sociedade saudavel e funcional (Halpern, 2005).

De seguida serao apresentados os antecedentes e as consequéncias do ETF e
do CTF anteriormente estudadas e que deixam antever alguns dos principais factores

que potenciam e que resultam da sua existéncia.

1.3.1. Antecedentes

Os antecedentes, podem genericamente ser divididos em trés principais
grupos: antecedentes relacionados com o papel profissional e familiar; antecedentes
relacionados com o contexto de trabalho, e antecedentes relacionados com as

caracteristicas pessoais.

1.3.1.1. Antecedentes relacionados com o papel profissional e familiar

O primeiro grupo de antecedentes esta relacionado com a saliéncia de papel,
ou seja, com a importancia que as pessoas dao a cada dominio e a possibilidade
efectiva de corresponderem as expectativas exigidas. A saliéncia de papel refere-se
assim a um envolvimento psicolégico que representa o grau em que as pessoas se
identificam com um papel e a importancia que |Ihe atribuem para o seu auto-conceito,
pelo que quanto mais envolvida estiver uma pessoa com um dos papéis menos
disponivel estara para os outros (Adams et al, 1996; Carlson et al., 2000; Frone et al.,

1992a). Desta forma, se uma pessoa se encontra muito motivada e envolvida no
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desempenho de um papel, pode naturalmente acontecer que descuide outros
contextos (Adams et al., 1996; Greenhaus & Beutell, 1985).

Mas curiosamente, este tipo de interferéncia entre os contextos profissional e
familiar, ndo ocorre se a identidade familiar for elevada (Bagger et al., 2008), pois
nestas situagdes, ainda que a saliéncia do papel profissional seja superior, a pessoa
nao permite que o contexto familiar seja penalizado quer em termos de envolvimento,
quer de dedicacao.

Contudo, também o conflito, a ambiguidade e a elevada exigéncia de papéis,
podem conduzir ao CTF (Carlson & Perrewé, 1999; Frone et al., 1992a; Grzywacz &
Marks, 2000) uma vez que o descontentamento ou tenséo a eles associados causam
preocupacgdes e podem reduzir os niveis de energia fisica e psicolégica, o que tem
consequéncias negativas na capacidade ou disposi¢ao para cumprir as obrigagdes de

outros papéis (Frone, 2002).

1.3.1.2. Antecedentes relacionados com o contexto de trabalho

Relativamente a estes antecedentes, é possivel afirmar, que o equilibrio é
facilitado quando nos espacos de trabalho existe respeito pela vida pessoal e familiar
dos trabalhadores, mantendo-se um nivel adequado de comunicacédo entre os dois
dominios (Clark et al., 2004).

As caracteristicas do trabalho como a sobrecarga (llies et al, 2007; Netemeyer
et al., 1996), a pressao (Grzywarcz & Marks, 2000), o excesso de horas de trabalho
(Grzywacz & Marks, 2000, Gutek et al, 1991; O’Driscoll, ligen & Hildreth, 1992), e os
stressores profissionais (Frone et al., 1992a; Montenegro, 2007) sao factores
frequentemente relacionados com o CTF. Contudo, existem um conjunto de recursos
que quando disponibilizados pela organizacdo podem ter efeitos positivos na
motivacao, energia, competéncia, ou nas atitudes profissionais, 0 que por sua vez
pode facilitar o funcionamento no contexto familiar (Geurts & Demerouti, 2003;
Grzywacz & Butler, 2005).

Estes recursos podem traduzir-se no enriquecimento das tarefas, de forma a
torna-las mais complexas e variadas ou expressar-se através da autoridade, controlo e
autonomia, visiveis por exemplo na possibilidade de ser o trabalhador a decidir o seu
horario de trabalho ou na possibilidade de ajusta-lo conforme as suas necessidades

(Grzywacz & Butler, 2005; Keene & Reynolds, 2005). Estes aspectos, além de
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enriquecerem o trabalho em si, contribuem para um maior envolvimento profissional,
que é também um dos factores que pode potenciar o ETF (Aryee et al., 2005).

Mas também as politicas e praticas de conciliacdo sao recursos importantes
para o desenvolvimento do ETF, pois permitem aos trabalhadores desenvolver
estratégias adaptativas (Barnett, 1998; Dallimore & Mickel, 2006) que podem
expressar-se através de formas alternativas de organizacado do trabalho (Ruijter &
Lippe, 2007) ou através de apoio social (Feldman, Vivas, Lugli & Gémez, 2008;
Lambert, 2000; O’Laughlin & Bischoff, 2005) e que conduzem ao envolvimento

profissional e organizacional.

1.3.1.3. Antecedentes relacionados com caracteristicas pessoais

Por fim, os antecedentes relacionados com as caracteristicas pessoais
prendem-se com competéncias individuais (Grzywacz & Butler, 2005) e tragos de
personalidade que influenciam a relagao entre os dois contextos.

As competéncias individuais sao aptiddes que podem ser inerentes a propria
pessoa, como é exemplo a motivagdo, a capacidade de manter a satisfacao,
envolvimento e interesse nos diferentes papéis (Adams et al., 1996; Grzywacz &
Butler, 2005), ou entao que podem ser exercitadas ou desenvolvidas, como é o caso
do estabelecimento de prioridades e da organizacdo e gestdo do tempo, que
estudaremos mais detalhadamente (Williams, Pocock & Skinner, 2008).

Por sua vez, os tracos de personalidade como o elevado neuroticismo, a
tendéncia para a depressdo e a elevada ansiedade foram associados a relagoes
negativas entre o trabalho e a familia (Aryee et al., 2005; Rijswijk, Bekker, Rutte &
Croon, 2004; Grzywacz & Marks, 2000), enquanto o optimismo (Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000; Tennant & Sperry, 2003) e o humor positivo (Balmforth &
Gardner, 2006) contribuem para uma relagcédo positiva entre os dois contextos o que

leva o trabalhador a sentir-se mais satisfeito e envolvido com ambos.

Vistos os trés principais tipos de antecedentes, resta ainda ter em atencao que
os factores macroecondémicos, estruturas sociais e factores atitudinais tém igualmente
uma grande importancia para a relagao trabalho-familia, pois a possibilidade dos
trabalhadores encontrarem um equilibrio entre os dois sistemas depende directamente
das politicas publicas (de saude, segurancga, cuidados infantis) bem como dos

esteredtipos culturais (sucesso profissional, comportamento esperado segundo a
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idade e género...), pelo que estes factores macrossociais afectam impreterivelmente

os trabalhadores, ao nivel das praticas e politicas utilizadas pela organizacao.

1.3.2. Consequéncias

Por sua vez, as consequéncias resultantes dos diferentes tipos de relagéo
entre o trabalho e a familia podem igualmente ser subdivididas em dois grandes
grupos: consequéncias profissionais e consequéncias pessoais. Contudo, serao
apresentadas as consequéncias resultantes do conflito e do equilibrio de forma
diferenciada, pois se por um lado e como vimos anteriormente, os dois tipos de
relacdo apresentam antecedentes semelhantes, o0 mesmo néo se verifica para as
consequéncias, que podem ser distintas (Balmforth & Gardner, 2006; Grzywacz &
Butler, 2005; Grzywacz & Carlson, 2007).

1.3.2.1. Consequéncias profissionais

As consequéncias profissionais tém sido amplamente estudadas e aquelas que
com mais frequéncia aparecem relacionadas com o CTF s3o a insatisfacdo
profissional (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000; Lu, Kao, Chang, Cooper, 2008;
Netemeyer et al., 1996; Perrone, Agisdottir, Webb & Blalock, 2006; Thomas &
Ganster, 1995); o stresse, conflito e ambiguidade de papel profissional (Netemeyer et
al., 1996); a intencdo de abandonar o trabalho (Allen et al., 2000; Anderson et al.,
2002; Balmforth & Gardner, 2006; Huffman et al., 2007; Netemeyer et al., 1996); o
aumento do absentismo (Allen et al., 2000; Dallimore & Mickel, 2006); a elevada
rotatividade (Frone et al., 1992b; Geurts & Demerouti, 2003; Keene & Reynolds, 2005);
a diminuicdo do bem-estar e da saude (Grant-Vallone & Donaldson, 2001; Frone,
2000; Major et al., 2002) e a diminuicdo da performance (Butler & Skattebo, 2004;
Gilboa, Shirom, Fried & Cooper, 2008; Allen et al., 2000; Kossek & Ozeki, 1998), do
envolvimento e do compromisso organizacional (Brown, 1996; Frone, 2000).

Num estudo longitudinal realizado por Duxbury e Higgins (2001), os autores
chegaram a conclusao que entre 1991 e 2001 o CTF aumentou, a saude mental
decresceu (stresse percebido, humor depressivo e satisfagdo com a vida), a atitude
face ao trabalho é mais negativa (menor comprometimento organizacional e satisfagcao
profissional, maior rotatividade e absentismo), as pessoas trabalham mais horas quer

no trabalho quer em casa e todo um conjunto de alteragbes demograficas se
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intensificou (diminuicdo da natalidade, casamentos tardios, maior numero de
divorcios).

Por sua vez Paschoal e Tamayo, (2005) concluiram que o CTF esta
positivamente relacionado com o stresse ocupacional, o que frequentemente conduz a
problemas com as chefias, a dificuldades nas relagdes interpessoais no trabalho, a
sobrecarga quantitativa e qualitativa, 8 ansiedade e humor negativo, bem como a
outras consequéncias que podem deteriorar a qualidade de vida.

Um pouco em contraposi¢do ao anteriormente referido, o ETF esta por sua vez
associado a satisfagcao profissional, (Adams et al., 1996; Allen et al., 2000; Forsyth &
Polzer-Debruyne, 2007; Gordon, Whelan-Berry & Hamilton, 2007), a menor
rotatividade de colaboradores (Forsyth & Polzer-Debruyne, 2007), a maiores
beneficios econdémicos para as empresas (Forsyth & Polzer-Debruyne, 2007), a
percepcao de suporte organizacional (Aryee et al., 2005), também contemplado neste
estudo, ao comportamento de cidadania organizacional (Balmforth & Gardner, 2006) e
ao compromisso e envolvimento organizacionais (Aryee et al., 2005; Balmforth &
Gardner, 2006).

O envolvimento organizacional provém de um sentimento de troca social em
que o trabalhador percepciona suporte organizacional (Aryee et al., 2005). Quando os
trabalhadores atribuem o equilibrio entre os seus papéis profissionais e familiares a
ajuda da organizagdo para o bem-estar, € comum um sentimento de obrigacdo e
devolugédo, que se traduz normalmente neste envolvimento (Aryee et al., 2005;
Netemeyer et al., 1996; Rhoades & Eisenberger, 2002).

Desta forma, incentivar a conciliagdo entre os dois dominios pode trazer
vantagens efectivas para o trabalhador no que respeita ao nivel de motivagao, a
reducao dos conflitos laborais, a melhoria da relacdo com as chefias e ao aumento do
interesse pelos objectivos e cultura organizacionais. Mas pode trazer também
vantagens para a empresa dado que pode indirectamente contribuir para o0 aumento
da produtividade, a redugédo do absentismo e da rotatividade e para a melhoria global
da imagem da empresa o0 que nao s6 permite uma maior visibilidade social, como é
uma forma de atrair colaboradores que se interessem por usufruir de maior equilibrio

entre o trabalho e a familia (Guerreiro & Pereira, 2006).
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1.3.2.2. Consequéncias pessoais

As consequéncias do CTF, a nivel pessoal, sdo sobretudo a diminuicdo da
satisfacao, da realizagédo pessoal e da qualidade de vida (Bakker & Geurts, 2004,
Allen, et al., 2000), a diminuigdo da performance familiar (Allen et al., 2000; Frone et
al., 1992b), a insatisfagao conjugal (Anderson et al., 2002), a auto-percepgéo de pouca
saude fisica (Grzywacz & Marks, 2000), o aumento de queixas psicossomaticas
(Anderson et al.,, 2002) e a dependéncia de substancias, nomeadamente de alcool
(Frone, 2000).

A um nivel mais psicolégico, esta demonstrado que o CTF origina ainda o
aumento do distress psicolégico (Kirchmeyer & Cohen, 1999; O’Driscoll et al., 1992),
da depresséao e da ansiedade (Feldman et al., 2008; Frone, 2000; Keene & Reynolds,
2005; Netemeyer et al.,, 1996; Thomas & Ganster, 1995; Zamarripa, Wampold &
Gregory, 2003) e que suscita desordens do humor (Frone, 2000), o aumento dos
niveis de stresse e burnout (Adam, Gyorffy & Susanszky, 2008; Major et al., 2002) e a
diminui¢ao da auto-estima (Bakker & Geurts, 2004).

Por sua vez, a existéncia de ETF permite um aumento do bem-estar e da auto-
estima e diminui sintomas psicolégicos, como a depressao e a ansiedade (Feldman et
al., 2008) ao mesmo tempo que esta associado a um conjunto de capacidades,

comportamentos e humor positivo (Balmforth & Gardner, 2006).

Por todas estas razdes, parece evidente que o ETF deve ser uma questao
central no desenvolvimento de uma gestdo estratégica de Recursos Humanos, pois
estas conclusbes demonstram, implicita ou explicitamente, que quando é contemplado
pelas politicas implementadas nas empresas, pode ser um poderoso instrumento para
promover a eficacia pessoal e organizacional (Grzywacz & Carlson, 2007). A relagao

entre o ETF e as POC sera pois, uma das questdes que iremos analisar.

1.4. Politicas Organizacionais de Conciliagao (POC)

O termo conciliacdo diz respeito ao esforco que cada pessoa faz para
conseguir gerir o tempo que dedica ao seu trabalho, as responsabilidades familiares e
a vida pessoal e as POC representam o apoio organizacional para a promogao desta

mesma conciliagdo entre os diferentes dominios.
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Assim, as organizagbes cabe o importante papel de potenciar o
desenvolvimento familiar e profissional das pessoas (Bruening & Dixon, 2007;
Debeljuh & Jauregui, 2004), ajudando de forma proactiva os seus colaboradores a
conciliarem os dois contextos e a evitarem os conflitos que deles possam aduvir,
através da insergédo das POC (Dallimore & Mickel, 2006; Hall, 1990; Thomas &
Ganster, 1995; Voydanoff, 2002).

O desenho de programas que impulsionam o suporte nas relagdes de trabalho
tem-se demonstrado uma estratégia eficaz na reducéo do CTF (Grzywacz & Marks,
2000) uma vez que funcionam com um recurso profissional, e como anteriormente
referido os recursos disponiveis tanto no trabalho como na familia facilitam a relagao
entre os dois dominios (Grzywacz & Butler, 2005). Contudo estas politicas ndo devem
focar-se na reducdo do CTF, mas sim na promocao do equilibrio entre os dois
dominios (Aryee et al., 2005).

As POC, sdo uma forma de conceder mais controlo e autonomia aos
trabalhadores o que pode contribuir para uma melhor e mais facil gestdao das
obrigagdes familiares e profissionais, sem que o trabalhador tenha que escolher ou
abdicar de algum dos papéis (Halpern, 2005). Deste modo, o facto da organizagao
permitir um controlo e autonomia do colaborador é importante para o ETF (Grzywacz &
Butler, 2005; Keene & Reynolds, 2005), o que se prende ndo s6 com as caracteristicas
inerentes ao préprio trabalho (Lippe, 2007; Ruijter & Lippe, 2007), mas também com
as competéncias individuais, como a gestédo do tempo (Grzywacz & Carlson, 2007).

Por sua vez a implementacédo destas politicas e praticas, pode dar origem a
atitudes positivas face a qualidade e ambiente de trabalho (MacDermid & Wittenborn,
2007), nomeadamente aumentando a percepgdo de suporte profissional/familiar
(Cook, 2009) e permitindo a melhoria do bem-estar fisico e psicolégico (Halpern, 2005;
Thomas & Ganster, 1995), o aumento da satisfagao profissional (Cook, 2009; Zedeck
& Mosier, 1990), o aumento da lealdade para com a organizacao (Wax, 2004; Davis &
Kalleberg, 2006), o aumento da motivagcao extrinseca (Aryee et al., 2005) e a reducgao
significativa da rotatividade (Cook, 2009; Davis & Kalleberg, 2006) e do absentismo
(Cook, 2009; Zedeck & Mosier, 1990).

Contudo, a existéncia de programas que ajudem a conciliar a familia e o
trabalho, ndo significa que a produtividade e o desempenho sofram um decréscimo
quantitativo ou qualitativo (Brough et al., 2008; Davis & Kalleberg, 2006; MacDermid &
Wittenborn, 2007), pois pelo facto do trabalhador ter mais tempo para os assuntos

familiares, pode até mesmo contribuir para que o tempo dedicado ao trabalho seja
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mais proveitoso (Behson, 2002) e exista uma melhor gestdo das responsabilidades
(Barnett, 1998). O intuito final das politicas é encontrar novos modelos de interac¢éo
trabalho-familia, permitindo um retorno dos investimentos tanto para os empregadores
como para os colaboradores (Halpern, 2005).

Além do mais, as POC tornam a empresa mais competitiva e inovadora, dado
que estas reestruturagdes ao nivel da performance e praticas de trabalho ddo uma
enorme visibilidade a organizagdo como um todo (Davis & Kalleberg, 2006), o que &
muito vantajoso ao nivel da retencdo dos colaboradores, mas também ao nivel das
politicas de recrutamento e seleccédo (Healy, 2004; MacDermid & Wittenborn, 2007),
dado que neste caso funcionam também como uma forma de atrair novos
colaboradores, interessados em trabalhar num ambiente positivo e onde a conciliagéo
seja uma realidade.

Perry-Smith e Blum (2000, cit. por MacDermid & Wittenborn, 2007) sdo os
autores de um importante estudo sobre as vantagens das POC, uma vez que
conseguiram demonstrar, através de medidas objectivas e subjectivas, que a sua
existéncia aumenta a performance organizacional. O estudo foi realizado em
empresas onde eram a) oferecidas poucas ou nenhumas facilidades; b) ofereciam
férias pagas e ajudas tradicionais no cuidado de dependentes; c) ofereciam férias
pagas e ajudas no cuidado de dependentes um pouco mais desenvolvidas (apoios
financeiros, apoio a idosos, etc.) e onde d) ofereciam verdadeiros programas de apoio
a familia (servigos de cresce, apoio econdmico, politicas de flexibilizagdo da
organizagao do trabalho, etc.). Para medir a performance, os autores utilizaram
medidas objectivas (percentagem no aumento de vendas) e medidas subjectivas
(percepgao por parte dos colaboradores). O resultado foi uma verdadeira prova do
poder destas politicas, pois ficou demonstrado que os quatro tipos de organizagdes
apresentavam diferentes niveis de performance, sendo que os mais elevados se
associavam as que ofereciam um maior apoio a familia e além disso, foi a medida
objectiva (aumento das vendas) que mais comprovou esta diferenciagao.

Mas apesar da importdncia comprovada das POC, muitas organizagdes
consideram que apoiar os seus colaboradores no ETF ndo é responsabilidade sua,
sendo ainda comum o pensamento que a constituicdo de familia é decisdo do
colaborador, pelo que conciliar os dois contextos é algo que apenas a ele compete
(Duxbury & Higgins, 2001). Mas por vezes, ainda que os colaboradores se esforcem

por reduzir o conflito ou promover o equilibrio, isto s6 se torna possivel quando a
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organizagao cria ou adopta politicas que ajudem os individuos nesta dificil tarefa
(Dallimore & Mickel, 2006; Kossek & Ozeki, 1999).

Existe ainda um enorme défice no que respeita a implementagcao das POC,
sobretudo a nivel formal, o que se pode dever a uma falha nao s6 das organizagdes,
como também da legislagédo existente nalguns paises (Guerreiro, Abrantes & Pereira,
2004; Guerreiro & Pereira, 2006; Wax, 2004).

A Comunidade Europeia, publicou algumas directrizes sobre a importancia dos
Estados Membros incentivarem a modernizacdo da organizagcdo do trabalho,
concretizada por exemplo ao nivel da flexibilizagdo dos horarios, da implementagao do
sistema de trabalho a tempo parcial, da reduc¢éo das horas extra e do desenvolvimento
de servicos de apoio a infancia e a familia (CE, 2000b). Estas medidas deveriam ser
ainda implementadas a diferentes niveis (nacional, regional e local) e ajustadas por
cada pais, consoante as necessidades dos colaboradores e das suas familias (CE,
1992) e teriam como objectivo primordial melhorar as estruturas e organizacado do
trabalho e tornar as empresas mais flexiveis e competitivas (CE, 2000b).

Mas apesar da existéncia destas sugestdes, o estudo realizado por Lewis e
Smithson (2001) sobre as POC em diversos paises europeus, conclui que Portugal é
um dos paises com o estado providéncia mais deficitario, uma maior taxa de trabalho
precario, salarios mais baixos, pelo que consequentemente as POC estdo pouco
incutidas e enraizadas. Neste estudo foi ainda demonstrado que nos paises que
existem menos apoios as POC, os trabalhadores esperam menos do estado e sentem
que devem ser 0s responsaveis pela promocao das mesmas.

E essencial que as organizagdes realizem um levantamento de necessidades,
desenho de planos de acgdo e implementagdo das POC, o que passa ndo sé por
formalizar estas medidas, mas também por informar da sua existéncia e incentivar a
sua utilizagao.

Por um lado as organizagdes devem ter cuidado quando escolhem as politicas
a implementar, pois podem n&o se adequar a todos os trabalhadores e por outro os
colaboradores devem ter um papel activo na sua promogéo porque eles participam
(activa ou passivamente) na negociacao social das expectativas (Grzywacz & Carlson,
2007).

O papel das organizagbes, da familia e do préprio colaborador é por isso de
grande saliéncia para o ETF. Por exemplo, a ajuda na resolugdo de problemas, o
suporte das chefias e dos grupos, a existéncia de aconselhamento (Tennant & Sperry,

2003) ou mesmo o treino pratico e a formagao através de exercicios, role-play’s e
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discusséao entre grupos de trabalho (Thompson, 2002) podem ajudar os trabalhadores
a enriquecer e desenvolver competéncias (auto-consciéncia, proactividade,
compreensao sobre as exigéncias e normas de cada papel) indispensaveis para o
equilibrio entre os dois dominios (Greenhaus & Powell, 2006; Hill et al., 2007).

De seguida serdo contempladas de forma mais detalhada as POC integradas
neste estudo e que de modo geral se podem subdividir em formais e informais
(Anderson et al., 2002; Thomas & Ganster, 1995).

As politicas de conciliagdo formais prendem-se sobretudo com as formas de
organizacao flexivel do trabalho, as licencas parentais, a assisténcia a dependentes e
a existéncia de outros servicos de assisténcia a familia (Burchielli, Bartram &
Thanacoody, 2008; Frone, 2002; Facer & Wadsworth, 2008; Ruijter & Lippe, 2007;
Voydanoff, 2002), enquanto que as medidas informais, estdo relacionadas com o
apoio social que a organizagado disponibiliza aos colaboradores, como é o caso do
suporte organizacional e das chefias para a conciliacdo entre os dois dominios
(Burchielli et al., 2008; Thomas & Ganster, 1995).

Mas tanto as medidas formais como as informais, representam um esfor¢o da
organizagdo para ajudar os colaboradores na gestdo das suas responsabilidades
familiares e por vezes a importancia das segundas pode até revelar-se superior
(Anderson et al., 2002), pois mesmo que exista um conjunto de POC previamente
definidas e estabelecidas, se ndo existir um modelo social de apoio a sua utilizacao,
em nada poderao ajudar na conciliagéo entre o trabalho e a familia (Kossek, Noe &
DeMarr, 1999; Lambert, 2000; Lyness & Kropf, 2005).

1.4.1. Politicas Organizacionais de Conciliagdo Formais

1.4.1.1. Organizacédo Flexivel do Trabalho (OFT)

As novas formas de organizacdo do trabalho passam por providenciar
estruturas mais inovadoras e flexiveis orientadas para a eficiéncia e que oferecem
uma maior autonomia ao trabalhador, conferindo-lhe um papel central na gestdo do
seu trabalho, do seu tempo e da sua carreira (Kovacs, 2006). Esta nova organizagao
privilegia o cumprimento de objectivos, mais do que o cumprimento de um horario de
trabalho rigido e inflexivel (Behson, 2002; Halpern, 2005), o que impreterivelmente traz

inimeras vantagens para a conciliagédo entre o trabalho e a familia.
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As principais modalidades de OFT sé&o: 1) o trabalho a tempo parcial; 2) a
semana de trabalho comprimida; 3) a jornada de trabalho continua; 4) o banco de
horas; e 5) o teletrabalho (Debeljuh & Jauregui, 2004; Faria & Rachid, 2007; Guerreiro
& Pereira, 2006):

1) O trabalho a tempo parcial corresponde a uma redugao efectiva das horas
de trabalho realizadas. Nesta modalidade, o colaborador trabalha menos horas do que
as estabelecidas pela jornada convencional, devendo idealmente auferir um salario e
beneficios proporcionais ao trabalho desempenhado. O numero de horas realizadas
varia consoante a legislacdo de cada pais e o posterior acordo realizado entre a
entidade empregadora e o colaborador (Burchielli et al., 2008).

A forma mais comum de trabalho a tempo parcial € o designado de trabalho em
part-time e este é considerado uma das estratégias mais eficazes para reduzir a
interferéncia trabalho-familia (Forsyth & Polzer-Debruyne, 2007) e aumentar a
satisfacdo em relacdo aos dois dominios, dado que aumenta o controlo, ou a
percepcgao de controlo sobre a situacao de trabalho (Barnett & Gareis, 2000; Gutek et
al., 1991; Rijswijk et al., 2004).

O trabalho a tempo parcial enquanto forma de organizagao flexivel, pode ser
utilizado como estratégia de coping para reduzir a tensdo e por conseguinte tem
efeitos benéficos na qualidade de vida dos trabalhadores (Voydanoff, 2002) pois
permite que dediquem mais tempo a sua familia e consequentemente se sintam mais
envolvidos com os dois papéis (Grzywacz et al., 2007; Lyness & Kropf, 2005;
Perenista, 1999).

2) A semana de trabalho comprimida, conforme consta no Artigo 209.°, n° 1 do
Cdédigo do Trabalho (Rebelo, 2009) consiste em aumentar a jornada de trabalho até
quatro horas diarias, sendo o objectivo ter uma semana de trabalho mais curta (quatro
dias ou quatro dias e meio) e podendo o trabalhador negociar com a entidade patronal
qual a situagio ideal para ambas as partes. Este tipo de ajustamento, ao conceder um
aumento do tempo livre, permite diminuir o CTF e a0 mesmo tempo aumentar a
percepcao de produtividade por parte dos colaboradores (Facer & Wadsworth, 2008).

3) A jornada continua de trabalho é um sistema em que o colaborador tem
autonomia para chegar mais cedo ou mais tarde ao trabalho, desde que cumpra a
carga horaria diaria previamente estabelecida (Guerreiro & Pereira, 2006). Este tipo de
flexibilizacdo permite um maior ajuste entre o horario laboral e as necessidades

emergentes de outros contextos (Carneiro & Ferreira, 2007; Debeljuh & Jauregui,
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2004) que muitas vezes deixam de ser atendidas quando o horario de trabalho é
demasiado rigido.

4) O banco de horas consiste na acumulagdo de varias horas ou dias de
trabalho, sendo que as horas trabalhadas a menos do que o previsto pela jornada
estabelecida s&o colocadas em débito e as trabalhadas a mais sdo consideradas
créditos, que podem ser utilizados quando necessario para cuidar de assuntos
pessoais ou familiares (Debeljuh & Jauregui, 2004). O banco de horas esta previsto no
Artigo 209°, do Cdédigo do Trabalho (Rebelo, 2009) e surge como uma das
possibilidades para cada empresa ajustar o seu periodo normal de trabalho as
necessidades apresentadas, sempre e quando se respeitem os limites legais.

5) Por fim, o teletrabalho, enquanto politica de flexibilizagdo do espaco de
trabalho, consiste na possibilidade do colaborador poder trabalhar através de casa,
utilizando os meios informaticos e electronicos para se manter em contacto com a
empresa. O teletrabalho é uma forte possibilidade de conciliar o trabalho e a familia
(Tietze & Musson, 2005), uma vez que permite a unido fisica dos dois contextos, o que
confere ao trabalhador maior poder na gestdo das responsabilidades inerentes a cada
dominio.

Contudo esta experiéncia pode ser ambivalente, pois se por um lado
proporciona mais autonomia, flexibilidade, controlo, satisfacdo e conciliagdo familiar,
por outro também pode tornar dificil a gestdo do tempo, dado que as barreiras fisicas
entre os dois dominios deixam de existir e pode haver uma tendéncia para a pessoa
nao saber quando deve dedicar-se a um ou a outro dominio (Zedeck & Mosier, 1990) o
que pode de alguma forma aumentar o CTF.

Uma das possibilidades apontadas € utilizar esta medida apenas nalguns dias
da semana ou do més, pois desta forma o trabalhador pode manter as suas redes
sociais de apoio profissional, evitando o isolamento, ao mesmo tempo que garante
maior autonomia e a gestao facilitada do contexto familiar e profissional.

Apods a analise das politicas de OFT supracitadas, é evidente que sdo um
ponto de partida para um maior ajuste entre a vida familiar e profissional (Carneiro &
Ferreira, 2007; Dulk, Doorne-Huiskes & Schippers, 1999), pelo que as empresas
devem incentivar o seu treino e desenvolvimento (Clark, 2000; Huffman et al., 2007;
Mitchell, 2007; Thomas & Ganster, 1995), como forma de promover a qualidade de
vida (Hill et al., 2007; Keene & Reynolds, 2005), melhores resultados profissionais e

aumentar os niveis de retencao (Albion, 2005).
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Associada a melhoria dos resultados, uma das maiores vantagens da
flexibilizagdo € que os custos para a organizagdo sdo muito reduzidos e podem
mesmo prevenir questdes relacionadas com o absentismo ou atrasos, pois o0s
colaboradores séo livres de organizar melhor o seu tempo, respondendo a todas as
exigéncias diarias (Zedeck & Mosier, 1990). Estd demonstrado que a OFT esta
relacionada positivamente com o0 compromisso organizacional, a satisfagéo
profissional e pessoal, e o ETF (Hill, 2005).

Por sua vez, a organizacgéo tradicional do trabalho, pode trazer problemas para
a conciliacao pois ter um horario rigido e muitas vezes sobrecarregado ndo permite
que os trabalhadores dediquem o tempo suficiente a familia (Perenista, 1999; Zedeck
& Mosier, 1990), o que origina 0 aumento do CTF (Greenhaus & Beutell, 1985; Major
et al., 2002). Para muitas pessoas, trabalhar o nimero de horas pré-estabelecidas é
uma experiéncia muito rara, dado que na maioria das vezes os colaboradores se véem
obrigados a fazer horas extra ou trabalhar em casa (Williams et al., 2008). Nestes
casos, € compreensivel que quando os colaboradores fazem demasiadas horas a
conciliagdo seja um objectivo dificil, pois o tempo é um recurso limitado e a
concentracdo e energia dispensada ao trabalho sdo desviadas da atengéo necessaria
a familia (O’Laughlin & Bischoff, 2005).

Em Portugal num estudo realizado em 2005 (Torres, Silva, Monteiro & Cabrita,
2005), verificou-se que 53,2% dos inquiridos trabalhavam entre 21 e 40 horas
semanais e que 36,1% trabalhavam entre 41 e 60 horas, o que demonstra que uma
elevada percentagem da populagéo trabalha mais do que as horas estabelecidas por
lei.

Sao varios os autores que demonstraram que o numero de horas trabalhadas
esta efectivamente relacionado com o CTF (Batt & Valcour, 1992; Debeljuh &
Jauregui, 2004; Duxbury & Higgins, 2001; Hughes & Parks, 2007; Lippe, 2007; Lu et
al., 2008; Lyness & Kropf, 2005; Major et al., 2002; Thompson & Bunderson, 2001;
Wanrooy & Wilson, 2006), pois estes dois dominios competem um com o outro por
tempo e energia (Baltes & Heydens-Gahir, 2003; Greenhaus & Beutell, 1985;
O’Driscoll et al., 1992).

Desta forma, quando os colaboradores trabalham um numero excessivo de
horas sentem menor satisfagado profissional (Valcour, 2007), mal-estar fisico (cansaco,
fadiga), psicologico (stresse, burnout) e social (sensagao de isolamento), (Williams et
al.,, 2008). Esta sobrecarga impede os colaboradores de se dedicarem de forma

equilibrada aos dois papéis (Aryee et al., 2005; Burchielli et al., 2008; Gutek et al.,

30



1991; Montenegro, 2007), dado que ao oferecer mais tempo ao dominio profissional,
reduz a disponibilidade para responder as obrigagbes familiares e o relacionamento
familiar saudavel (Grzywacz & Marks, 2000; Major et al., 2002; O’Driscoll et al., 1992;
Voydanoff, 2004).

Desta forma € necessario um esforgo das organizagbes para que se cumpra o
horario estabelecido, ou que idealmente as politicas de flexibilizagdo da organizagao
do trabalho sejam uma ferramenta de promog¢do de melhorias, tanto para os
colaboradores, como para as entidades empregadores. Mas na verdade, o que
acontece muitas vezes é que estas medidas sao utilizadas unicamente em beneficio
da organizacao e ndao como forma de ajudar os trabalhadores a fazer um melhor uso
do seu tempo (Guerreiro & Pereira, 2006).

Um aspecto importante a reter é que o trabalho flexivel que pode favorecer a
conciliagdo, ndo & de todo, o relacionado com baixas competéncias, baixo salario,
aumento do volume de trabalho, poucas oportunidades profissionais e de carreira ou
instabilidade, mas sim aquele em que o individuo mantém a oportunidade de
crescimento e desenvolvimento profissional, tendo acesso a todas as vantagens de
um trabalho a tempo inteiro (Barnett, 1998; Koévacs, 2004; Faria & Rachid, 2007;
Guerreiro, Abrantes & Pereira, 2004; Zedeck & Mosier, 1990).

Contudo, no panorama actual € muito vulgar que as organizagbes utilizem
estas modalidades de trabalho apenas para reduzir custos com salarios, beneficios e
encargos sociais, bem como outros custos administrativos, de recrutamento e
contratagdo. Um exemplo flagrante, é o do trabalho a tempo parcial, em que apesar do
trabalho produzido ser o mesmo e o nivel de produtividade por vezes mais elevado
(Halpern, 2005), existe sempre uma redugao dos beneficios, o que torna esta politica
inacessivel a algumas familias.

Um estudo realizado por Faria e Rachid (2007) demonstrou que para alguns
trabalhadores a jornada de 30 horas esta associada a algumas desvantagens, como o
ritmo de trabalho mais intenso, actividades mais repetitivas, perdas financeiras e
dificuldade em progredir na carreira, pelo que muitos dos colaboradores preferiam
manter-se na jornada de 40 horas semanais, embora se tornasse mais dificil conciliar
a vida pessoal e profissional.

Muitas empresas nacionais, limitam-se a cumprir o legalmente estabelecido ou
a implementar as politicas que melhor se ajustam ao seu sistema produtivo (ex:
trabalho por turnos, trabalho a tempo parcial) ou as necessidades da organizagao

(Dionizio & Schouten, 2007; Kovacs, 2004; 2006), porém isto pode originar ou estar
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ligado a situagdes de precariedade laboral o que além de ndo promover o ETF pode
ainda contribuir para um aumento das dificuldades a este nivel.

E importante divulgar os beneficios da OFT, pois é ainda uma politica mal
gerida por muitas organizagdes que n&o perspectivam como um ambiente de trabalho
flexivel pode melhorar a produtividade e o envolvimento dos trabalhadores,
conduzindo a uma maior vantagem para o negdcio (Halpern, 2005).

Assim, a ideia que deve prevalecer, é que quando a OFT n&o é utilizada em
usufruto da organizagido, mas sim dos trabalhadores, € sem divida uma mais-valia
para a conciliagao do dominio profissional e familiar (Thornthwaite, 2004; Wax, 2004),
0 que é muito valorizado, sobretudo quando cada vez mais pessoas concordam que

negligenciar a familia € um custo demasiado elevado para o sucesso profissional.

1.4.1.2. Licencas Parentais e Servigcos de Apoio a Familia

As licencgas parentais, bem como alguns servigos de apoio (servicos de saude
extensiveis a familia, subsidios de apoio a infancia, subsidios escolares) sdo também
beneficios que contribuem para o ETF, pois podem ajudar os colaboradores a fazer
uma melhor gestdo das exigéncias familiares, ao mesmo tempo que mantém ou
melhoram a performance profissional (Anderson et al., 2002).

A Comunidade Europeia, incentiva todos os Estados Membros a assegurar o
cumprimento das licengas parentais e a encorajar outro tipo de servigos que permitam
dar assisténcia e apoio no crescimento e desenvolvimento das criangas (CE, 1992). E
importante pensar em todas as estratégias para que o apoio a infancia e as licengas
de parentalidade sejam cumpridas, permitindo desta forma que os trabalhadores
conciliem as suas responsabilidades familiares e educativas com as ambigbes
profissionais (CE, 1992).

Em Portugal, foi recentemente aprovada a nova Lei da Parentalidade, que
constou da revisdo do Cdodigo do Trabalho de 12 de Fevereiro de 2009. Esta
actualizacao facultou o alargamento dos direitos parentais e tem como objectivo a
possibilidade de prestar mais assisténcia a familia, nomeadamente através do
aumento da licencga parental e do subsidio atribuido durante a auséncia profissional.

Anteriormente, na licenca de maternidade (agora designada de parental)
apenas quatro meses eram pagos a 100% do salario auferido e caso se optasse pelos
cinco meses de licenga, o subsidio sofria uma redugdo de 20% (Ramalho, Duarte,
Borges & Monteiro, 2009). Porém esta revisao trouxe a possibilidade de usufruir de

seis meses de licenga, subsidiados a 83%, ou de cinco meses, subsidiados a 100%,
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caso exista a partilha entre a mae e o pai, em que este goze um periodo de 30 dias ou
dois periodos de 15 em exclusividade (Ramalho et al., 2009).

Este novo regime de proteccao social elege como prioridades a igualdade de
género pois nao so reforgou os direitos do pai, como também incentivou a partilha da
licengca, permitindo aos dois progenitores uma maior conciliagdo entre a vida
profissional e familiar e a possibilidade de prestarem mais apoio aos filhos na primeira
infancia.

Outra alteracao relevante, € que o pai pode agora ficar 20 dias uteis em casa,
completamente pagos pela Seguranga Social, sendo que 10 sao obrigatérios e outros
10 facultativos. Existe ainda a possibilidade dos pais (alternadamente) poderem
prolongar a licenca parental inicial por mais seis meses adicionais, subsidiados a 25%
pela Seguranga Social (Ramalho et al., 2009).

Nas situagcdes de assisténcia a filhos com deficiéncia ou doentes crénicos foi
duplicado o limite maximo do subsidio prestado e o regime de adopg¢ao foi equiparado
ao regime de protecgado da parentalidade (Ramalho et al., 2009), sendo desta forma
corrigida uma grave injustica social de que eram vitimas os pais adoptivos, a luz da
anterior normativa.

Também com o objectivo de melhorar os cuidados as criangas na primeira
infancia, o trabalho a tempo parcial para acompanhamento de filho durante os 12
primeiros anos de vida é contado em dobro para efeitos de atribuicbes de prestagdes
de Seguranga Social, com o limite da remuneragdo correspondente ao tempo
completo.

Os trabalhadores dispdem agora de 60 dias por ano de faltas justificadas para
prestarem assisténcia a familia e também os direitos dos avés foram revistos, sendo
desta forma reconhecido o importante papel da familia alargada no apoio aos menores
(Ramalho et al., 2009).

Mas apesar da normativa Europeia, e das alteragdes introduzidas pela revisédo
do Cédigo do Trabalho, Portugal continua a ser um dos paises onde a duracao das
licengcas parentais sdo mais curtas e onde as infraestruturas de apoio e cuidado as
criancas sao mais deficitarias, mesmo sendo um dos paises da Unido Europeia com
maior taxa de actividade de maes com filhos pequenos (Guerreiro & Pereira, 2006;
Torres et al.,, 2005). Acrescendo a este facto existe ainda a percepcdo que as
responsabilidades familiares existem apenas aquando do nascimento e primeiros anos
de vida (Sorj, Fontes & Machado, 2007), pois este periodo continua a ser o mais

contemplado pelas politicas estabelecidas.
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Por outro lado, quase todas as empresas se limitam a cumprir o estabelecido
por lei e pior que isso é que muitas vezes exercem pressdes para 0 nao cumprimento
total das licengas, sobretudo junto dos homens (Guerreiro & Pereira, 2006).

Contudo, existem algumas empresas que nao s6 permitem o acesso a todos os
direitos, como também oferecem beneficios superiores aos estabelecidos por lei,
nomeadamente licengas parentais superiores as legalmente estabelecidas, pagamento
total do salario durante as licengas alargadas, permissao de horarios de trabalho mais
flexiveis ou mesmo a extensdo dos servigos de saude a toda a familia e a atribuicao
de subsidios de apoio para fazer face as despesas acrescidas durante a primeira
infancia (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2004). Sdo empresas como estas que devem
ser referéncia, pois o cumprimento das obrigacdes legais pode nao ser o suficiente
para ajudar os colaboradores a conciliar a sua vida pessoal, familiar e profissional.

O direito a usufruir das licengas parentais ¢é irrevogavel (CE, 2000a) e por isso
cabe ao governo em parceria com as empresas, o importante papel de proporcionar a
todas as pessoas 0 seu acesso e flexibilidade na sua utilizacao (CE, 1992). Por este
motivo, as entidades empregadoras devem assumir um papel activo, incutindo na
cultura organizacional a importancia e o respeito pelas medidas de parentalidade e a
necessidade de conceder outros beneficios que permitam aos colaboradores participar

no crescimento, apoio e educacao dos seus filhos.

1.4.2. Politicas Organizacionais de Conciliagdo Informais

1.4.2.1. Suporte organizacional e das chefias

O suporte organizacional e das chefias é neste modelo, considerado como uma
POC pois sem ele, provavelmente nenhuma outra politica pode ser alcangada, porque
por vezes os ajustamentos necessarios (alteracdo ou reducdo horaria, recusa a
trabalhar horas extra, sair para resolver assuntos pessoais) podem ter consequéncias
profissionais muito negativas, se a chefia ndo tiver a abertura e sensibilidade
necessarias para os assuntos de cariz familiar ou se desincentivar o uso ou o acesso
as politicas formais de conciliagdo (Batt & Valcour, 1992; Brough et al., 2008; Debeljuh
& Jauregui, 2004; Keene & Reynolds, 2005; Lyness & Kropf, 2005; Major et al., 2002;
Tucker & Rutherford, 2005).

A organizagédo e as chefias directas do trabalhador podem desta forma ser

cruciais para a implementagao e gestdao das POC, pois ndo basta existirem medidas
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para a conciliacdo, € também necessario incuti-las na cultura organizacional (Gordon
et al., 2007) e fazer uma boa gestdo da sua utilizagdo (Feldman et al., 2008; Wood,
1999), ou seja, a adopgao de POC é ineficaz se ndo existir um apoio dos superiores
hierarquicos na sua implementagéo (Duxbury & Higgins, 2001).

Por outro lado também a percepc¢do de suporte organizacional é valorizada
pelos colaboradores como forma de preenchimento das suas necessidades sdcio-
emocionais, servindo como indicador de que a organizagdo recompensa o esforgo
desenvolvido (Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Hill et al., 2007). A
percepcdo de suporte refere-se a crenca dos colaboradores, de que o0s seus
superiores valorizam as suas contribuicbes e se preocupam com O seu bem-estar
(Rhoades & Eisenberger, 2002). Deste modo, os colaboradores identificam o
tratamento de que séo alvo, por parte dos seus supervisores, como um indicador do
suporte organizacional (Eisenberger, Stinglhamber, Vanderberghe, Sucharski &
Rhoades, 2002).

Segundo esta teoria, os colaboradores que percepcionam elevados niveis de
suporte organizacional sentem uma obrigag&do para com o bem-estar da organizagao e
mantém a crenca de que um bom desempenho sera reconhecido e recompensado
pela organizagédo (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Deste modo o suporte organizacional promove um ambiente de trabalho onde o
colaborador se sente apoiado, o que por sua vez vai contribuir para o ETF (Batt &
Valcour, 1992; Boles, Johnston & Hair, 1997; Behson, 2002; Clark, 2000; Dallimore &
Mickel, 2006; Geurts et al., 2005; Lambert, 2000) ou pelo menos para a redugao do
conflito ou interferéncia entre os dois dominios (Adams et al., 1996; Carlson &
Perrewé, 1999; Grzywacz & Marks, 2000; Hill, 2005; Kirchmeyer & Cohen, 1999;
Thomas & Ganster, 1995), ja que este suporte pode ajudar os colaboradores a criar
sinergias e a utilizarem e gerirem com mais sucesso as competéncias e
conhecimentos desenvolvidos nos diversos contextos (Gordon et al., 2007; McManus,
Korabik, Rosin & Kelloway, 2002).

A existéncia de suporte organizacional e das chefias tem inimeras vantagens,
estando a sua existéncia associada, a melhoria da saude (Thomas & Ganster, 1995), a
reducao dos sintomas fisicos nas pessoas que trabalham muitas horas (Tucker &
Rutherford, 2005); a menor intengao de deixar o trabalho (Batt & Valcour, 1992), a
diminuigcdo dos stressores de papel (conflito, ambiguidade e sobrecarga), (Carlson &
Perrewé, 1999), ao aumento do compromisso organizacional (Hill, 2005) e do

comportamento de cidadania organizacional (Lambert, 2000), o que demonstra que &

35



uma aspecto importante na promog¢ao de um ambiente de trabalho marcado pelo
companheirismo e a entreajuda.

O suporte no trabalho pode ainda influenciar reacgdes afectivas, incluindo o
humor e ambiente de trabalho mais positivo e saudavel (Anderson et al., 2002; Carlson
& Perrewé, 1999), pois se os colaboradores percepcionam suporte por parte da
organizagao, pode ocorrer um incremento significativo da sua satisfagdao global
(Rhoades & Eisenberger, 2002), o que podera conduzir a associagdes emocionais
positivas com a organizagdo, aumentando assim a sua implicacao afectiva
(Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001) a satisfagao profissional e a
qualidade de vida familiar (Forsyth & Polzer-Debruyne, 2007; Frone et al., 1994;
Grzywacz & Marks, 2000, Hill, 2005).

Sao0 assim varias as evidéncias que demonstram e comprovam os beneficios
do suporte organizacional e das chefias na relacdo Trabalho-Familia, pelo que as
empresas devem prestar mais atengdo ao apoio informal (redes sociais de apoio,
equipas funcionais, hierarquias que apoiam os colaboradores) pois este pode ser tao
ou mais importante que as medidas e politicas formais (Hill et al., 2007; MacDermid &
Wittenborn, 2007) implementadas pelas organizagdes (licengas, atribuicao de ajudas

de custo, flexibilizagdo do horario de trabalho, etc.).

1.5. Gestao do Tempo (GT)

Antes de comecar esta discussdo ha um aspecto que importa salientar e que
se prende com o significado individual de tempo e com o facto deste, ser afinal de
contas, uma experiéncia subjectiva (Thompson & Bunderson, 2001). Aquilo que é feito
com o tempo € uma questao de significado, de valores, de prioridades até porque,
quando se fala de tempo, quantidade ndo é qualidade. Associado a este facto,
sabemos que o tempo € um recurso finito e que a cada momento s6 pode ser
canalizado numa direcgdo, o que implica que quando nos dedicamos a uma
actividade, impreterivelmente deixamos de nos dedicar a outra (Barnett, 1998;
Kaufman, Lane, & Lindquist, 1991; Lippe, Jager, & Kops, 2006), o que muitas vezes
torna dificil a gestéo das exigéncias profissionais e familiares.

Além do mais, no mundo competitivo do trabalho, as organizacdes

pragmatizam um aumento da produtividade e diminui¢do dos custos do que advém
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consequéncias negativas para os colaboradores, como a sobrecarga de trabalho, o
excesso de horas e pressdes temporais, que dificultam a conciliacdo entre o trabalho e
a vida pessoal. Face a esta nova organizacéo do trabalho existe a necessidade de os
colaboradores trabalharem de forma inteligente ao invés de trabalharem arduamente
(Green & Skinner, 2005), o que so é possivel se desenvolverem a capacidade de gerir

o tempo de uma forma eficaz.

1.5.1. Multidimensionalidade da Gestao do Tempo

Neste estudo, a GT sera perspectivada como um constructo multidimensional,
pois sao varias as investigacdes que sugerem que este conceito pode facilmente ser
subdividido em varias dimensdes (Britton & Tesser, 1991; Macan, 1994; Macan,
Shahani, Dipboye, & Phillips, 1990).

Britton e Tesser (1991) sugeriram que esta subdivisdo pode ser realizada
consoante o tipo de planeamento realizado, podendo assim a GT agrupar trés
dimensdes: o planeamento a curto-prazo, o planeamento a longo-prazo e as atitudes
temporais. O planeamento a curto-prazo foi definido como as actividades de GT para
periodos diarios ou semanais, onde a pessoa tem um ideia clara sobre os objectivos
que deseja alcancar e por isso estabelece, planeia e determina as actividades
prioritarias através de listas com o que deve fazer; o planeamento a longo-prazo
refere-se a definigdo de objectivos temporais mais alargados e a existéncia de habitos
de trabalho bem organizados; e por fim as atitudes temporais referem-se a percepg¢ao
e atitudes da pessoa sobre a GT, nomeadamente a percepc¢ao de controlo sobre o
mesmo, a percepgao da sua gestao efectiva e percepcao do seu uso construtivo.

Outros autores sugeriram que a percepcao de GT, pode antes dever-se a
comportamentos individuais como o estabelecimento de objectivos e prioridades, ter
didacticas de gestdo do tempo e preferir a organizagao (Macan, 1994; Macan et al.,
1990). Estabelecer prioridades e objectivos esta relacionado com a decisdo sobre o
que é mais importante a cada dia; as didacticas de gestdo do tempo referem-se a
determinados procedimentos incutidos no comportamento, como a realizagdo de listas
ou memorandos; a preferéncia pela organizagdo € ter metodologias organizadas de
trabalho.

O estabelecimento de objectivos e prioridades € indispensavel para que cada

pessoa decida o que é para si mais importante, por isso se uma pessoa decidir que as
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tarefas relacionadas com o trabalho sdo mais importantes que as relacionadas com a
familia (ou o inverso), pode reduzir os niveis de interferéncia pois esta a utilizar o seu
tempo em actividades que afirmam a sua identidade e o seu bem-estar e que
correspondem as suas proprias expectativas (Thompson, & Bunderson, 2001). Por
outro lado os comportamentos associados as didacticas de gestdo do tempo e a
preferéncia pela organizagdo podem ajudar as pessoas a conciliar melhor as
exigéncias profissionais e familiares e a reduzir o impacto dos factores negativos que
advém desta relagcao (Jex & Elacqua, 1999).

Segundo as anteriores abordagens tedricas, a GT ndo pode assim ser
objectivada como um conceito Unico, pois sdo varios os comportamentos que estao na

sua origem e distintas as consequéncias que lhe estdo associadas.

1.5.2. Consequéncias da Gestdo do Tempo e implicagdes na relacéo

Trabalho-Familia

No que se refere as consequéncias da GT, alguns dos principais efeitos séo a
maximizagao dos resultados do dia de trabalho (Tietze & Musson, 2005), o aumento
da performance profissional (Barling, Kelloway, & Cheung, 1996; Macan, 1994) e o
desenvolvimento de competéncias chave, como o planeamento, o estabelecimento de
prioridades e o desenvolvimento de assertividade (Green & Skinner, 2005).

O facto de permitir que a pessoa tenha uma maior percepgao de controlo sobre
o seu tempo possibilita por um lado a reducao do stresse, da insatisfagdo, de doencas
somaticas (Adams & Jex, 1999; Jex & Elacqua, 1999; Macan, 1994), de depresséao e
de ansiedade (Bond & Feather, 1988) e facilita por outro, 0 aumento da auto-estima,
da percepcao de saude, do optimismo (Bond & Feather, 1988), da motivacado e da
eficiéncia e conduz ao desenvolvimento de um ambiente de trabalho positivo ndo s6
para os colaboradores, como também para os seus responsaveis (Green & Skinner,
2005).

Mas também ao nivel da relagdo Trabalho-Familia, a percepcdo de GT parece
ter consequéncias importantes, uma vez que pode contribuir para a diminuicao da
interferéncia negativa entre os dois contextos (Adams & Jex, 1999; Behson, 2002; Jex
& Elacqua, 1999; Tavares, Caetano, & Silva, 2007), o que pode ser utilizado pelos
colaboradores e pelas organizagdes como uma excelente forma de conciliagao
(Valcour, 2007).
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Por outro lado, como o conflito temporal € uma das principais causas do CTF
(Greenhaus & Beutell, 1985), uma das caracteristicas pessoais que mais pode
amenizar este problema é precisamente a GT (Adams & Jex, 1999; Baltes & Haldens-
Gahir, 2003; Jex & Elacqua, 1999), uma vez que permite uma adequada distribuicao
de recursos para que um dominio ndo tenha que competir com o outro (Faria &
Rachid, 2007; Thompson & Bunderson, 2001). Esta forma de estabelecer limites,
permite controlar a interferéncia e possibilita reorganizar o tempo para que se
cumpram todas as exigéncias e responsabilidades existentes nos dois contextos
(Frone, 2002).

Este recurso pessoal ganha assim especial énfase, ndo apenas porque permite
que o colaborador contribua proactivamente para a conciliagdo dos diversos papéis,
mas também porque nem todas as empresas se preocupam com a familia, pelo que
muitas vezes, o que resta é fazer uso de estratégias pessoais (Kossek et al., 1999).
Por este motivo, a GT é desta forma introduzida no modelo porque (a par com as POC
anteriormente referidas), se apresenta como uma possibilidade de definir prioridades,
organizar e planear as actividades profissionais e familiares, 0 que nos nossos dias &
um aspecto fundamental para a conciliagdo entre os dois papéis (Burchielli et al.,
2008).

1.6. Variaveis Sociodemograficas

A influencia das caracteristicas demograficas na relagdo Trabalho-Familia,
continua a ser um tema controverso e de grande debate pois ndo existe um consenso
entre os diversos estudos que defina objectivamente a importancia do género, idade,
estado civil ou niumero de filhos na relagdo Trabalho-Familia (Thomas & Ganster,
1995).

1.6.1. Género

E sobretudo, nas questdes relativas ao género que as divergéncias se
acentuam, pois se por um lado alguns autores defendem que as mulheres

percepcionam niveis mais elevados de CTF (Adam et al., 2008; Bagger et al., 2008;
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Batt & Valcour, 1992; Behson, 2002; Keene & Reynolds, 2005), outros demonstraram
que a relagéo entre o trabalho e a familia ndo difere consoante o género (Balmforth &
Gardner, 2006; Duxbury & Higgins, 1991; Frone et al., 1992b; Gutek et al., 1991;
Grzywacz & Butler, 2000; Zamarripa et al., 2003).

Socialmente, continua a existir o estereotipo que para as mulheres o ETF é
mais dificil (Butler & Skattebo, 2004), pois sdo elas que dedicam mais tempo ao
trabalho nao remunerado e ao cuidado dos filhos, enquanto os homens se dedicam
quase que exclusivamente ao trabalho remunerado (Aryee et al., 2005; Duxbury &
Higgins, 2001; Hill, 2005; Thornthwaite, 2004).

Normalmente no caso das mulheres existe uma maior expectativa no que
respeita a prioridade da familia face ao trabalho, o que muitas vezes se expressa na
sobrecarga do papel familiar que desempenham (llies et al., 2007; Aryee et al., 2005).
Os papéis de género, conduzem a diferentes opgdes para homens e mulheres, pelo
que tradicionalmente os homens tendem a priorizar o trabalho ao invés da familia,
enquanto que com as mulheres ocorre o oposto, o que tem implicacbes em termos de
recursos e tempo dispendido em ambos os papéis (Aryee et al., 2005; Duxbury &
Higgins, 2001; Lewis & Cooper, 1999; Parcel, 1999).

Mas cada vez mais se defende o direito das mulheres mostrarem o seu
contributo para a vida organizacional e econdémica, permitindo-lhes experimentar o
sentimento de eficacia e realizagido, o que por sua vez pode melhorar o seu empenho
e dedicagao familiar. Esta alteracido trouxe consequéncias também para os homens,
que deixaram de ser os exclusivos responsaveis pelo sustento da familia e por
conseguinte tém sido cada vez mais chamados a participar nas tarefas domésticas
(Faria & Rachid, 2007).

Contudo o problema da conciliagdo nao € algo estritamente feminino, uma vez
que as mulheres se debatem com o problema de serem consideradas mas méaes (caso
privilegiem o trabalho) ou de mas profissionais (caso priviegiem a familia) e os
homens por sua vez sdo acusados de mau profissionalismo caso tentem dedicar mais
do seu tempo a familia, o que ainda lhes é muito negado, tanto em termos de
legislagdo como de cultura organizacional e familiar (Guerreiro & Pereira, 2006).
Nestas situagdes € muito frequente que os trabalhadores abdiquem de direitos
legalmente instituidos para nao serem negligenciados no trabalho, o que
consequentemente aumenta a dificuldade em conciliar os dois dominios (Guerreiro &
Pereira, 2006). Assim, é muito importante que se proceda ao desenvolvimento das

politicas de conciliacdo para que as mulheres possam dedicar-se mais a carreira

40



profissional e os homens a vida familiar (Guerreiro, Lourengo, & Pereira, 2004; Parcel,
1999).

1.6.2. Idade

A idade nao é uma variavel de especial realce no estudo da relagao entre o
trabalho e a familia, porque o que realmente parece interferir sdo as diferentes fases
do ciclo de vida, mais do que propriamente a idade que a pessoa tem (Gordon et al.,
2007). Este tipo de abordagem parece pertinente, porque as dificuldades em ajustar o
contexto profissional e familiar ndo dependem exactamente da idade da pessoa, mas
sim da fase da vida e do numero de papéis em que se encontra envolvida em
determinado momento. Assim é comum que as pessoas que se encontram no ciclo de
vida em que constituem familia, tenham mais dificuldade em conciliar o trabalho e a
familia (Gordon et al., 2007), ndo s6 pela diversidade de papéis em que se encontram
envolvidas, mas também pela exigéncia dos mesmos (ex: vida conjugal, nascimento

dos filhos, consolidacao da carreira profissional).

1.6.3. Estado Civil

No que respeita ao estado civil continua a existir uma diferenga nos resultados
obtidos havendo estudos que indicam que esta variavel ndo tem qualquer relevancia
para o aumento ou diminuicao da interferéncia Trabalho-Familia (McManus et al.,
2002), enquanto outros afirmam que para os casais € mais dificil a gestao dos dois
contextos, dado que sofrem um aumento de exigéncias de papel (Greenhaus &
Beutell, 1985; Netemeyer et al., 1996). Porém Grzywacz e Marks (2000), constataram
que menor CTF nao ocorre apenas quando a pessoa € solteira, mas também quando

apresenta satisfagao conjugal elevada.

1.6.4. Filhos

Por fim, a maternidade/paternidade também esta relacionada com o CTF, pois

0s casais que tém filhos passam a ser responsaveis pela prestacdo de assisténcia,
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apoio e educagao (Faria & Rachid, 2007; Keene & Reynolds, 2005; Lippe, 2007) o que
pode aumentar significativamente as exigéncias de papel (Duxbury & Higgins, 2001),
enquanto as pessoas sem filhos sdo relativamente independentes no que concerne a
horarios e responsabilidades familiares.

Por tudo o referido, apresenta-se como pertinente explorar a importancia das
variaveis socio-demograficass, pois ainda que ndo exista um consenso relativamente

aos seus efeitos, na verdade poderdao mostrar-se relevantes no presente estudo.

1.6. Hipoteses de Estudo e Modelo de Analise

Face ao anteriormente exposto, pretende-se com o presente estudo
compreender se a existéncia de POC e a GT se relacionam com o ETF. Assim, e face
a problematica apresentada o que se espera comprovar € que para a existéncia de
equilibrio entre o trabalho e a familia, ndo somente sao necessarias medidas de apoio
a conciliagdo (organizacado flexivel do trabalho, licengas parentais e suporte
organizacional e das chefias), mas também é importante a existéncia e uso de
competéncias e recursos pessoais, como € o caso da GT.

Com base neste problema, foram formuladas um conjunto de hipéteses que

seguidamente de apresentam:

Como teoricamente defendido, a existéncia de POC ajuda os colaboradores a
conciliar o trabalho e a familia (Dallimore & Mickel, 2006; Hall, 1990; Thomas &
Gunster, 1995; Voydanoff, 2002), pois funcionam como um importante recurso
profissional (Voydanoff, 2004) que concede um maior controlo e autonomia ao
trabalhador o que lhe permite uma melhor e mais facil gestdo das suas obrigagoes,
sem ter que abdicar do seu envolvimento e dedicagdo nos dois contextos (Halpern,
2005). Tendo como base este conhecimento pretendeu-se verificar a seguinte
hipétese:

Hipotese 1: A percepcdo de existéncia de POC prediz positiva e

significativamente o ETF.

Contudo, existem uma série de factores que a par com as POC devem ser alvo

de atencéao por parte das organizagdes, para minimizar os conflitos que possam advir
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do desempenho dos papéis familiar e profissional. O excesso de horas de trabalho é
um dos factores que varios autores tém identificado como potenciador do CTF (eg.
Batt & Valcour, 1992; Debeljuh & Jauregui, 2004) uma vez que os dois contextos
competem por tempo e energia (Baltes & Heydens-Gahir, 2003; O’Driscoll et al.,
1992). Desta forma, a sobrecarga induzida pelo elevado numero de horas dedicadas
ao trabalho, impede que os colaboradores se dediquem de forma equilibrada aos dois
papéis (Aryee et al., 2005; Burchielli et al., 2008; Gutek et al., 1991; Montenegro,
2007).

Hipétese 2: O numero de horas de trabalho prediz positiva e significativamente
o CTF.

Por outro lado, se uma das principais causas do CTF é o tempo (Greenhaus &
Beutell, 1985), existem também competéncias pessoais que podem minimizar a
interferéncia entre o trabalho e a familia. A GT, como supracitado, apresenta-se neste
contexto como um recurso importante na redugdo do CTF (Adams & Jex, 1999;
Behson, 2002; Jex & Elacqua, 1999; Tavares, Caetano, & Silva, 2007) pois permite
definir prioridades e organizar e planear as actividades profissionais e familiares
potenciando desta forma o equilibrio entre os dois dominios (Frone, 2002). Assim, a
GT podera ser um recurso pessoal que permite potenciar a relacido entre o trabalho e
a familia.

Hipotese 3a: A percepcdo de uma adequada GT prediz positiva e
significativamente o ETF.

Hipotese 3b: A percepcdo de uma adequada GT prediz negativa e

significativamente o CTF.

Por ultimo serdo ainda contempladas as variaveis socio-demograficass
(género, idade, estado civil, nUmero de filhos), pois embora a sua relagdo ao contexto
de estudo ndo seja unanimemente verificada noutras investigacbes (Thomas &
Gunster, 1995), poderado ser relevantes para a relacdo desenvolvida entre os dois
contextos.

Hipotese 4a: As mulheres apresentam maior CTF do que os homens.

Hip6tese 4b: Os colaboradores entre os 30 e os 40 anos' apresentam maior

CTF do que os colaboradores nas restantes faixas etarias.

! Fase do ciclo de vida em que as pessoas constituem familia.
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Hipotese 4c: Os colaboradores casados ou em unidao de facto apresentam
maior CTF que os colaboradores solteiros.
Hipoétese 4d: O numero de filhos esta positiva e significativamente

correlacionado com o CTF.
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2. METODO

2.1. Participantes

A amostra em estudo é constituida por 322 colaboradores de uma Instituicao
Bancaria Portuguesa. Com o intuito de assegurar a maior taxa de retorno possivel, foi
utilizado, para o efeito, um processo de amostragem do tipo n&o-probabilistico (pelo
que a probabilidade relativa de um qualquer elemento ser incluido na amostra é
desconhecida) e optou-se pelo método de amostragem por conveniéncia, que se
baseia em critérios de escolha intencional em funcdo da disponibilidade e
acessibilidade dos elementos que constituem a populagao-alvo (Hill & Hill, 2008).

Contudo, a escolha desta populacdao assentou também no facto destes
trabalhadores serem alvo de grandes expectativas profissionais que se devem nao sé
aos elevados objectivos, mas também aos padrdes socioecondémicos alterados, que
obrigam a uma maior dedicagao ao trabalho (Faria & Rachid, 2007). Muito embora
estas alteragbes econdmicas tenham sido transversais a qualquer contexto
profissional, o sector bancario foi um dos mais afectados - e consequentemente os
seus colaboradores - o que impreterivelmente se reflecte também a nivel pessoal e

familiar.

Na amostra em estudo, 45,3% dos participantes sdao do género masculino e
53,4% do género feminino. A média de idades situa-se nos 38 anos (dp=9), sendo a
amplitude situada entre a idade minima de 21 anos e a maxima de 60 anos.

Como podemos verificar na figura 1, a piramide etaria das mulheres é mais
jovem comparativamente a dos homens e o escaldo mais representativo é o dos 31
aos 35 anos. Nesta figura é ainda notoério o progressivo crescimento do numero de

mulheres na Instituicdo, o que é visivel sobretudo entre os 26 e os 40 anos.
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Figura 1. Distribuicdo dos participantes da amostra por género e idade.

No que diz respeito as habilitagbes académicas (Figura 2), 34,5% dos

participantes possui o0 12° ano de escolaridade, 52,8% sao licenciados e 6,8% possui

mestrado ou pés-graduagao. Apenas 0,6% tem habilitagées ao nivel do 9° ano.

Distribuigao da amostra por habilitagées académicas
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Figura 2. Distribuicdo dos participantes da amostra por habilitagdes académicas.
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Quanto a fungado desempenhada (Figura 3) a maioria dos participantes exerce
fungbes administrativas (38,5%), seguindo-se os técnicos (24,5%), os comerciais
(14,3%) e por ultimo os quadros directivos (8,7%).

De referir que os técnicos englobam todos os profissionais que desempenham
fungbes especializadas; os comerciais englobam os assistentes de vendas,
prospectores/dinamizadores de negdcios, gestores de clientes e gestores de produto;
os quadros directivos englobam coordenadores, gestores de quadros, assistentes de
direccao, subdirectores e directores. A categoria residual engloba estafetas,

estagiarios e carteiros (2,2%).

Distribuigado da amostra por fung¢éo desempenhada
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Directivos

Figura 3. Distribuicdo dos participantes da amostra por fungdo desempenhada.

No que respeita ao vinculo laboral, a maioria dos participantes tem um vinculo
de efectividade a organizagao (75,2%) e apenas uma minoria é contratada a termo

(8,7%), em trabalho temporario (1,6%) ou em prestagao de servigos (0,3%).

Por sua vez, no que concerne a antiguidade (Figura 4), 20,2% dos
participantes trabalha ha mais de 21 anos na empresa; 22% trabalha ha mais de 11 e
ha menos de 20 anos; 33,9% trabalha ha mais de 3 e ha menos de 10 anos, e por fim,

9,9% trabalha ha menos de 2 anos na empresa.
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Distribuigdo da amostra por antiguidade
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Figura 4. Distribuicdo dos participantes da amostra por antiguidade na organizagao.

Quanto ao estado civil (Figura 5), 24,8% dos participantes sao solteiros; 64,9%

sao casados ou vivem em unido de facto; 8,7% sao divorciados e 0,3% s&o vilvos.
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Figura 5. Distribuicdo dos participantes da amostra por estado civil.

A divisdo da amostra no que respeita ao numero de filhos é a seguinte:
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Distribuigao da amostra por numero de filhos
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Figura 6. Distribuicdo dos participantes da amostra por numero de filhos.

Podemos verificar que 35,1% dos participantes ndo tém filhos e que a
tendéncia é terem um (34,2%) ou dois (23,9%). Apenas 3,1% dos participantes tém
trés ou mais.

Por fim, no que respeita a idade dos filhos (Tabela 1), podemos constatar que
predominam os colaboradores que tém filhos em idade pré-escolar (36%) o que em
termos familiares exige uma maior dedicagao, nao s6 devido a elevada dependéncia
nesta idade, mas também porque é uma fase de grande importancia para o
desenvolvimento socioemocional das criangas (McManus, et al, 2002).

Contudo ¢ dificil estabelecer o grau de dependéncia dos filhos tendo como
indicador Unico a idade, pois por exemplo, € comum que os filhos entre os 19 e os 24

sejam auténomos, mas continuem financeiramente dependentes dos pais.

Tabela 1:
Distribuicdo da amostra por nimero e idade dos filhos.
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Filhos

Idade 1° 2° 3° 4° 5° 6° Total %
<5 anos 61 35 5 1 - 1 103 36,0
6-9 anos 34 15 1 - 1 - 51 17,8
10-14 anos 28 11 1 2 - - 42 14,7
15-18 anos 24 9 2 - - - 35 12,2
19-24 anos 18 5 2 - - - 25 8,7
> 25 anos 23 7 - - - - 30 10,5

2.2. Instrumentos

Com o objectivo de operacionalizar as variaveis descritas na revisao teérica do
estudo, foram utilizados instrumentos de medida que permitissem analisar a
interferéncia trabalho-familia, a GT e as politicas organizacionais de conciliagao.

Além dos principais constructos acima referidos, foram ainda recolhidos dados
demograficos indispensaveis a realizagao do estudo (idade, género, escolaridade,
fungéo desempenhada, estado civil, numero de filhos e idade dos filhos).

Os itens de todas as escalas foram compilados num uUnico questionario
anénimo e de auto-resposta (Anexo 1).

Apresentam-se de seguida as escalas que constituem o questionario.

2.2.1. Escala de Interferéncia Trabalho-Familia

A presente escala foi construida com base em itens de questionarios
previamente utilizados por outros autores.

Recorrendo aos questionarios mais referenciados na literatura pesquisada
(Barnett & Gareis, 2000; Beatty, 1996; Frone & Yardley, 1996; Geurts, et al., 2005;
Gutek, Searle & Klepa, 1991; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Sumer & Knight,
2001; Thomas & Ganster, 1995), foi inicialmente criada uma lista de 108 itens que
englobavam todas as dimensdes da relacdo Trabalho-Familia.

Desta lista inicial, foram retirados todos os itens que apenas avaliavam Conflito
Familia-Trabalho (ex: “As exigéncias familiares interferem com as minhas actividades
profissionais”), pois como referido na revisao da literatura esta € uma dimensédo da

relacdo Trabalho«->Familia que ndo sera contemplada neste estudo; foram retirados os
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itens repetidos ou com conteudo aproximado (“Tenho que trabalhar tanto que nao
tenho tempo para os meus passatempos”; “No trabalho tenho tanto para fazer que
sinto que nao tenho tempo para mim.”) e foram ainda retirados itens cuja tradugéo
prejudicaria o seu sentido original (“Making arrangements for my children while | work
involves a lot of effort.”).

Acerca da tradugao dos itens, importa referir que todos se encontravam na
lingua inglesa, pelo que foi necessario fazer uma traducdo dos mesmos. Neste
processo, tentou-se modificar o minimo numero de palavras, bem como o sentido das
afirmagdes. Com a ajuda de uma aluna finalista do curso de Tradugao, foi feita a
retroversdo de portugués para inglés, para garantir que apds o primeiro processo de
traducdo nao se perderia o sentido original das afirmagdes. Apds esta colaboragao
foram feitos os ajustes considerados necessarios.

Depois desta primeira triagem, restaram 50 itens, que voltaram a ser revistos,
com o intuito de agrupar apenas os mais significativos para o estudo desenvolvido.
Nesta fase foi pedida a opinido de outros investigadores acerca da clareza dos itens e
tendo em conta as sugestbes apresentadas, foram retirados aqueles que nao
reportavam para situagbes concretas (“Sinto que tenho mais coisas para fazer do que
as que consigo suportar.”) ou cujo entendimento poderia ser ambiguo (“Eu sinto-me
emocionalmente esgotado quando chego a casa do trabalho.”), pois nalgumas
situacdes o estado fisico e emocional do participante pode dever-se a outras situagbes
profissionais que nao se relacionam com o objectivo do estudo.

Desta nova avaliagao, resultaram 26 itens finais que deram origem a Escala de
Interferéncia Trabalho Familia utilizada (0=.84), que apds analise factorial se
subdividiu em duas subescalas denominadas Conflito Trabalho-Familia (a=.93) e
Equilibrio Trabalho-Familia (a=.76). A respectiva andlise e tratamento dos itens sera
apresentada no capitulo dos resultados.

A escala de resposta é de tipo Likert e varia entre 1 (nunca) e 5 (sempre).
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2.2.2. Questionario de Gestao do Tempo (Time-Manegement Questionnaire)

O Questionario de Gestdo do Tempo utilizado neste estudo foi desenvolvido
por Britton e Tesser (1991) com o objectivo de demonstrar que as praticas de GT
podem efectivamente fazer a diferenca na quantidade e sobretudo na qualidade do
trabalho desenvolvido nao sé a nivel académico, como profissional. Sublinham que
quando existe a capacidade de seleccionar, priorizar e estabelecer os objectivos, as
capacidades pessoais sdo potenciadas e é possivel desenvolver projectos mais

focalizados.

Este questionario original € composto por 18 itens (a=.70) que se subdividem
em trés dimensdes, que se apresentam de seguida:

- O planeamento a curto prazo, composto por sete itens, pretende aferir se a
pessoa planeia, estabelece e define prioridades, através da realizagao diaria/semanal
de listas de tarefas e de objectivos (ex: “Despende tempo diariamente, na planificagéo
dos seus objectivos?”);

- As atitudes temporais constituem a segunda dimensdo, composta por seis
itens. Tem como objectivo compreender as atitudes da pessoa sobre a gestdo do
tempo no que respeita a percepgdo de controlo e uso construtivo do tempo (ex:
“Define e cumpro prioridades?”);

- O planeamento a longo prazo, ultima dimensao, é constituida por cinco itens,
que reportam a definicdo de objectivos mais largados e a habitos de trabalho mais

organizado (ex: “Tem um conjunto de objectivos para um trimestre inteiro?”).

Destas trés dimensdes, apenas foram retirados itens das duas primeiras, pois
além do conteldo nao ser o mais ajustado para o presente estudo, os autores do
questionario constataram na sua investigagdo, que o planeamento a longo prazo, é
aquele que tém em termos praticos um menor retorno, tendo por isso uma menor
importancia nas praticas de GT (Britton & Tesser, 1991).

Assim, da escala? utilizada no presente estudo constam dez itens dos quais:
cinco pertencem a primeira dimensao original (Planeamento a curto prazo), cinco

pertencem a segunda dimenséo original (Atitudes temporais), sendo que um deles foi

2 0 instrumento passou a ser denominado escala ao invés de questionario uma vez que as questdes
foram transformadas em afirmagdes com resposta de tipo escalar.
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adaptado para o presente contexto de estudo (“Normalmente termino o meu trabalho
antes dos prazos que me foram estabelecidos”).

A escala resultante foi denominada de Escala de Percepcdo de Gestdo do
Tempo (a=.76) uma vez que aquilo que mede efectivamente é a percepgédo dos
participantes sobre a forma como acreditam gerir o seu tempo. Apds analise factorial
também esta escala deu origem a duas subescalas; a de Eficacia (a=.73) e
Planeamento (a=.70).

Os itens utilizados foram transformados em afirmagdes, as quais os
participantes deveriam responder numa escala de tipo Likert de 1 (nunca) a 5
(sempre), também utilizada pelos autores no seu estudo. Desta forma, os participantes
que pontuam elevado nesta escala apresentam os comportamentos de gestdo do
tempo definidos para cada dimenséao.

Também para esta escala, foi necessario proceder a tradu¢ao, uma vez que o
mesmo nao se encontrava traduzido nem aferido para a populagdo portuguesa. Tal
como para a escala anterior, este processo foi feito em parceria com a aluna finalista

do curso de Tradugéao para desta forma salvaguardar o sentido original dos itens.

2.2.3. Politicas Organizacionais de Conciliagdo

As Politicas Organizacionais de Conciliagdo (POC) foram conceptualizadas,
através do recurso a varias publicagdes da Comissao para a Igualdade no Trabalho e
no Emprego — CITE (Guerreiro, Abrantes & Pereira, 2004; Guerreiro, Lourengco &
Pereira, 2004; Guerreiro & Pereira, 2006), onde constavam um conjunto de boas
praticas organizacionais, que foram estudadas a nivel nacional.

Era importante fazer um levantamento de praticas existentes, passiveis de por
em pratica e ja anteriormente estudadas, para que nao fossem apresentadas no
questionario politicas completamente desfasadas daquela que é a nossa realidade e o

nosso contexto profissional.

Assim, foram compiladas um conjunto de POC que se subdividem em: Suporte
Organizacional e das Chefias, Organizagdo Flexivel do Trabalho, Parentalidade e
Saude e Servigos Sociais.

No caso do Suporte Organizacional e das Chefias, os itens foram

conceptualizados tendo como base uma escala desenvolvida por Lambert (2000), uma
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vez que se coadunava com o presente estudo e também com as conceptualizagdes
realizadas pelo CITE. Esta escala (Supervisor Support) € composta, na sua versao
original, por oito itens (ex: “Ajudam-me quando tenho um problema familiar ou um
assunto pessoal para tratar’), dos quais foram retirados dois que apenas tinham
aplicagao pratica para a organizagao onde o estudo foi realizado.

Como os itens se encontravam em inglés foi desenvolvida uma rigorosa
traducgéo seguindo o procedimento descrito para os instrumentos anteriores.

Quanto as qualidades psicométricas, esta escala apresentou uma boa
consisténcia interna no estudo original (0=.92), que foi ligeiramente superior no
presente estudo (a=.93) (Lambert, 2000).

A dimensao Organizagédo Flexivel do Trabalho (a=.85) é igualmente composta
por 6 itens que contemplam diversas politicas organizacionais que foram desenhadas,
nao s6 para o trabalhador ter mais tempo para si e para a sua familia, mas também
para ter mais autonomia sobre o seu trabalho (ex: “Trabalho em Part-time.”).

Todos os itens desta dimensdo, a excepcdo do anteriormente referido,
possuem um pequeno descritivo, para evitar uma incorrecta interpretagéo, pois muitas

vezes a mesma politica pode ser apelidada de diferentes formas.

Por sua vez, a dimensao Parentalidade (0=.92), € composta por quatro itens,
que reportam sobretudo para direitos que se encontram legislados e aos quais todos

os colaboradores devem ter acesso (ex: “Faltas para assisténcia a filhos menores”).

Por ultimo a dimensao Saude e Apoio Social (a=.78), é constituida por trés
itens que se focam essencialmente na existéncia de subsidios escolares e cuidados

de saude extensiveis ao nucleo familiar (ex: “Subsidios de apoio a primeira infancia.”).

Todas as politicas enunciadas no questionario foram construidas de forma a
serem respondidas numa escala de tipo Likert com intervalo de 1 (nunca) a 5
(sempre). Todas as dimensbes tinham um paragrafo introdutério para que este

intervalo fosse facilmente compreendido.
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2.3. Procedimento

Para obter o consentimento da InstituicAo Bancaria para a realizagdo do
estudo, foi enviada uma breve descricdo do mesmo para o Departamento de Recursos
Humanos, com o intuito de apresentar os objectivos bem como as principais
vantagens na participagao no estudo.

Posteriormente e apds compilado o questionario definitivo, foi enviado para a
Directora de Recursos Humanos para aprovagdo e definicio dos parametros de
aplicacgéao.

A aplicacéo foi autorizada, no entanto, para nao transtornar o trabalho dos
colaboradores e permitir a livre decisdo de resposta, o questionario foi enviado por
email para varios departamentos do Banco e para os Balcbes da Direcgdo Regional do
Sul.

Os colaboradores poderiam imprimir e enviar por correio interno (em envelopes
fechados) para o Departamento de Recursos Humanos ou entdo, poderiam devolver
preenchido por email, para o enderecgo criado para o efeito. O email referido foi criado
nao sb6 para que as pessoas pudessem enviar os questionarios respondidos, mas
também para colocar questdes relacionadas com o estudo desenvolvido.

Devido a impossibilidade do questionario ser distribuido presencialmente houve
a necessidade de criar um descritivo anexado ao questionario (Anexo 2), onde
constava resumidamente o dmbito do estudo, a apresentacdo das trés partes do
questionario (Equilibrio e Conflito Trabalho-Familia, Gestdo do Tempo e Politicas
Organizacionais de Conciliacdo), a garantia de confidencialidade dos dados e o apelo
a total franqueza nas respostas.

Numa primeira fase, o niumero de questionarios devolvidos foi baixo, pelo que a
Técnica de Recursos Humanos que deu apoio durante todo o processo de envio e
recolha dos questionarios voltou a enviar um pedido de participagdo, desta vez com
uma data limite a qual encerramos a recolha de questionarios.

Posteriormente, e para promover um maior retorno, foi ainda permitida a
aplicagédo presencial no Departamento de Recursos Humanos, no Departamento de
Formacéo, no Departamento de Marketing e no Departamento Administrativo.

Os questionarios foram recolhidos semanalmente e desde o processo de envio
do questionario para aprovacao até a ultima recolha decorreram sensivelmente trés

meses.
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3. RESULTADOS

Para realizar o tratamento dos dados recolhidos, foram utilizados

procedimentos estatisticos que se apresentam de seguida.

3.1. Analise Factorial

3.1.1. Escala de Interferéncia Trabalho-Familia

Para proceder a analise factorial da Escala de Interferéncia Trabalho-Familia
foram primeiramente verificadas as condicdes necessarias a sua realizacao,
nomeadamente o teste de KMO (Keiser-Meyer-Olkin) e o teste de esfericidade de
Bartlett. Ambos indicam a adequacdo dos dados para a realizacao da analise factorial.
O teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) é uma estatistica que demonstra a proporg¢ao da
variancia dos dados que pode ser considerada comum a todas as variaveis, ou seja,
que pode ser atribuida a um factor comum, pelo que quanto mais préximo de 1 melhor
o resultado, ou seja, mais adequada € a amostra a aplicagdo da analise factorial. O
teste de esfericidade de Bartlett testa se a matriz de correlagdo é uma matriz
identidade, o que indicaria que ndo ha correlagdo entre os dados, assim, para um nivel
de significancia de 5% procura-se rejeitar a hipétese nula de matriz de correlacéo
identidade (Maroco, 2007).

O teste KMO realizado para esta escala, obteve um valor de .92 que segundo
alguns autores € um bom resultado para a realizagdo da analise factorial (Maroco,
2007; Pereira, 2006). O teste de esfericidade de Bartlett apresentou um valor
tendencialmente 0 (p <.001) pelo que se rejeita Ho concluindo que as variaveis estao

significativamente correlacionadas.

Foram extraidos dois factores com eingenvalues superiores ou iguais a 1, pelo
que a Escala de Interferéncia Trabalho Familia (a=.84), deu origem a duas dimensdes:
uma de Conflito Trabalho>Familia (itens a negrito) constituida por 11 afirmagdes

(a=.93) e outra de Equilibrio Trabalho—>Familia constituida por 15 afirmagdes (a=.76).
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A variancia explicada pelos dois factores foi 44,66%, explicando o 1° factor 31,73% da
variancia total e o 2° factor 12,93%.

A analise factorial, com a utilizacao da rotagéo varimax, permite constatar que
todos os itens podem ser considerados (>.40). Cinco dos itens que saturaram no
primeiro factor, apresentaram valores negativos, pelo que foram invertidos (itens a
italico na tabela 2). Apds a reconversao dos itens, foi realizada nova analise factorial

que se apresenta na tabela da pagina seguinte.
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Tabela 2:

Escala de Interferéncia Trabalho-Familia: dimensdes e anélise factorial.

Itens

Conflito
Trabalho-)Familia

Equilibrio
Trabalho<>Familia

O meu trabalho ocupa-me tempo que eu gostaria de dedicar a minha familia. 1

As exigéncias do meu trabalho interferem com a minha vida familiar e
responsabilidades domésticas (ex: cozinhar, limpar, ir as compras, pagar contas
ou cuidar das criancas). 2

Nao desfruto da companhia da minha familia por causa das minhas preocupacdes
profissionais. 3

Por vezes deixo que os meus problemas profissionais afectem a minha vida
familiar. 4

Nao tenho energia para me envolver em actividades de lazer com a minha familia
por causa do seu trabalho. 3

No trabalho tenho tanto para fazer que sinto que nfo tenho tempo para mim. 1

O meu trabalho ocupa-me tempo que eu gostaria de dedicar a minha familia. 1
Estou irritado/a em casa por causa das minhas exigéncias profissionais. 3
As minhas obrigacdes profissionais impedem que me sinta relaxado/a em casa. 3

Consigo dedicar-me mais a minha familia porque tenho uma vida profissional
bem organizada . 3

Mantenho um bom equilibrio entre a vida familiar e profissional. s

Devido as obrigacdes profissionais, tenho que fazer alteracdes nos meus planos
de actividades familiares. 2

Depois do trabalho, regresso a casa demasiado cansado/a para fazer coisas que
gostaria de fazer. 1

Consigo arranjar tempo suficiente para a minha familia. s

Quando regresso a casa esqueco todos os problemas relacionados com o
trabalho. 4
Deixo a minha vida profissional e familiar completamente separadas. 4

Quando dedico tempo a minha familia, vou para o trabalho com bom humor,
afectando positivamente a ambiente de trabalho. 3

A qualidade da minha performance no trabalho melhora se eu estiver satisfeito com a
minha vida familiar. s

Depois de passar um fimrde-semana agradavel com a minha familia divirto-me
mais no trabalho. 3

Tenho melhores resultados no trabalho porque tenho a minha vida familiar bem
organizada. 3

Depois de um agradavel dia/semana de trabalho sinto-me com mais humor para
me envolver emactividades coma minha familia. 3

A minha vida familiar da-me tanta energia que eu consigo agarrar os desafios do
meu trabalho. 5

Giro o tempo em casa mais eficientemente, como resultado da forma como o fago
no meu trabalho. s

Chego a casa animado/a depois de um dia de sucesso no trabalho, afectando
positivamente a ambiente familiar. 3

A qualidade da minha vida familiar melhora se eu estiver satisfeito com o meu
trabalho. 5

A minha familia da-me o suporte que necessito para enfrentar as dificuldades no
trabalho. 5

817

171

152

752

,741

;132
128
;123
,713
,702

,673
,668

573

,562
541

,526

,696

,666

,624

,612

,607

,491

434

418

1 (Gutek, Searle, &Klepa, 1991)
2.(Netemeyer, Boles, &McMurrian, 1996)
3.(Geurts, Taris, Kompier, Dikkers, Hoo ff, &Kinnunen, 2005)
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Foi ainda testada a assimetria e o achatamento para ambos os factores de
forma a verificar se os itens tém distribuicdo normal e se a amplitude dos dados
apresentam os valores ideais. Para o factor Equilibrio Trabalho Familia g1=-.426 e
g2=1.527 e para o factor Conflito Trabalho Familia g1=.172 e g2=-.013. Como todos
os valores apresentam valores absolutos préximos de 0, podemos concluir que existe

distribuicdo normal e boa amplitude de dados (Maroco, 2007).

3.1.2. Escala de Percepcao de Gestdao do Tempo

Também para o Escala de Percepgdo de Gestdo do Tempo foi testado o KMO
e a esfericidade de Bartlett. O teste KMO obteve um valor de .79, que embora sendo
um resultado mediano, permite a realizagdo da analise factorial (Maroco, 2007;
Pereira, 2006). O teste de esfericidade de Bartlett apresentou um valor
tendencialmente 0 (p<.001) pelo que rejeitamos Ho concluindo que as variaveis estao

significativamente correlacionadas.

Tomando como critério para a extracgao de factores, o eigenvalue superior a 1,
obtivemos 3 dimensdes, que explicaram 57,32% da variancia. Contudo apos analise
da consisténcia interna da escala total foi retirado o ultimo item constante na tabela 3,
pois o valor do alpha subia de .67 para .72. Foi repetido este procedimento e também
o penultimo item fazia subir o valor do alpha total e o da subescala onde foi agrupado,
subindo o alpha total de .72 para .76 e o da subescala de .62 para .70 razao pela qual

foi retirado.

Desta forma, foi efectuado uma nova analise factorial (Anexo 3) com a
utilizagdo da rotagéo varimax, excluindo os dois itens supracitados e que deu origem a
dois factores. O primeiro denominado de Eficacia (a=.73) € composto por cinco itens e
o segundo designado de Planeamento é composto por trés itens (a=.70). A variancia
explicada pelos dois factores foi de 55,96%, explicando o 1° factor 29,16% da

variancia total e o 2° factor 26,80%.
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Tabela 3:
Questionario de Gestdo do Tempo: andlise factorial.

Itens Eficacia Planeamento
Fago umuso construtivo do meu tempo. 1 .73
Normalmente termino o meu trabalho antes dos prazos que me foram estabelecidos. - 1
Sinto que controlo 0 meu proprio tempo. .68
Defino e cumpro prioridades. » .63
Tenho uma ideia clara dos objectivos que desejo alcangar semanalmente. » .54
Fago listas das diversas actividades que tenho que realizar. » .83
Despendo tempo diariamente, na planificagdo dos meus objectivos. 2 .81
Antes de passar a realizagdo tenho por habito sistematizar o meu trabatho. » .64

Acredito que ha espaco para melhoria na forma como giro o meu tempo. 1 -
Frequentemente dou por mim a fazer coisas que interferem com o meu trabalho,

simplesmente porque detesto dizer "ndo" as pessoas. 2
1. Ttem retirado da dimensao "Afitudes Temporais ™ (Britton &, Tesser, 1991).
2. Item retirado da dimensdo "Planeamento a Curto Prazo" (Britton &, I'esser, 1991).

Foi também testada a assimetria e o achatamento. Para o factor Eficacia g1=-
.328 e g2=.122 e para o factor Planeamento g1=-.481 e g2=.106, pelo que podemos

concluir que existe distribuigdo normal e boa amplitude de dados (Maroco, 2007).

3.1.3. Politicas Organizacionais de Conciliagdo

O valor do KMO para esta escala foi de .84, que € considerado um bom
resultado para a realizacdo da analise factorial (Maroco, 2007; Pereira, 2006). Tal
como para as escalas anteriores, para o teste de esfericidade de Bartlett, se rejeita Ho
uma vez que o valor é tendencialmente 0 (p<.001).

Da analise factorial foram extraidos quatro factores com eingenvalues

superiores a 1, cuja saturagdo dos itens, apds a rotagdo varimax se apresenta na
tabela 4.
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Tabela 4:
Politicas Organizacionais de Conciliagao: analise factorial.

Itens

Suporte Organizacional e das Chefias

Preocupam-se sobre a forma como os trabalhadores pensame sentemas coisas.
Fazem sentir que os colaboradores sdo importantes individualmente.
Compreendem quando tenho problemas pessoais ou individuais que interferem
como meu trabalho.

Preocupam-se comigo enquanto pessoa.

Mostram saber muito sobre as politicas da organizacdo, ajudando os
empregados a gerir as suas responsabilidades familiares.

Ajudam-me quando tenho um problema familiar ou um assunto pessoal para
tratar.

,898
878

,348
,847

,310

,803

Organizacao Flexivel do Trabalho

Jornada de trabalho reduzida/ trabalho a tempo parcial (redu¢do do namero de
horas semanais estabelecidas por lei).

Semana de trabalho comprimida (concentragdo do ntimero de horas semanais
apenas nalguns dias).

Banco de horas (as horas trabalhadas além da jornada estabelecida séo
colocadas como créditos e as trabalhadas a menos como débito, permitindo um
ajuste as necessidades individuais).

Adopg¢ao de modalidades de tele-trabalho (realizar o trabalho desde outros
locais que ndo a empresa, nomeadamente emcasa).

Trabalho em Part-time.

Jornada continua de trabalho (possibilidade de realizar a jornada de trabalho
sempausas).

821

811

, 776

, 776
,729

,640

Parentalidade

Dispensas para consultas, amamentagdo/aleitagao.
Faltas para assisténcia a filhos menores.

Licenca por maternidade/paternidade/adopgao.

Outros beneficios que permitam um acompanhamento mais proximo dos filhos,
como a possibilidade de assistir a reunides ou festas escolares.

918
915

,805

Satide e Apoio Social
Subsidios escolares (ajuda na aquisi¢ao de livros, pagamento da cresce, bolsas

para filhos no ensino superior).
Subsidios de apoio a primeira infincia.

Servicos de satide extensiveis a familia nuclear (companheiro/a e filhos).

,926

,900
,506

Como podemos verificar a escala Politicas Organizacionais de Conciliagao
(a=.84) é composta por 4 dimensbes: suporte organizacional e das chefias (a=.93);

organizacéo flexivel do trabalho (a=.85); parentalidade (a=.92) e saude e apoio social

(a=.78).
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Quanto a assimetria e ao achatamento pode considerar-se que todas as
dimensdes possuem distribuicido normal e amplitude dos dados adequada, como

podemos verificar na tabela 5.

Tabela 5:
Assimetria e achatamento das dimensbdes que compdem a Escala de Interferéncia Trabalho-
Familia.

Assimetria (g/ ) Achamento (g2)

Suporte das Chefias -0,156 -0,01
Organizagao Flexivel 1,134 0,832
Saude e Servigos Sociais -0,763 0,019
Parentalidade -1,144 1,132

A variancia explicada pelos 4 factores foi 70,23%, explicando o 1° factor
23,24% da variancia total, o 2° factor 18,44%, o 3° factor 17,42% e o 4° factor 11,12%.
Apesar desta escala ter sido construida especificamente para este estudo, os
itens agruparam-se conforme esperado, sendo a sua leitura bastante precisa e

congruente.

3.2. Estatistica Descritiva

Tendo em conta o modelo de analise em estudo, em primeiro lugar foram
estudadas a média e o desvio-padrdo, bem como a frequéncia das variaveis em

estudo.

Como podemos constatar na tabela 6, a média do ETF é bastante superior ao
do CTF o que corresponde ao verificado em estudos anteriores que confrontam estas
mesmas variaveis (Balmforth & Gardner, 2006; Sumer & Knight, 2001).

Relativamente as subescalas de GT as médias sao elevadas o que nos indica
que os participantes tém uma percepcao de planeamento e gestao eficaz do seu

tempo.
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Quanto as POC, as médias permitem-nos antever que a OFT se apresenta
como a politica de conciliagdo menos identificada pelos participantes, enquanto as
restantes apresentam valores mais elevados.

Por fim, no que respeita as horas extra, a média é de 2 horas (dp=.53).

Tabela 6:
Médias e desvios-padrao das variaveis em estudo.
Variaveis Média Desvio-Padrio

1. ETF 3,69 478
2. CTF 2,65 ,641
3. Eficacia (GT) 3,66 ,498
4. Planeamento (GT) 3,43 ,698
5. Organizagio Flexivel do Trabalho (POC) 1,57 ,701
6. Parentalidade (POC) 3,95 972
7. Satide e Apoio Social (POC) 3,77 1,11
8. Suporte Org. e das Chefias (POC) 3,43 ,314
9. Horas Extra 2,26 1,46
10. Idade 37,77 8,72
11. Namero de Filhos ,965 918

De seguida apresenta-se os graficos de frequéncias das variaveis em estudo.

Distribuicao da amostra por nivel de ETF

2507
o 200
Q
-
c
s
§ 150
t
©
o
@ 1007
T
o
Z
50
0 T T
<1 1,01-2 2,01-3 3,01-4 >4,01

Figura 7. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de ETF percepcionado.
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Distribuicdo da amostra por nivel de CTF
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Figura 8. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de CTF percepcionado.

Distribuicdo da amostra por nivel de Eficacia (GT)
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Figura 9. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de gestdo eficaz do tempo
percepcionada.
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Distribuicdo da amostra por nivel de Planeamento (GT)
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Figura 10. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de planeamento do tempo
percepcionado.

Distribuicao da amostra por nivel de organizagao flexivel do
trabalho percepcionada
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Figura 11. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de flexibilizacdo do horario de
trabalho percepcionado.
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Distribuicao da amostra por nivel de politicas de parentalidade
percepcionadas
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Figura 12. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de politicas de parentalidade
percepcionadas.

Distribuicdo da amostra por nivel de politicas de saiide e apoio
social
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Figura 13. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de politicas de saude e apoio
social percepcionadas.
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Distribuicdo da amostra por nivel de suporte das chefias
percepcionado
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Figura 14. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo nivel de suporte organizacional e das
chefias percepcionadas.
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Figura 15. Distribuicdo dos participantes da amostra pelo numero de horas médias trabalhadas
por dia (inclui as horas trabalhadas além da jornada de trabalho e as horas dedicadas ao

trabalho em casa).
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3.3. Estudo de Correlagoes

De acordo com o modelo de andlise em estudo, foram calculadas as
correlagdes entre as variaveis: ETF, CTF, GT (Eficacia e Planeamento), POC
(Organizagdo Flexivel do Trabalho, Parentalidade; Satde e Apoio Social e Suporte
Organizacional e das Chefias), horas extra e as variaveis socio-demograficas (género,
idade, estado civil, habilitacbes académicas, funcdo desempenhada, nimero de filhos,
idade do primeiro e idade do segundo filho). Os resultados encontram-se na tabela 7
(Anexo 4).

Como esperado o ETF encontra-se correlacionado negativa e
significativamente com o CTF (r=-.198; p<.01).

A Eficacia encontra-se positiva e significativamente correlacionada com o ETF
(r=.288; p<.01) e negativamente com o CTF (r=-.352; p<.01). O Planeamento apenas
se correlaciona significativamente com o ETF (r=.294; p<.01). As duas subescalas da
GT, encontram-se correlacionadas de forma positiva e significativa (r=.390; p<.01)
entre si.

A organizacédo flexivel do trabalho nao se correlaciona com nenhuma outra
variavel. Entre a Parentalidade e o ETF existe uma correlagao positiva e significativa
(r=.120; p<.05). Saude e Apoio Social correlaciona-se positiva e significativamente
com o ETF (r=.127; p<.05). O Suporte Organizacional e das Chefias encontra-se
correlacionado de forma positiva e significativa com o ETF (r=.188; p<.01) e
negativamente com o CTF (r=-.260; p<.01). Esta ultima variavel encontra-se ainda
positiva e significativamente correlacionada com a Eficacia (r=.256; p<.01) e com o
Planeamento (r=.199; p<.01). A excepc¢éo da organizagéo flexivel do trabalho todas as
subescalas das POC estéo estatisticamente correlacionadas.

A variavel Horas Extra correlaciona-se de forma positiva e significativa com o
CTF (r=.277; p<.01).

No que respeita as variaveis socio-demograficas a variavel Habilitagbes
Académicas correlaciona-se positiva e significativamente com o CTF (r=.192; p<.01).

Nenhuma outra variavel demografica se correlaciona com as variaveis dependentes.
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Tabela 7:
Correlagdes entre as variaveis em estudo.

Variaveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. ETF -
2.CTF -,198%* -
3. Eficacia (GT) 288 -352%x -
4. Planeamento (GT) 204" 047 390%* -
5. Organizagdo Flexivel do Trabalho (POC) ,109 -,016 -,001 ,084 -
6. Parentalidade (POC) 1200 -,109 ,113% ,098 012 -
7. Satide e Apoio Social (POC) 127 -,098 ,061 ,208** ,033 AT3** -
8. Suporte Org. e das Chefias (POC) 1887 -260%%  256%* ,199%* 071 232%x  23gw* -
9. Horas Extra 084 j3l4xx 005 ,186** 088 -,039 -022 010 -
10. Idade - 112 - 111 087  -168**  -096 ,006 046 031 -,023 -
11. Habilitagdes Académicas™*** ,044 ,192%* -,046 131 -,076 ,102 ,050 ,026 ,131* -, 311** -
12. Numero de Filhos 071 ,055 -,001 071 -085 ,036 002 -003 022 451 - 162%

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

*#% Realizada a correlagdo de Spearman.
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3.4. Comparacao de Médias

Com o objectivo de analisar os valores de ETF e CTF face as variaveis
demograficas, foi realizado um estudo de comparacao de médias.

Foi calculado o teste t-student para comparacao de médias a partir de
amostras independentes, com o intuito de verificar se as médias das duas populagdes
sdo0 ou nao significativamente diferentes (Maroco, 2007). Quando as variaveis
apresentavam trés ou mais classes, foi realizado o calculo de Anovas.

Foram efectuadas comparagdes de médias tendo como variaveis
independentes os dados demograficos: género, idade, estado civil, habilitacbes
académicas, funcdo desempenhada, nimero de filhos, idade do 1° filho e idade do 2°
filho.

Género

No que respeita as diferencas de género, nenhuma diferenca estatisticamente

significativa foi encontrada face ao ETF (p=.181) ou ao CTF (p=.177), (Anexo 5).

Idade

Com uma probabilidade de erro de 5% conclui-se que existem pelo menos dois
intervalos de classes (de cinco anos cada) em que as médias sao significativamente
diferentes nas variaveis ETF (p=.03) e CTF (p=.056), embora nesta ultima, com um
valor marginal (Anexo 6).

Para o ETF séo os intervalos 26-30 anos e 31-35 anos que apresentam uma
média significativamente diferente, sendo que é o segundo grupo que apresenta maior
percepgao de equilibrio, contudo o valor do p-value é marginal (=.056), pelo que a
diferenca de médias sera muito ténue.

Na variavel CTF a diferenga de médias ocorre entre os grupos 37-35 anos e
>56 anos (p=.021) e como previsto pela literatura € o primeiro grupo que apresenta

maior percepgao de conflito.
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Estado Civil

No que toca ao estado civil apenas se registaram diferengas significativas para
a variavel CTF (p=.025), sendo que para as restantes variaveis ndo se verificaram
discrepancias (Anexo 7).

A variagao ocorreu entre o grupo Solteiros e Casados/Unido de Facto (p=.035).
Foi o grupo Casados/Unido de Facto que apresentou média superior de conflito
percebido.

Para a analise das médias desta variavel demografica foi retirada uma das
categorias (Vilvo) uma vez que tinha apenas um caso, nao permitindo desta forma a

comparagao.

Habilitacbes Académicas

No que respeita as habilitagbes académicas foram encontradas diferengas
significativas entre as médias do CTF (p<.001), (Anexo 8).

Foi entre o grupo de colaboradores cuja habilitacado € o ensino secundario e os
participantes licenciados (p<.007), que se verificaram diferengcas, sendo para o

segundo grupo, que a médias de CTF percepcionado € superior.

Funcao desempenhada

A funcao desempenhada apresenta diferengcas de média significativas também
para a variavel CTF (p<.007), (Anexo 9).

E a categoria profissional Administrativo que difere, apresentando média
significativamente inferior da categoria Comerciais (p<.001), da categoria Quadros

Directivos (p=.004) e da categoria Técnicos (p=.013).

Numero de Filhos

Mais uma vez, as diferengas significativas entre as médias desta variavel
registam-se no CTF (p=.009), (Anexo 10).

72



A diferenga verifica-se entre o grupo com 4 filhos que apresenta médias
significativamente superiores de conflito percepcionado do que o grupo sem filhos
(p=.014), com 1 filho (p=.014), 2 filhos (p=.023) e 3 filhos (p=.003). Contudo é
importante ressalvar que apenas dois sujeitos tém 4 filhos, pelo que torna dificil
generalizar o resultado obtido.

Também para a analise das médias desta variavel demografica foram retirados
dois grupos (5 Filhos e 6 Filhos) uma vez que tinham somente um caso, o que nao

possibilitaria a comparagao.

Além da comparacao de médias realizada para as variaveis sociodemograficas
foram ainda comparados os resultados das variaveis independentes (GT, POC e
Horas Extra) face as variaveis dependentes (ETF e CTF). Através desta analise poder-
se-a verificar se existem diferengas significativas entre as médias do ETF e do CTF
quando sao percepcionados baixos ou elevados niveis percebidos de Eficacia,
Planeamento, Organizacdo Flexivel do Trabalho, Parentalidade, Satide e Apoio Social,
Suporte Organizacional e das Chefias.

Com o objectivo de maximizar os efeitos das variaveis independentes nas
variaveis dependentes procurou-se extremar os resultados pelo que a média de cada
uma das variaveis independentes foi subtraido e somado o desvio-padrdo para

encontrar os valores baixos e elevados, respectivamente.

De seguida serdo apresentados os resultados da comparacdo de médias para

cada uma das variaveis supracitadas.

Eficacia (Gestdo do Tempo)

Para o CTF, os colaboradores que percepcionam baixa eficacia na GT
apresentam médias superiores aqueles que percepcionam uma elevada eficacia na
GT (Tabela 8). Isto deve-se a escala de resposta (1-nunca a 5-sempre), que origina
médias superiores quanto maior CTF for percepcionado.

Quanto ao ETF, verifica-se que a média é superior para os colaboradores que
percepcionam elevada eficacia.

De acordo com o teste t (Anexo 11), as diferengas observadas entre o nivel de

eficacia percepcionada sao estatisticamente significativas, quer para o CTF quer para
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o ETF, sendo que o p-value apresentou para ambas um valor tendencialmente 0
(p<.007).

Tabela 8:
Média e desvio-padrao do CTF e do ETF face ao nivel de Eficacia (GT) percepcionada.
N Média Desvio Padriao

ETF Baixa Eficacia 47 3,46 45
Elevada Eficacia 60 3,92 ,62
CTF Baixa Eficacia 47 2,94 ,59
Elevada Eficacia 59 2,30 ,067

Planeamento (Gestdo do Tempo)

O teste t (Anexo 12) realizado para esta variavel, demonstrou que as
diferengas observadas entre o nivel de planeamento percepcionado sao
estatisticamente significativas, para o ETF (p<.007), mas nao para o CTF (p=.851).

Como ¢ visivel na tabela 9, para os participantes que apresentam uma

percepcéao elevada de planeamento a média do ETF é superior.

Tabela 9:
Média e desvio-padrao do CTF e do ETF face ao nivel de Planeamento (GT) percepcionado.

N Média Desvio Padrio

ETF Baixo Planeamento 57 3,47 ,59
Elevado Planeamento 38 3,94 ,52
CTF Baixo Planeamento 57 2,56 71
Elevado Planeamento 37 2,59 71

Organizagao Flexivel do Trabalho

Segundo o critério utilizado para definir a elevada e a baixa percepcao das
variaveis, nao foi possivel proceder ao calculo da comparacdo de médias para a
organizacdo flexivel do trabalho, uma vez que subtrair o desvio-padrdo a média (para
encontrar a baixa percepcgado desta variavel), origina um valor inferior a escala de
resposta (.87<1). Desta forma, apenas é possivel identificar os participantes, que face
a média apresentam percepc¢ao elevada desta politica de conciliagao (Anexo 13), o

que impede a comparagéo entre as duas situagodes.
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Parentalidade

Conforme a tabela 10, a identificagéo de politicas de parentalidade da origem a
uma média superior de ETF e a uma média inferior de CTF, o que significa que os
colaboradores que identificam as politicas de parentalidade como muito presentes na
organizacao sao aqueles que percepcionam mais equilibrio e/ou menos conflito.

Apesar das diferencas apresentadas pelas médias, o teste t (Anexo 14) indica
que as mesmas nao sao estatisticamente significativas, nem para o ETF (p=.102) nem
para o CTF (p=.098).

Tabela 10:
Média e desvio-padrao do CTF e do ETF face as politicas de Parentalidade (POC)
identificadas.

N Média Desvio Padriao
ETF Baixa Parentalidade 37 3,56 ,63
Elevada Parentalidade 63 3,74 ,44
CTF Baixa Parentalidade 37 2,69 ,60
Elevada Parentalidade 62 2,48 ,55

Saude e Apoio Social

Para a politica saude e apoio social, o valor do teste t (Anexo 15) indica que as
médias ndo sao significativamente diferentes para o ETF (p=.109) nem para o CTF
(p=.273).

Pela analise de médias (Tabela 11) é possivel verificar que a identificagao
elevada de politicas de apoio social contribui para o aumento da média do ETF e para
a diminuicdo da média do CTF.

Tabela 11:

Média e desvio-padrdao do CTF e do ETF face as politicas de Saude e Apoio Social (POC)
identificadas.

N Média Desvio Padrao

ETF Baixa Saude e Apoio Social 47 3,60 52
Elevada Saude e Apoio Social 86 3,75 ,48
CTF Baixa Saude e Apoio Social 47 2,70 ,65
Elevada Saude e Apoio Social 86 2,57 ,56

75



Suporte Organizacional e das Chefias

Para o CTF, os colaboradores que identificam elevado suporte organizacional,
apresentam médias inferiores (logo menor conflito devido & escala de resposta) do que
aqueles que identificam baixo suporte por parte das chefias (Tabela 12). Quanto ao
ETF, verifica-se que os colaboradores que percepcionam elevado suporte
organizacional e das chefias, apresentam mais equilibrio do que aqueles que
percepcionam menor presencga desta mesma politica.

De acordo com o teste t (Anexo 16), as diferengas encontradas sao

estatisticamente significativas, quer para o ETF (p=.001) como para o CTF (p<.001).

Tabela 12:
Média e desvio-padrdo do CTF e do ETF face ao Suporte Organizacional e das Chefias (POC)
identificado.

N Média Desvio Padrao

ETF Baixo Sup. Org. e das Chefias 45 3,44 ,52
Elevado Sup. Org e das Chefias 44 3,85 ,62
CTF Baixo Sup. Org. e das Chefias 44 2,99 ,62
Elevado Sup. Orge das Chefias 44 2,28 ,64

Horas Extra

Por ultimo, a diferengca de médias da variavel horas extra é estatisticamente
significativa para o CTF (p<.007), mas nao para o ETF (p=.694), (Anexo 17).

Como é possivel constatar na tabela 13, para o ETF a divergéncia apresentada
nas médias € pouco relevante, contudo para o CTF verifica-se uma consideravel
diferenga, sendo que os colaboradores que realizam mais horas extra sdo também
aqueles que apresentam uma média de conflito superior.

Para o calculo desta variavel foram apenas considerados os colaboradores que
realizam em média entre 0 e 5 horas extra por dia, pelo que foram excluidos 20
participantes que responderam trabalhar periodos superiores aos referidos. Desta
forma é salvaguardada a possivel interpretacéo incorrecta da pergunta colocada, que

poderia enviesar os demais resultados.
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Tabela 13:
Média e desvio-padrao do CTF e do ETF face ao niumero de horas extra realizadas.

N Média Desvio Padrao

ETF Baixo n° de horas extra 31 3,79 ,46
Elevado n° de horas extra 53 3,75 ,45
CTF Baixo n° de horas extra 32 2,22 598
Elevado n° de horas extra 51 2,90 , 74

3.5. Regressao

Para estudar quais as variaveis que actuam como preditoras do ETF e do CTF,
procedemos a Regressao Linear e Regressao Linear Multipla. Usamos cada uma das
POC (Organizagdo Flexivel do Trabalho, Parentalidade, Saude e Apoio Social e
Suporte Organizacional e das Chefias), as duas subescalas da GT (Eficacia e
Planeamento) e as Horas Extra como variaveis preditoras e o ETF e o CTF como
variaveis dependentes.

Foram estudados trés Modelos distintos: o primeiro testou as significancias
individualmente (Anexo 18), para compreender de que forma cada uma das variaveis
independentes (Organizacdo Flexivel do Trabalho, Parentalidade, Saude e Apoio
Social e Suporte Organizacional e das Chefias, Eficacia, Planeamento e Horas Extra)
prediz o ETF e o CTF; o segundo testou o que era previsto pelas hipoteses levantadas
pelo presente estudo, ou seja, de que forma as variaveis independentes (POC e GT)
predizem o ETF e o CTF (Anexo 19) e o terceiro testou em conjunto todas as variaveis
independentes presentes no estudo com o ETF e o CTF, com o objectivo de
compreender de que forma interagem no conjunto (Anexo 20).

Para os modelos 2 e 3 foi utilizado o método Stepwise.

3.5.1. Regresséao Linear: modelo 1

Equilibrio Trabalho-Familia e variaveis independentes

A regressao linear permitiu identificar as variaveis Eficacia (p = .288; t (317) =
5.348; p < .000); Planeamento (B = .294; t (319) = 5.486; p < .000); Parentalidade (p =
120; t (317) = 2.151; p=.032); Saude e Apoio Social (B = .127;t(317) = 2.271; p=.024)
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e Suporte Organizacional e das Chefias (B = .188; t (317) = 3.409; p=.001) como
preditores significativos da variavel ETF.

Como é visivel na tabela 14, a excepgéao das variaveis Organizagdo Flexivel do
Trabalho (p=.053) e Horas Extra (p=.142), todas as variaveis sédo estatisticamente
significativas, contudo os R?a (coeficientes de determinagdo ajustados) apresentam
valores baixos, pelo que individualmente cada uma das varidveis independentes

explica pouca variabilidade total da variavel ETF.

Tabela 14:
Regresséo Linear: ETF e variaveis independentes.

ETF R R* R?*ajustado DP da estimativa F Sig
Eficacia 288° 083 ,080 456 28,604 000

a. Preditores: (Constante), Eficacia

b. Variavel Dependente: ETF

Planeamento ,294* 086 ,083 ,458 30,097 ,000
a. Preditores: (Constante), Planeamento b. Variavel Dependente: ETF
Org. Flex. do Trab. 109,012 ,009 479 3,762 ,053
a. Preditores: (Constante), Organizagdo Flexivel do Trabalho b. Variavel Dependente: ETF
Parentalidade ,120° 014 011 476 4,629 ,032
a. Preditores: (Constante), Parentalidade b. Variavel Dependente: ETF
Satde e Apoio Social 127016 ,013 476 5,160 ,024
a. Preditores: (Constante), Saude e Apoio Social b. Variavel Dependente: ETF
Suporte Org. e das Chefias 188* 035 ,032 469 11,623 ,001
a. Preditores: (Constante), Suporte Organizacional e das Chefias b. Variavel Dependente: ETF
Horas Extra 084" 007 ,004 462 2,165 ,142

a. Preditores: (Constante), Horas Extra b. Variavel Dependente: ETF

Conflito Trabalho-Familia e variaveis independentes

Para o CTF, apenas as variaveis Eficacia (p = -.352; t (314) = -6.670; p <.000),
Suporte Organizacional e das Chefias (B =-.260; t (314) = -4.775; p <.000) e Horas
Extra (B = .314; t (300) = 5.735; p <.000) se apresentam como preditoras significativos.
Contudo a semelhanga do que ocorreu para o ETF, também para esta variavel
dependente, o R2?a apresenta valores baixos, ndo explicando por isso uma

percentagem significativa da variabilidade total da variavel CTF (Tabela 15).
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Tabela 15:
Regresséo Linear: CTF e variaveis independentes.

CTF R R?*  R?ajustado DP da estimativa F Sig
Eficacia 352 124 121 ,601 44,495 000
a. Preditores: (Constante), Eficacia b. Variavel Dependente: CTF
Planeamento 047" ,002 -,001 ,641 ,706 401
a. Preditores: (Constante), Planeamento b. Variavel Dependente: CTF
Org Flex. do Trab. ,016° ,000 -,003 644 ,083 774
a. Preditores: (Constante), Organizac¢o Flexivel do Trabalho b. Variavel Dependente: CTF
Parentalidade ,109° 012 ,009 638 3804 052
a. Preditores: (Constante), Parentalidade b. Variavel Dependente: CTF
Satde e Apoio Social 098" 010 ,006 634 3,014 084
a. Preditores: (Constante), Saude e Apoio Social b. Variavel Dependente: CTF
Suporte Org. e das Chefias ~ 760* 068 ,065 621 22,800 ,000
a. Preditores: (Constante), Suporte Organizacional e das Chefias b. Variavel Dependente: CTF
Horas Extra 314 099 ,096 613 32,893 ,000
a. Preditores: (Constante), Horas Extra b. Variavel Dependente: CTF

3.5.2. Regressao Multipla: modelo 2

Para a realizagdo da regresséo linear multipla analisaram-se os pressupostos
do modelo, nomeadamente o da distribuicdo normal, homogeneidade e independéncia
dos erros. Os dois primeiros pressupostos foram validados graficamente (Anexo 19) e
o pressuposto da independéncia foi validado com a estatistica de Durbin-Watson.
Utilizou-se o VIF para diagnosticar a multicolinearidade, de forma a verificar se as
variaveis independentes ndo eram fortemente correlacionadas entre si; sempre que
este valor é inferior a 5 (e idealmente proximo de 1), podemos verificar este

pressuposto (Maroco, 2007).

Gestao do Tempo e Equilibrio Trabalho-Familia
A regresséo linear multipla permitiu identificar as variaveis Eficacia (f = .205; t
(316) = 3,571; p<.001) e Planeamento (p = .209; t (317) = 3,638; p<.001) como

preditoras significativos da variavel ETF.
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O modelo resultante da regressdao das variaveis € altamente significativo
(p<.001) e explica 11% da variabilidade de ETF (R%a =.114).

Como é visivel na tabela 16, o pressuposto de independéncia dos erros foi
verificado, pois o valor da estatistica de Durbin-Watson é aproximadamente dois (=2).
As variaveis independentes presentes no modelo nao séo colineares (VIF= 1.185 quer
para a Eficacia quer para o Planeamento) e de acordo com os graficos dos residuos
(Anexo 19), pode concluir-se que os residuos apresentam distribuicdo normal e

variancia constante.

Tabela 16:

Modelo sumario: GT (Variavel dependente: ETF)

Modelo R R? R? ajustado DP da estimativa F Sig Durbin-Watson
1 ,290* ,084 ,081 ,457 29,117 ,000 2 121
2 ,346° ,120 114 ,448 21,473 ,000 ’

a. Preditores: (Constante), Planeamento
b. Preditores: (Constante), Planeamento, Eficacia

c. Variavel Dependente: ETF

Politicas Organizacionais de Conciliagao e Equilibrio Trabalho-Familia

Para o caso das POC, apenas a variavel Suporte Organizacional e das Chefias
(B = .200; t (311) = 3,604; p <.000) é significativamente preditora do modelo. Mas
apesar do modelo ser significativo (p<.001), explica apenas 4% da variabilidade de
ETF (R%a = .037).

O pressuposto de independéncia dos erros foi verificado, pois a estatistica de
Durbin-Watson é aproximadamente dois (=2). As variaveis independentes presentes
no modelo ndo sao colineares (VIF=1) e de acordo com os graficos dos residuos
(Anexo 19), é possivel constatar que os residuos apresentam distribuicdo normal e

variancia constante.

Tabela 17:
Modelo sumario: POC (Variavel dependente: ETF)
Modelo R R? R? ajustado DP da estimativa F Sig Durbin-Watson

1 ,200° ,040 ,037 A72 12,988 ,000 2,128

a. Preditores: (Constante), Suporte Org. e das Chefias
b. Variavel Dependente: ETF
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Gestdo do Tempo e Conflito Trabalho-Familia

A regresséo linear multipla mostrou que as duas variaveis da GT: Eficacia
(B= -.436; t (314) = -7.794; p < .000) e Planeamento (p = .218; t (313) = 3,898;
p <.000) sédo preditores significativos do CTF. O modelo resultante é altamente
significativo (p<.001) e explica 16% da variabilidade de CTF (R?a = .159).

Como se pode constatar na tabela 18, foi igualmente verificado o pressuposto
de independéncia dos erros, uma vez que o valor da estatistica de Durbin-Watson se
mantém proximo de dois (=2). As variaveis independentes presentes no modelo nao
sdo colineares (VIF= 1.174 tanto para a Eficacia como para o Planeamento). Tendo
em conta os graficos dos residuos (Anexo 19), pode concluir-se que estes apresentam

distribuicdo normal e variancia constante.

Tabela 18:

Modelo sumario: GT (Variavel dependente: CTF)

Modelo R R? R? ajustado DP da estimativa F Sig Durbin-Watson
1 ,352% ,124 ,121 ,601 44,495 ,000 1911
2 406 165 ,159 587 30,849 ,000 |

a. Preditores: (Constante), Eficacia
b. Preditores: (Constante), Eficacia, Planeamento
c. Variavel Dependente: CTF

Politicas Organizacionais de Conciliagdo e Conflito Trabalho-Familia

Tal como para a variavel ETF, também para o CTF a unica POC que prediz
significativamente o modelo é o Suporte Organizacional e das Chefias (B = -.261; t
(307) = -4,736; p <.000) e da mesma forma, embora seja significativo (p <.001) explica
somente 7% da variabilidade de CTF (R?a = .065).

Foi verificado o pressuposto de independéncia dos erros, (Tabela 19) e a ndo
colinearidade das variaveis independentes (VIF=1). Avaliando os graficos dos residuos

(Anexo 19), é possivel concluir que estes apresentam distribuicdo normal e variancia

constante.
Tabela 19:
Modelo sumario: POC (Variavel dependente: CTF)
Modelo R R? R? ajustado DP da estimativa F Sig Durbin-Watson
1 ,261° ,068 ,065 ,619 22,428 ,000 1,758

a. Preditores: (Constante), Suporte Org. e das Chefias
b. Variavel Dependente: CTF
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3.5.3. Regressao Multipla: modelo 3

Equilibrio Trabalho-Familia

Quando testadas todas as variaveis em conjunto, a regressao linear multipla
permitiu identificar as variaveis Eficacia (B = .241; t (294) = 4,088; p <.000) e
Planeamento (p = .190; t (293) = 3,218; p < .000) como preditoras significativas do
ETF. O modelo resultante da regressao das variaveis € altamente significativo
(p=.001) e explica 23% da variabilidade de ETF (R?a = .229). Este resultado indica-nos
que quando incluidas todas as variaveis estudadas no modelo, apenas a gestdo do
tempo parece ter efeito na preditabilidade do ETF.

Foi validado o pressuposto de independéncia dos erros € a nao colinearidade
das variaveis (VIF= 1.169 quer para a Eficacia quer para o Planeamento). Apos a
verificagdo dos graficos dos residuos (Anexo 20), € possivel constatar que estes
apresentam distribuicdo normal e variancia constante.

Do modelo foram excluidas todas as variaveis das POC, bem como a variavel

Horas Extra.

Tabela 20:
Modelo sumario (Variavel dependente: ETF)
Modelo R R? R? ajustado DP da estimativa F Sig  Durbin-Watson
1 3137 ,098 ,135 ,440 31,954 ,000 5118
2 359 ,123 ,229 ,433 21,663 ,000 ’

a. Preditores: (Constante), Eficacia
b. Preditores: (Constante), Eficacia, Planeamento

c. Variavel Dependente: ETF

Conflito Trabalho-Familia

Quanto ao CTF, quando testadas todas as variaveis em conjunto, a regressao
linear multipla apresentou as variaveis Eficacia (p = -.384; t (290) = -6.936; p <.000),
Horas Extra (p = .280; t (289) = 5,489; p <.000), Suporte Organizacional e das Chefias
(B = -.189; t (288) = -3,613; p <.000) e Planeamento (B = .173; t (287) = 3,130;
p <.000) como preditoras significativas do CTF. O modelo resultante & significativo
(p=.002) e explica 28% da variabilidade de CTF (R%a = .276).

Todos os pressupostos anteriormente referidos foram verificados,
nomeadamente a independéncia dos erros, que embora apresentando um valor

ligeiramente inferior aos modelos anteriores, esta igualmente préximo de 2 (Tabela
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21). Também a colinearidade foi verificada (VIF= 1.230 para Eficacia; VIF=1.042 para
Horas Extra; VIF=1.099 para Suporte Organizacional e das Chefias e VIF=1.228 para
Planeamento) e os graficos dos residuos (Anexo 20) indicam que 0os mesmos
apresentam variancia constante e distribuigdo normal.

Do presente modelo foram excluidas trés das POC (Organizagéo Flexivel do
Trabalho, Parentalidade e Saude e Apoio Social), 0 que significa que é a gestdo do
tempo, as horas extra e 0 suporte organizacional e das chefias as variaveis que mais

importancia tém na explicagdo do CTF.

Tabela 21:
Modelo sumario (Variavel dependente: CTF)
Modelo R R? R? ajustado DP da estimativa F Sig  Durbin-Watson
1 ,372° ,138 ,135 ,598 46,562 ,000
2 ,484b ,234 ,229 ,565 44,265 ,000 1.890
3 ,S511° ,261 ,253 ,556 33,937 ,000 ’
4 5348 286 276 ,547 28,680 ,000

a. Preditores: (Constante), Eficacia

b. Preditores: (Constante), Eficacia, Horas Extra

c. Preditores: (Constante), Eficacia, Horas Extra, Suporte Org. e das Chefias

d. Preditores: (Constante), Eficacia, Horas Extra, Suporte Org. e das Chefias, Planeamento
e. Variavel Dependente: CTF

As implicacdes dos presentes resultados serao discutidas no préximo capitulo.
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4. DISCUSSAO

O objectivo do presente estudo foi testar um novo modelo de antecedentes do
ETF que demonstrasse a importancia das politicas organizacionais (OFT,
parentalidade, satde e apoio social e suporte organizacional e das chefias) e das
competéncias pessoais (GT) para a promogao da conciliagdo entre o contexto
profissional e familiar. Para tal, e tendo como base a revisdo bibliografica realizada,
foram operacionalizadas as variaveis através da aplicagcdo de um instrumento de
avaliagao que compilou trés escalas: Escala de Interferéncia Trabalho-Familia; Escala

de Percepgdo de Gestao do Tempo e Politicas Organizacionais de Conciliagdo.

Embora a validagéo dos instrumentos ndo fosse um objectivo em si mesmo, foi
necessario realiza-la, uma vez que nenhuma das escalas estava originalmente
traduzida para portugués. De um modo geral todas apresentaram uma estrutura
factorial coesa e qualidades psicométricas satisfatorias, chegando mesmo algumas
delas a apresentar maior consisténcia interna do que no estudo original (ex: suporte

organizacional e das chefias).

Quanto as hipéteses levantadas, a H1° foi parcialmente confirmada, pois
individualmente trés das POC (parentalidade, salde e apoio social e suporte
organizacional e das chefias) predizem o ETF. Porém, quando testadas em conjunto,
apenas 0 suporte organizacional e das chefias tem relevancia na explicagédo da
variavel.

A H2* foi confirmada, pois a quantidade de horas extra realizadas predizem a
existéncia de CTF, sendo uma das variaveis que mais se destaca, mesmo quando
testadas todas as variaveis em simultaneo (Modelo 3).

A H3a® também foi confirmada, o que se verifica nos diferentes modelos de
regressao realizados (Modelo 1, 2 e 3). Quando introduzidas todas as variaveis
independentes foram apenas as duas dimensbes da GT (eficacia e planeamento) que
se apresentaram como preditoras do ETF.

Por outro lado a H3b® foi parcialmente confirmada pois tanto no modelo de
regressao linear, como no modelo de regressdo multipla apenas a variavel eficacia

prediz negativa e significativamente o CTF.

3 Hipotese 1: A percepcéo de existéncia de POC prediz positiva e significativamente o ETF.
4 Hipotese 2: O numero de horas de trabalho prediz positiva e significativamente o CTF.
° Hipotese 3a: A percepgao de uma adequada GT prediz positiva e significativamente o ETF.

6 Hipotese 3b: A percepcdo de uma adequada GT prediz negativa e significativamente o CTF.
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No que se refere as varidveis demograficas a H4a’ foi infirmada, pois ndo
foram encontradas diferengas significativas nas médias do CTF percepcionado por
homens e mulheres. A H4b® foi parcialmente verificada, pois apesar da diferenca de
meédias no CTF ser marginal, o grupo etario entre os 31-35 anos, apresenta uma
média bastante superior a do grupo de colaboradores com idade superior a 56 anos. A
H4c® foi confirmada, uma vez que os colaboradores casados ou em unido de facto
apresentam em média, maior CTF que os colaboradores solteiros. Por fim, a H4d"
nao foi confirmada, pois a correlagéo entre as variaveis numero de filhos e CTF ¢é

muito baixa e n&o significativa.

A variavel organizagcdo flexivel do trabalho demonstrou nao ter qualquer
relevancia para a explicacdo do ETF quer no estudo de correlagao, quer no de
regressao. Contudo neste contexto em especifico, pode dever-se ao facto de nao ser
uma politica de conciliacdo existente na organizacao onde o estudo foi desenvolvido,
uma vez que a grande maioria dos colaboradores a considerou como inexistente
(Figura 11).

Embora comprovada por muitos estudos a importancia da flexibilidade dos
horarios de trabalhos, mais especificamente do trabalho a tempo parcial (Barnett &
Gareis, 2000; Burchielli et al., 2008; Forsyth & Polzer-Debruyne, 2007; Gutek et al.,
1991; Rijswijk et al., 2004), da semana de trabalho comprimida (Facer & Wadsworth,
2008), da jornada de trabalho continua (Carneiro & Ferreira, 2007; Debeljuh &
Jauregui, 2004), do banco de horas (Debeljuh & Jauregui, 2004) e do teletrabalho
(Tietze & Musson, 2005), a verdade € que € ainda uma politica pouco desenvolvida
nas empresas (Guerreiro & Pereira, 2006; Halpern, 2005), o que se reflectiu também
no presente estudo.

Por outro lado, as demais POC contempladas (parentalidade, satde e apoio
social e suporte organizacional e das chefias), demonstraram predizer o ETF, ainda
que de uma forma pouco impactante, quando individualmente estudadas, pois embora

todas sejam significativas, a variancia explicada por cada uma delas é reduzida.

’ Hipotese 4a: As mulheres apresentam maior CTF do que os homens.

8 Hipotese 4b: Os colaboradores entre os 26 e os 40 anos apresentam maior CTF do que os
colaboradores nas restantes faixas etarias.

9 Hipétese 4c: Os colaboradores casados ou em unido de facto apresentam maior CTF que os
colaboradores solteiros.

10 Hipotese 4d: O numero de filhos esta positiva e significativamente correlacionado com o CTF.
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Tal como previsto pela literatura, as politicas parentalidade (Guerreiro,
Lourengo & Pereira, 2004) e satde e apoio social (Anderson et al., 2002) explicam a
existéncia de ETF, mas na presente investigacdo ndo sdo as de maior destaque ou
com maior relevancia. Mesmo sendo estas as POC mais percepcionadas pelos
colaboradores como presentes na organizagao (Figuras 12 e 13), a verdade é que o
seu impacto é reduzido, o que se pode dever ao facto de serem as politicas mais
comummente implementadas e também as que estdo previstas pela legislacdo
(Ramalho et al., 2009).

Eisenberger, Cummings, Armeli e Lynch (1997), constataram no seu estudo
que ha uma relagéo forte e positiva entre o suporte organizacional percebido e a
favorabilidade das condi¢des de trabalho, sendo que a favorabilidade das condicoes
de trabalho que os colaboradores acreditam ser controlada pelos empregadores se
relaciona mais fortemente com o suporte percebido do que as condi¢des de trabalho
que a organizacao controla pouco (ex: as impostas pela lei). Visto desta perspectiva,
os colaboradores podem eventualmente considerar as POC legalmente instituidas,
como uma obrigagdo da empresa e ndo como apoio organizacional para a conciliagdo
familiar.

Por outro lado, o suporte organizacional e das chefias, foi a POC que mais se
destacou, pois quando testadas em conjunto as quatro politicas contempladas pelo
estudo, foi a unica que permaneceu significativa. Este resultado vem demonstrar, que
como comprovado em estudos anteriores (Hill et al., 2007; MacDermid & Wittenborn,
2007) as POC informais, ou seja, aquelas que ndo dependem de uma estrutura de
beneficios formalizados, podem ser tdo ou mais importantes que as POC formais
(Anderson et al., 2002).

A existéncia ou percepcdo desta politica pode revelar-se de extrema
importancia pelo seu caracter sécio-emocional (Eisenberger, Huntington, Hutchison &
Sowa, 1986; Hill et al., 2007), pois quando a chefia esta atenta as questdes
pessoais/familiares dos colaboradores estes sentem-se mais apoiados e valorizados o
que contribui para um bem-estar generalizado (Rhoades & Eisenberger, 2002). Por
outro lado, se a organizacao é sensivel as necessidades familiares dos colaboradores,
estd mais disponivel para a implementacdo das POC e para o incentivo a sua
utilizacdo, tal como foi conceptualizado por Clark (2000) na teoria da Fronteira
Trabalho-Familia, pois tal como a autora defendeu, as fronteiras entre os dois
contextos podem ser flexibilizadas quando a organizagcdo apoia os colaboradores nas
questdes familiares.

Deste modo, as politicas informais de conciliagdo podem mesmo ser

consideradas um ponto de partida para a implementacao de politicas de conciliagao
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formais (Kossek et al., 1999; Lambert, 2000; Lyness & Kropf, 2005), pois para que
estas sejam colocadas em pratica é necessario um modelo de apoio organizacional
forte e consistente.

Em caracter exploratério foi também verificada a relagdo entre as POC e o
CTF, pois alguns autores consideram que o desenvolvimento de estratégias de
conciliagdo pode contribuir para a redugdo do conflito entre os dois dominios
(Grzywacz, & Marks, 2000). Na andlise de correlagédo, a unica POC, que surgiu
(negativamente) relacionada com o CTF foi o suporte organizacional e das chefias,
sendo que nenhuma outra apresentou qualquer relacdo. Na comparacdo de médias
realizada para estas variaveis (Tabela 12), € também evidente que a percepgao de
baixo suporte das chefias tem associada maior média de CTF. O mesmo se verificou
no modelo de regressdo, pois tanto na analise individual como no modelo global
(quando testadas todas as variaveis independentes em conjunto), o suporte
organizacional demonstrou ser explicativo do CTF, no sentido em que quanto menor o
apoio percepcionado, maior a percepgao de conflito.

O modelo das Exigéncias/Recursos Profissionais (Voydanoff, 2004) da suporte
a este resultado, pois conceptualiza, que a percepcao de CTF ou ETF, depende dos
recursos/exigéncias que cada pessoa associa aos diferentes papéis, pelo que a
inexisténcia de recursos (pessoais ou organizacionais) pode potenciar a percepgao de
CTF.

Este dado reforca uma vez mais a importancia das politicas informais de
conciliacdo, pois os resultados indicam que esta € uma POC, que pode efectivamente
estar relacionada com o tipo de relacdo que existe entre a vida pessoal e profissional

dos colaboradores.

Por outro lado a GT, foi definida como possivel antecedente do ETF porque
como defendem alguns autores, € uma estratégia pessoal que permite por si so
desenvolver competéncias fundamentais nao s6 para o sucesso profissional (Faria &
Rachid, 2007; Green & Skinner, 2005; Thompson & Bunderson, 2001), mas também
para que cada pessoa consiga fazer uma adequada gestao dos recursos, o que € um
aspecto fundamental para a conciliagdo entre o trabalho e a familia (Baltes &
Heydens-Gahir, 2003; Burchielli et al., 2008). Neste estudo foi conceptualizada em
duas dimensbes distintas: eficacia (cumprimento de objectivos) e planeamento
(definicao clara de objectivos).

A introducdo da GT trouxe importantes constatacdes, tanto no que se refere ao

ETF como ao CTF, que passarao a ser analisados individualmente.
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Numa analise preliminar de correlagbes, as duas dimensbes da GT
apresentaram uma forte relagdo com o ETF e também na comparacao de médias
(Tabelas 8 e 9), foi notéria a sua subida significativa quando os colaboradores
percepcionaram elevado planeamento e eficacia na gestdo do seu tempo. O mesmo
se verificou no estudo de regressao, pois estas duas dimensdes foram as Unicas que
se mantiveram inalteradas em todos os modelos estudados.

Este resultado indica-nos, que neste contexto organizacional em especifico, os
colaboradores que percepcionam uma eficaz GT, apresentam maior probabilidade de
pertencer ao grupo dos colaboradores que percepcionam a existéncia de ETF.

E importante referir, que mesmo, quando a titulo exploratério, todas as
variaveis independentes foram introduzidas no modelo de regressdo, as duas
dimensdes da GT, foram as Unicas que permaneceram preditoras do ETF, ocorrendo a
exclusao de todas as POC.

Esta triagem de variaveis, pode dever-se ao facto das politicas de conciliagao
serem percepcionadas de forma diferente, pois é algo externo, que depende da
empresa e que efectivamente ndo esta tao estruturado nas organizagdes como seria
desejavel, enquanto a GT por sua vez, depende exclusivamente do proprio
desempenho e das competéncias pessoais que cada colaborador se atribui, podendo
desta forma ser sobrevalorizada.

Nao obstante, € importante referir, que por outro lado, as competéncias
individuais tém uma grande importancia na relagdo entre o contexto profissional e
familiar (Grzywacz & Butler, 2005) e por essa razdo podem surgir no modelo como
preditor mais relevante. Tal como defendem Green e Skinner (2005), € necessario que
os colaboradores trabalhem de forma inteligente, mais do que intensamente e isto s6 &
possivel caso possuam (ou desenvolvam) a capacidade de gerir o tempo de forma

eficaz.

Relativamente ao CTF, apenas a dimensdo eficacia apresenta uma forte
relagdo negativa, o que pode igualmente ser constatado na comparagao de médias
(Tabelas 8), onde é visivel que a sua elevada percepcdo se associa a uma média
inferior de CTF.

E também a eficdcia que se apresenta no modelo individual e global de
regressao, como principal preditora do conflito. Assim, os colabores que percepcionam
baixa eficacia, sdo também aqueles que, pelo calculo da regressao, apresentam maior
probabilidade de ser colocados no grupo dos que poderao percepcionar conflito entre

o contexto familiar e profissional.
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Contudo é importante fazer a ressalva que as respostas obtidas na escala de
GT, devem ser analisadas com as devidas precaugdes, uma vez que sS40 poucos 0S
colaboradores que percepcionam baixa eficacia (n=47). Do mesmo modo, a analise da
variavel planeamento, revelou alguma ambiguidade, pois embora no estudo de
correlagao e de comparagéo de médias o seu efeito ndo seja relevante, no estudo de
regressao apresentou uma relagdo positiva e significativa com o CTF, o que pode
também ser originado pelo possivel enviesamento das respostas, dado que de modo
geral todos os participantes consideram fazer uma boa gestdo do seu tempo.

Estes dados indicam-nos, que a desejabilidade social pode ter influenciado

estes resultados e como tal devem ser interpretados com algum cuidado.

Ainda relacionada com a tematica do tempo, foi investigada a relagéo entre as
horas extra realizadas e o CTF. As horas extra, contemplavam o numero de horas
além do horario de trabalho realizadas em média por dia (no trabalho e em casa), por
cada colaborador e os resultados a nivel absoluto, vao de encontro ao defendido por
outros autores (Williams et al., O’Laughlin & Bischoff, 2005), isto porque, apenas uma
minoria dos participantes (9,93%) faz a sua jornada normal de trabalho.

Tal como esperado, a realizagdo de horas extra esta fortemente correlacionada
com o CTF, o que ja tinha sido identificado anteriormente em estudos realizados sobre
esta tematica (Grzywacz & Marks, 2000, Gutek et al, 1991; O’Driscoll, ligen & Hildreth,
1992). Este efeito é facilmente percebido, pois é expectavel que se os colaboradores
dedicam muitas horas ao trabalho, podem eventualmente sentir dificuldades em
conciliar o trabalho e a familia, pois o tempo é um recurso limitado.

Quanto a comparagdo de médias, foi identificada ao nivel do CTF, uma
diferencga significativa, entre os colaboradores que fazem menos horas extra e aqueles
que dedicam mais horas ao trabalho. Esta constatagdo vem mais uma vez afirmar, que
0 numero de horas realizado tem uma relacdo com o CTF percepcionado, sendo que
quanto mais horas extraordinarias forem realizadas além do periodo normal de
trabalho, maior é o CTF percepcionado (O’Laughlin & Bischoff, 2005).

A variavel horas extra foi ainda percebida como uma das preditoras do CTF,
apresentando no modelo um peso importante na explicagdo da variancia. Esta
observagao vai de encontro ao defendido por O’Driscoll, ligen e Hildreth (1992), que
constataram que dedicar mais tempo ao contexto profissional, reduz a disponibilidade
e a dedicacao a familia, o que por sua vez da origem a maior CTF percebido. Isto
ocorre, porque além do tempo que o trabalho absorve ao colaborador, também
consome energia e disponibilidade emocional, 0 que pode ter custos acrescidos para

as relagoes familiares.
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A teoria do Esforco/Recuperagdo (Bakker & Geurts, 2004), defende esta
mesma visdo, pois constata que quando as exigéncias profissionais sdo muito
elevadas e continuadas e o colaborador ndo tem qualquer controlo sobre elas, podem
originar o esgotamento de energias ou exaustdo, o que se vai reflectir nos diversos

contextos em que se encontra envolvido.

Por fim, no que respeita as variaveis sociodemograficas, os resultados
encontrados foram maioritariamente de encontro a revisao realizada, embora algumas
discrepancias tenham sido identificadas.

No que respeita a variavel género, o presente estudo verificou, que nao
existem diferengas significativas entre o CTF percepcionado por homens e mulheres.
Este resultado coaduna-se com o verificado noutros estudos (Balmforth & Gardner,
2006; Duxbury & Higgins, 1991; Frone et al., 1992b; Gutek et al., 1991; Grzywacz &
Butler, 2000; Zamarripa et al., 2003) e pode dever-se a igualdade de género nos
diferentes papéis, pois se por um lado o papel profissional da mulher no mundo
organizacional tem ganho destaque, 0 que a afastou daquela que era a sua fungao
social, por outro, também os homens desenvolveram competéncias e interesses
crescentes no cuidado e dedicacao a familia, que ndao se cingem ao contributo
econdmico, dos quais eram os principais responsaveis. Assim, esta nova realidade no
contexto profissional, conduziu a uma reorganizagao de prioridades e também de
responsabilidades familiares (Menezes, 2002; Nogueira, 2005) que potenciou a
importancia do homem no contexto familiar.

Contudo seria injusto perspectivar o maior envolvimento masculino no papel
familiar, apenas como consequéncia da entrada massiva da mulher no mercado de
trabalho, até porque no actual contexto social, os homens assumem o seu papel nas
responsabilidades de forma interessada, pois ndo desejam ser privados ou excluidos

do desenvolvimento e dindmicas familiares (Faria & Rachid, 2007).

A variavel idade, foi por sua vez conceptualizada enquanto fases do ciclo de
vida, pois no estudo do CTF, o que parece realmente fazer sentido € o contexto que a
pessoa vivencia em determinado momento da vida (Gordon et al., 2007).

O resultado obtido, confirma que existe realmente uma diferengca (embora
marginalmente significativa) entre os grupos com idades entre os 37-35 anos e mais
de 56 anos. Esta constatacdo demonstra que as dificuldades em conciliar o trabalho e
a familia podem de facto estar relacionadas com o nimero de papéis que cada pessoa
tem a desempenhar em determinada fase da vida. Neste caso em especifico, as

pessoas entre os 31-35 anos, comparativamente com as que possuem mais de 56
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anos podem ter um contexto social e profissional mais exigente (ex: dedicagdo a
carreira; filhos em idade pré-escolar ou escolar) pelo que a percepgao de CTF é mais

elevada.

O estado civil foi outra das variaveis demograficas, para as quais se identificou
uma diferenga de médias no CTF, sendo a diferenga verificavel, entre os
colaboradores casados ou em unido de facto e os solteiros. Embora existam estudos
que constataram a irrelevancia do estado civil para o aumento ou diminuigcdo do CTF
(McManus et al., 2002), outros autores defendem que pode estar relacionado
(Greenhaus & Beutell, 1985; Netemeyer et al., 1996), uma vez que existe um aumento
das exigéncias de papel. Esta visdo vem corroborar o anteriormente referido, pois as
pessoas casadas estdo envolvidas num maior nimero de papéis, muito exigentes e
que requerem dedicacao. Para as pessoas solteiras e sem filhos pode ser mais facil
encontrar um equilibrio entre os diferentes papéis desempenhados, pois podem
selectivamente focar a atencdo nos contextos que se apresentem como mais

importantes.

Por ultimo e ao contrario do esperado, o numero de filhos, ndo apresentou
qualquer correlagcado com o CTF, o que contradiz o encontrado por diversos autores
(Faria & Rachid, 2007; Keene & Reynolds, 2005; Lippe, 2007).

Embora se tenha verificado que os colaboradores que tém 4 filhos apresentam
uma média significativamente superior de CTF do que os que nao tém filhos ou os tém
1, 2 ou 3 filhos (Anexo 10), o estudo de correlagdo nao indicou qualquer relagao entre
as duas variaveis.

Uma explicagao possivel para esta constatacdo é que mais importante que o
numero de filhos, é a sua idade, pois por exemplo, os filhos em idade pré-escolar e
escolar sédo totalmente dependentes o que exige maior dedicagdo dos pais no seu
desenvolvimento e necessidades sdcio-emocionais e educativas.

Existem inclusivé estudos que demonstram que a idade dos filhos influencia o
grau de conflito experimentado, pois por exemplo as maes com filhos pequenos
apresentam maior dificuldade em manter o seu trabalho (Faria & Rachid, 2007) e sao
normalmente os pais com filhos menores que dao maior importancia as politicas de
conciliacéo (Frone & Yardley, 1996).

Porém a nao verificacdo desta hipotese também pode dever-se ao facto de

apenas dois colaboradores terem 4 filhos, o que debilita o estudo correlacional.
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Embora, ndo sendo uma variavel destacada na literatura consultada, também
as habilitagbes académicas, apresentaram correlagdo com o CTF. A relacdo positiva
apresentada entre as duas variaveis pode eventualmente dever-se a importancia que
a carreira e o desenvolvimento profissional tém para as pessoas com habilitagdes
académicas superiores, o0 que consequentemente implica uma maior dedicacéo a este
contexto em detrimento de outros, nomeadamente da familia. Nos nossos dias a
realizacao pessoal passa também pelo sucesso profissional o que faz com que exista
um elevado investimento neste contexto (Adams & Jex, 1999; Gutek et al., 1991).

Também, relativamente a variavel funcdo desempenhada foi verificada uma
menor percepcdo de CTF pelos colaboradores que desempenham fungdes
administrativas, comparativamente aos que executam fungbes técnicas, comerciais ou
directivas. Esta constatacdo pode dever-se ao facto da complexidade de tarefas e
responsabilidades, que sao diferentes consoante a fungido desempenhada, uma vez
que existem cargos que exigem uma maior dedicacéo ao trabalho (Grzywacz & Butler,

2005), o que se podera reflectir em termos de CTF percepcionado.

Apesar de nem todos os resultados se terem coadunado com as hipoteses
formuladas, de um modo geral realgam uma interessante dindmica entre os conceitos
estudados. De seguida serdo apresentadas as principais conclusées e sua

aplicabilidade.
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5. CONCLUSAO

Tendo em conta o anteriormente referido, gostariamos de destacar aquelas
que sao as principais consideracbes acerca deste estudo e de que forma pode

contribuir a nivel pessoal e organizacional.

A nivel pessoal:

Este estudo demonstra, que fazer uso das proprias estratégias e das
competéncias individuais, especificamente da gestdo do tempo, pode ter um
importante peso na conciliagéo entre a vida profissional e familiar.

Sobretudo a capacidade de estabelecer e definir claramente objectivos, de
forma a cumprir metas previamente planeadas, permite fazer um uso construtivo do
tempo e rentabilizar ao maximo um recurso que ¢ limitado. Desta forma é possivel
potenciar o tempo dedicado a cada contexto e tirar o maximo proveito de cada um
deles; pois se por um lado o papel profissional € muito importante para o sustento
econdmico e para a realizagao pessoal e profissional, por outro lado, o papel familiar &
um dos mais centrais na vida da maioria das pessoas pelo seu enorme valor social e
emocional.

Gerir melhor o tempo, pode ainda contribuir para a redugdo do numero de
horas extra realizadas, o que por sua vez pode contribuir para a diminuicdo do conflito
trabalho-familia. Muitas vezes as horas trabalhadas além do expediente normal de
trabalho podem dever-se a expectativas irrealistas, pouca capacidade de planeamento
ou excesso de prioridades, pelo que fazendo uma melhor gestdo do tempo é possivel
colmatar algumas destas dificuldades e consequentemente rentabilizar mais o tempo,

sem ter que exceder diariamente o horario de trabalho.

Também é verdade, que muitas vezes o numero de horas extra realizadas nao
se relaciona com a incorrecta gestdo do tempo, mas sim com um excessivo volume de
trabalho e nestas situagdes € importante que os colaboradores exponham a situagcao e
nao encubram ou ndo achem que faz parte das suas obrigagbes abdicar de outros
contextos igualmente importantes. E claro que isto também se relaciona com a
definicdo de prioridades, mas sempre que o numero de horas seja percepcionado
como excessivo e condicione outros dominios da vida é importante que seja exposto,
para que, se possivel a organizacdo possa intervir, melhorando as condigdes de
trabalho.
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No que respeita as policias organizacionais de conciliagdo, é igualmente
importante que sejam rentabilizadas, sempre que sejam um dos recursos
organizacionais disponibilizados. Ainda que em algumas organiza¢des, apenas
existam as politicas de conciliacdo estabelecidas por lei, essas também podem ser um
contributo, ainda que discreto, para a promogao do equilibrio entre o trabalho e a
familia. Desta forma, os colaboradores devem tentar compreender que politicas estao
ao seu dispor e utiliza-las de forma construtiva, potenciando ao maximo a sua
utilizacao.

Por fim, é essencial, que os colaboradores tenham consciéncia que a
conciliagdo entre os varios dominios da vida, ndo é algo que depende unica e
exclusivamente de si, pois as organizacdes também tém um papel crucial no
desenvolvimento de estratégias que facilitem essa mesma conciliagdo. Desta forma,
torna-se indispensavel que os colaboradores responsabilizem as organizagbes pela
implementacdo de medidas que permitam um melhor ajuste entre o trabalho e a
familia, trazendo para a discussdo este tema e apresentando as principais
necessidades, para que possam ser debatidas.

De um modo geral, ao colaborador cabe um papel proactivo e participativo no
desenvolvimento e utilizagdo das politicas organizacionais de conciliagido, ao mesmo
tempo que deve aproveitar ao maximo as suas préprias competéncias pessoais, pois
desta forma n&o s6 tem um contributo positivo para a empresa, como para si mesmo e

para os varios contextos em que se encontra envolvido.

A nivel organizacional:

Dentro do &mbito deste estudo, s&do varios os contributos que podem ser
oferecidos pelas empresas para desenvolver a conciliacdo entre o trabalho e a familia.

No que respeita a gestdo de tempo, que revelou ser uma competéncia
individual de grande importancia, as empresas podem e devem fomentar o
desenvolvimento das estratégias mais eficazes, pois como diz o ditado “tempo é
dinheiro” e, neste caso, tempo é também equilibrio ou redugdo de conflito entre o
trabalho e a familia.

Como a gestao de tempo € uma competéncia que pode ser desenvolvida e
incentivada, as organizagbes podem promover acg¢des de formagédo neste tema,
procurando desenvolver competéncias-chave, nomeadamente o planeamento e a
definigdo clara de objectivos, que podem ser fortes aliados para uma sistematizagao e

organizagao do trabalho diario e do cumprimento de objectivos.
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Contudo, e como foi anteriormente referido, a dificuldade em gerir o tempo
pode ser algo pessoal, como a dificuldade em planear ou estabelecer prioridades ou
pode, por outro lado, dever-se a empresa, que ndo dispbe de ferramentas para
trabalhar eficazmente (ex: equipamentos, soffware) sendo neste caso, necessaria uma

analise mais profunda e uma actualizagdo das metodologias de trabalho.

Também relacionado com este tema, temos o excesso de horas de trabalho,
que desde a perspectiva organizacional pode ser controverso, pois se por um lado
existem pessoas que pela dificuldade de gestdo ou pelo excessivo volume de trabalho
tém que realizar horas extra, existem também situacbes em que a prépria cultura
organizacional fomenta este comportamento, valorizando os que saem mais tarde. E
importante mais uma vez que as empresas realcem que o importante é trabalhar bem
e nao trabalhar muito, o que pode ser diferente e ter consequéncias distintas para as
empresas ao nivel dos resultados atingidos.

Desta forma, € necessario que a organizagao dé abertura suficiente para que o
colaborador possa expor as suas dificuldades, quer em termos da gestdo do seu
tempo ou do volume de trabalho que possui, para que se possam trabalhar estas
questdées em conjunto e encontrar a melhor solugdo para o cumprimento dos

objectivos.

Quanto as politicas organizacionais de conciliagdo, podemos realgar que € um
tema que deve cada vez mais ser incutido na realidade profissional, pois tem impacto
na forma como cada colaborador promove uma relagdo saudavel entre o contexto
profissional e familiar.

A conciliagdo entre o trabalho e a familia deve ser assumida como
responsabilidade social da empresa e ndo como um assunto privado do colaborador
que apenas a ele diz respeito, pois todas as dificuldades sentidas a esse nivel vao
reflectir-se no bem-estar dos colaboradores e consequentemente no seu envolvimento
com o trabalho.

Neste sentido, as organizagcdes devem em primeira instancia, tentar perceber
junto dos trabalhadores quais as melhores politicas a implementar, ou pelo menos
tentar diagnosticar quais as que poderao trazer o maior retorno, quer em termos de
melhoria das condi¢gbes de trabalho quer em termos de produtividade para a propria
empresa.

Esta questdo é muito importante, porque dependendo do tipo de trabalho,
algumas politicas podem nao ser necessarias ou mesmo possiveis de implementar,

pelo que tentar perceber quais sdo as mais eficazes e Uteis deve ser o primeiro passo.
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E importante ouvir os colaboradores relativamente as suas necessidades ou
dificuldades em conciliar o trabalho e a familia e com esses dados desenhar a
estratégia mais adequada.

Por outro lado, e igualmente necessaria para o seu desenvolvimento, é a sua
integracdo na cultura organizacional, pois qualquer medida que se tome, s6 pode ter
aplicagao e resultados, no seio de uma cultura que a acolha e onde exista coeréncia e
consisténcia na sua defesa. Comecar por aceitar que os trabalhadores tém vida
prépria e que ndo podem deixar em casa os assuntos familiares, é fundamental para
comecgar a interiorizar estas questdes, pois o equilibrio é facilitado por espagos de
trabalho que respeitem a vida pessoal e familiar dos trabalhadores e onde as politicas
organizacionais permitam que cada colaborador gira o seu préprio tempo.

E neste contexto que o suporte organizacional e das chefias, enquanto politica
informal, deve ser um dos principais focos de atencao, pois a existéncia de politicas de
conciliagdo nao é suficiente para que sejam utilizadas; é desta forma, indispensavel
que se incentive a sua utilizagdo e que delas se retire 0 maximo partido, o que sé é
possivel se a organizagdao e em ultima instancia a chefia directa forem sensiveis para
este tema e compreendam a dimensao da sua importancia.

Assim, é igualmente importante dotar as chefias de sensibilidade para a
resolucao de problemas especificos de cada colaborador, para que os colaboradores
possam usufruir das politicas ou expor as suas necessidades, sem que se sintam
penalizados.

De um modo geral, € importante que as empresas compreendam a importancia
das politicas organizacionais de conciliagdo como um investimento nos seus recursos
humanos que pode ter um elevado e importante retorno, pois néo se trata de oferecer
regalias, mas sim, condigdes de trabalho que permitam um melhor desempenho dos
colaboradores.

Mesmo a nivel governamental € importante langcar campanhas educacionais
para aumentar o conhecimento sobre a importancia ou as dificuldades de conciliar o
trabalho e a familia, ressalvando a importancia do desenvolvimento de estratégias que
permitam aos colaboradores fazer uma melhor gestdo dos dois dominios. Muitas
vezes, partindo do préprio governo o incentivo de politicas que defendam esta causa,
pode ser um ponto de partida para que as organizagdes pensem sobre o tema e nas
suas implicacdes positivas.

Neste sentido é importante que o governo, organizagbes, empregados € a
propria legislagcao prevejam a implementacdo das politicas organizacionais de
conciliagdo como uma medida necessaria para a promog¢do do equilibrio entre o

trabalho e a familia e consequentemente para a melhoria das condigbes de trabalho.
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Limitacoes e sugestoes:
Como em todos os estudos, também este ndo é isento de lacunas que de

seguida se apresentarao:

O presente estudo, foi realizado numa empresa onde nao foi possivel apurar
com clareza quais eram as politicas organizacionais de conciliagéo institucionalizadas,
o que nos tornou dificil testar a relagdo de algumas politicas devido a sua inexisténcia.
Para futuro estudo, sugere-se a clarificagao prévia das politicas existentes e o acesso
as mesmas para que desta forma seja possivel compreender de que forma a sua
existéncia efectiva pode potenciar o equilibrio trabalho-familia.

Da mesma forma, foram apenas estudados individuos que partilham a mesma
cultura organizacional e desta forma o mesmo conjunto de politicas de conciliagao.
Também seria interessante ter percebido diferengas entre estruturas organizacionais e
as praticas desenvolvidas nas mesmas, percebendo comparativamente as diferentes
estratégias utilizadas e de que forma se reflectem no estudo das variaveis.

No que respeita a dificuldades metodoldgicas, a Escala de Percepcdo de
Gestdo do Tempo pode ser um instrumento vulneravel a desejabilidade social, pois
segundo a analise das repostas, a grande maioria dos participantes considera fazer
uma boa gestdo do tempo. Este problema pode em futuros estudos, ser solucionado
fazendo uso de escalas que contemplem exemplos especificos da gestao do tempo,
em que o participante apenas responda se realiza ou ndo, pois deixa menos margem a
uma avaliagc&o subjectiva.

Por outro lado, este estudo ndo contempla a importadncia que as politicas de
conciliagdo tém para os colaboradores, ou a influéncia que estas podem representar
para a conciliagdo, aquilo que se estudou foi a sua existéncia. Em estudos futuros,
poderia ser interessante constatar em que medida os participantes as consideram
importantes para a promogao do equilibrio trabalho-familia.

Por ultimo, gostariamos de salientar a importancia de desenvolver novos
modelos de antecedentes, para ter um conhecimento mais abrangente sobre que
fendmenos estdo na origem do equilibrio/conflito entre o contexto pessoal e
profissional, pois sé desta forma poderao ser desenvolvidas estratégias para conciliar

os dois contextos.
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Em suma, é necessario:

Desenvolver uma alianga entre as organizagdes e o0s colaboradores que
represente o compromisso mutuo em assumir um papel proactivo na melhoria das

condi¢des de trabalho.

Ver o relégio como um aliado e ndo como inimigo, pois a correcta gestdo do

tempo cabe a cada um de noés.

Equilibrar a balanga, conseguindo dedicar ao trabalho e a familia o tempo,

energia e disponibilidade necessarios.
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ANEXOS



Anexo 1 - Instrumento de medida desenvolvido

Parte |

Os seguintes itens dizem respeito a relagdo entre o seu trabalho e a sua familia, mais particularmente
a forma como se influenciam mutuamente. Deve responder as afirmagdes, indicando a frequéncia com
que cada uma delas ocorre no seu dia-a-dia.

1-Nunca 2-Raramente 3-Asvezes 4- Frequentemente 5- Sempre

1. Depois do trabalho, regresso a casa demasiado cansado/a para fazer coisas que gostaria de fazer.

2. Aminha familia da-me o suporte que necessito para enfrentaras dificuldades no trabalho.

3. As exigéncias do meu trabalho interferem com a minha vida familiar e responsabilidades
domésticas (ex: cozinhar, limpar, iras compras, pagar contas ou cuidar das criangas).

4. Chego a casa animado/a depois de um dia de sucesso no trabalho, afectando positivamente o
ambiente familiar.

5. Mantenho um bom equilibrio entre a vida familiar e profissional.
6.0 meu trabalho impede-me de desempenhar o papel familiar como gostaria.

7.Tenho melhores resultados no trabalho porque tenho a minha vida familiar bem organizada.

8. As minhas obriga¢des profissionais impedem que me sinta relaxado/a em casa.

9.Aqualidade da minha vida familiar melhora se eu estiver satisfeito/a com o meu trabalho.

10. No trabalho tenho tanto para fazer que sinto que ndo tenho tempo para mim.
11. Quando regresso a casa esqueco todos os problemas relacionados com o trabalho.
12. Consigo dedicar-me mais a minha familia porque tenho uma vida profissional bem organizada.

13. Devido as obrigagbes profissionais, tenho que fazer alteragdes nos meus planos de
actividades familiares.

14. Giro o tempo em casa mais eficientemente, como resultado da forma como o fago no meu
trabalho.

15. Deixo a minha vida profissional e familiar completamente separadas.
16. O meu trabalho ocupa-me tempo que eu gostaria de dedicara minha familia.

17. Depois de um agradavel dia/semana de trabalho sinto-me com mais humor para me envolver
em actividades com a minha familia.

18. Estou irritado/a em casa porcausa das minhas exigéncias profissionais.

19.Quando dedico tempo a minha familia, vou para o trabalho com bom humor, afectando
positivamente a ambiente de trabalho.

20. Por vezes deixo que os meus problemas profissionais afectem a minha vida familiar.

21. Consigo arranjar tempo suficiente para a minha familia.
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22. A qualidade da minha performance no trabalho melhora se eu estiver satisfeito com a minha
vida familiar.

23. Ndo tenho energia para me envolver em actividades de lazer com a minha familia por causa do
meu trabalho.

24. Depois de passarum fim-de-semana agradavel com a minha familia divirto-me mais no trabalho.
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25. Ndo desfruto da companhia da minha familia por causa das minhas preocupagdes
profissionais.
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26. Aminha vida familiar da-me tanta energia que eu consigo agarrar os desafios do meu trabalho.



Parte Il

Os seguintes itens dizem respeito a forma como gere e organiza o seu tempo. Deve responder as afirmagdes,

indicando a frequéncia com que cada uma delas ocorre no seu dia-a-dia.

1-Nunca 2-Raramente 3-Asvezes 4-Frequentemente 5-Sempre

1. Despendo tempo diariamente, na planificagdo dos meus objectivos.
2. Fago listas das diversas actividades que tenho que realizar.
3.Tenho uma ideia clara dos objectivos que desejo alcangar semanalmente.

4. Defino e cumpro prioridades.

5. Frequentemente dou por mim a fazer coisas que interferem com o meu trabalho simplesmente
porque detesto dizer “ndo” as pessoas.

6. Sinto que controlo o meu préprio tempo.

7. Acredito que ha espago para melhoria na forma como giro o meu tempo.

8. Antes de passara realizagdo tenho por habito sistematizar o meu trabalho.

9. Normalmente termino o meu trabalho antes dos prazos que me foram estabelecidos.

10. Fago um uso construtivo do meu tempo.
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Os seguintes itens dizem respeito a um conjunto de politicas organizacionais que podem favorecer a conciliagdo

entre o seu trabalho e a sua familia. Deve responder as afirmagdes (1, 2, 3, 4 e 5) e a cada uma das alineas

correspondentes (1.1, 1.2, 1.3, ...), indicando a frequéncia com que utiliza as referidas politicas.

1-Nunca 2-Raramente 3-Asvezes 4-Frequentemente 5-Sempre

1. A minha organizagdo, quando necessario permite flexibilizar a organizagdo do trabalho, visando o
cumprimento de objectivos, mais do que um horario de trabalho.

1.1. Trabalho em Part-time.

1.2. Jornada de trabalho reduzida/ trabalho a tempo parcial (reducdo do nimero de horas
semanais estabelecidas porlei).

1.3.Semana de trabalho comprimida (concentragdo do nimero de horas semanais apenas nalguns
dias).

1.4. Jornada continua de trabalho (possibilidade de realizar a jornada de trabalho sem pausas) .

créditos e as trabalhadas a menos como débito, permitindo um ajuste as necessidades
individuais).

1.6. Adopgdo de modalidades de tele-trabalho (realizar o trabalho desde outros locais que ndo a
empresa, nomeadamente em casa).
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1-Nunca 2-Raramente 3-Asvezes 4-Frequentemente 5-Sempre

2. A minha organizagcdo promove o uso de politicas de protecgdo da Maternidade e da Paternidade.
2.1. Licenga por maternidade/paternidade/adopgao.
2.2. Dispensas para consultas, amamentagdo/aleitagdo.

2.3. Faltas para assisténcia a filhos menores.

2.4. Outros beneficios que permitam um acompanhamento mais proximo dos filhos, como a
possibilidade de assistira reuniGes ou festas escolares.

3. A minha organizagdo coloca ao dispor dos colaboradores servigos de satide/apoios sociais.

3.1. Servigos de salde extensiveis a familia nuclear (companheiro/a e filhos).

3.2. Subsidios escolares (ajuda na aquisigdo de livros, pagamento da cresce, bolsas para filhos no
ensino superior).

3.3. Subsidios de apoio a primeira infancia.

4. 0 meu chefe e a minha organizagdo oferecem suporte profissional e pessoal.

4.1. Preocupam-se comigo enquanto pessoa.

4.2. Fazem sentir que os colaboradores sdo importantes individualmente.

4.3. Ajudam-me quando tenho um problema familiar ou um assunto pessoal para tratar.

4.4.Preocupam-se sobre a forma como os trabalhadores pensam e sentem as coisas.
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4.5. Compreendem quando tenho problemas pessoais ou individuais que interferem com o meu
trabalho.

4.6. Mostram saber muito sobre as politicas da organizagdo, ajudando os empregados a gerir as
suas responsabilidades familiares.

5. A minha organizagdo favorece e apoia a utilizagdo das referidas Politicas Organizacionais de
Conciliagdo.

6. Considero que as politicas apresentadas sdo importantes para a conciliagdo entre o meu trabalho
e a minha familia.

Sexo:F_ M__ Idade:

Estado Civil: Solteiro/a___ Casado/a ou emunido de facto: Divorciado/a: Viuvo/a:____

Habilitagdes Académicas: Bésico Secundario:__ Licenciatura: _ Mestrado/Doutoramento:  Outros:____
Numero de Filhos: ldade dosfilhos: _ / / [/ Fungdo Desempenhada:

Antiguidade na Organizagdo: Anos_ Meses Tipo de Vinculo:

Quantas horas trabalha em média por dia: (deve incluir as horas que trabalha além da sua jornada de trabalho e as
horas que dedica ao trabalho quando estd emcasa): ___ horas

Muito Obrigada pela Colaboragao!




Anexo 2 — Descritivo do estudo anexado ao instrumento

Exmo./a. Senhor/a

Eu, Marina Figueiredo Bértolo, aluna do 22 ano do Mestrado em Psicologia do Trabalho e das
Organizacdes, da Universidade de Evora e estagiaria no Banco X venho por este meio solicitar a sua
participagdo na investigacdo que desenvolverei no ambito do referido Mestrado, através do

preenchimento do questionario em anexo.

O principal foco de estudo, nesta investigacdo, é a relacdo Trabalho-Familia, dado que sdo dois
dominios centrais e de extrema importancia na vida de todos nds e que cada vez mais sdo alvo de atengdo,
pelo esforgo que representa concilia-los na actual conjuntura profissional.

Assim, o questiondrio que se segue é composto por trés partes: a primeira parte centra-se narelagdo
Trabalho-Familia; a segunda parte centra-se na Gestdo do Tempo e a terceira e ultima parte diz respeito a

um conjunto de Politicas Organizacionais de Conciliacdo que podem facilitar a relacdo Trabalho-Familia.

Todos os dados recolhidos serdo confidenciais e terdo como finalidade unica a realizagdo da
supracitada investigagdo, por este facto, agradeco que ndo se identifique em nenhuma parte do

Gostaria ainda de salientar que ndo existem respostas certas ou erradas, apenas é pedida a sua
opinido, pelo que deve responder abertamente a todas e cada uma das questdes apresentadas. Pego

apenas que verifique a resposta a todas as perguntas para que o questionario seja considerado vélido.

Caso tenha alguma duavida ou deseje colocar alguma questdo, pode contactar-me para o seguinte

endereco electrénico: marina.f.bertolo@gmail.com .

Agradeco desde ja a sua disponibilidade e colaboragdo, indispensaveis para a realizacdo deste

Sem mais assunto de momento, subscrevo-me atentamente,

Marina F. Bértolo



Anexo 3 — Outputs da analise factorial da Escala de Percepg¢ao de Gestao
do Tempo

3.1- Analise com todos os itens.

Communalities

Initial

Extraction

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificacao dos meus
objectivos.

2. Fago listas das
diversas actividades que
tenho que realizar.

3. Tenho uma ideia clara
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

4. Defino e cumpro
prioridades.

5. Frequentemente dou
por mim a fazer coisas
que interferem com o
meu trabalho
simplesmente porque
detesto dizer “ndo” as
pessoas.

6. Sinto que controlo o
meu proprio tempo.

7. Acredito que ha espago
para melhoria na forma
como giro 0 meu tempo.

8. Antes de passara
realizagao tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

9. Normalmente termino
o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

10. Fago um uso
construtivo do meu
tempo.

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

,660

,669

542

495

816

,553

,300

540

,550

608

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %

1 3,104 31,043 31,043 3,104 31,043 31,043 2,513 25,130 25,130

2 1,612 16,124 47,167 1,612 16,124 47,167 1,960 19,605 44,735

3 1,016 10,159 57,326 1,016 10,159 57,326 1,259 12,590 57,326

4 871 8,709 66,035

5 694 6,944 72,979

6 648 6,478 79457

7 610 6,096 85,553

8 581 5814 91,368

9 A57 4,569 95,936

10 406 4,064 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

VI




Component Matrix®

Component

2 3

10. Fago um uso
construtivo do meu
tempo.

3. Tenho uma ideia clara
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

8. Antes de passara
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificagdo dos meus
objectivos.

4. Defino e cumpro
prioridades.

6. Sinto que controlo o
meu proprio tempo.

9. Normalmente termino
o meu frabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

2. Fago listas das
diversas actividades que
tenho que realizar.

7. Acredito que ha espago
para melhoria na forma
€omo giro 0 meu tempo.

5. Frequentemente dou
por mim a fazer coisas
que interferem com o
meu frabalho
simplesmente porque
detesto dizer “ndo” as
pessoas.

743

728

688

630

626

504

503

492

051

-,098

-,231

,006

255

-,186

-399

461

051

A1

039

426 -,285

261

-485 -,255

372

614 -226

544 -039

171

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. 3 components extracted.

Rotated Component Matrix®

Component

2

9. Normalmente termino
o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

10. Fago um uso
construtivo do meu
tempo.

4. Defino e cumpro
prioridades.

3. Tenho umaideia clara
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

2. Fago listas das
diversas actividades que
tenho que realizar.

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificagdo dos meus
objectivos.

8. Antes de passara
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

7. Acredito que ha espago
para melhoria na forma
€Omo giro 0 meu tempo.

5. Frequentemente dou
por mim a fazer coisas
que interferem com o
meu frabalho
simplesmente porque
detesto dizer “ndo” as
pessoas.

6. Sinto que controlo o
meu proprio tempo.

722

719

697

644

,080

238

489

177

079

485

-1

198

,098

352

814

763

548

461

,038

-019

,004

227

-,005

-052

027

-147

024

236

899

-563

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.
a. Rotation converged in 5 iterations.

Component Transformation Matrix

Component 1 2 3
1 ,823 ,530 -,203
2 -,372 774 513
3 429 -,347 ,834

Extraction Method: Principal Component

Analysis.

Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

Vil




Reliability Statistics

Cronbach's
Apha

N of ltems

,671

10

Item-Total Statistics

Scale
Variance if
Iltem Deleted

Scale Mean if
Iltem Deleted

Corrected
Item-Total
Correlation

Cronbach's
Alpha if ltem
Deleted

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificagao dos meus
objectivos.

2. Faco listas das
diversas actividades que
tenho que realizar.

3. Tenho uma ideia clara
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

4. Defino e cumpro
prioridades.

5. Frequentemente dou
por mim a fazer coisas
que interferem com o
meu trabalho
simplesmente porque
detesto dizer “nao” as
pessoas.

6. Sinto que controlo o
meu proprio tempo.

7. Acredito que ha espago
para melhoria na forma
como giro o meu tempo.

8. Antes de passara
realizagao tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

9. Normalmente termino
o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

10. Fago um uso
construtivo do meu
tempo.

31,91 12,605

31,84 12,507

31,36 12,896

31,30 13,741

32,17 15,813

31,86 14,398

31,65 15,101

31,67 12,616

31,79

14,372

31,56 13,336

,500

413

527

415

-,036

,232

,082

544

,290

513

612

630

610

634

721

,666

696

,605

,655

618

VI




3.2- Analise ap6s ser retirado o item 5, pois este reduzia significativamente o valor do

alpha.
Communalities
Initial Extraction
1. Despendo tempo 1,000 616
diariamente, na
planificagdo dos meus
objectivos.
2. Faco listas das 1,000 ,652
diversas actividades que
tenho que realizar.
3. Tenho uma ideia clara 1,000 ,532
dos objectivos que
desejo alcancar
semanalmente.
4. Defino e cumpro 1,000 448
prioridades.
6. Sinto que controlo o 1,000 436
meu proprio tempo.
7. Acredito que ha espago 1,000 ,312
para melhoria na forma
como giro o meu tempo.
8. Antes de passara 1,000 ,533
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.
9. Normalmente termino 1,000 474
o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.
10. Fago um uso 1,000 ,614
construtivo do meu
tempo.
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings
Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %
1 3,096 34,396 34,396 3,096 34,396 34,396 2,555 28,387 28,387
2 1,521 16,899 51,296 1,521 16,899 51,296 2,062 22,909 51,296
3 873 9,705 61,001
4 172 8,573 69,574
5 670 7,442 77,016
6 612 6,796 83,812
7 ,584 6,491 90,303
8 459 5,101 95,404
9 414 4,596 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.




Component Matrix?

Component

1

2

10. Fago um uso
construtivo do meu
tempo.

3. Tenho umaideia clara
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

8. Antes de passara
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificagdo dos meus
objectivos.

4. Defino e cumpro
prioridades.

9. Normalmente termino
0 meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

6. Sinto que controlo o
meu proprio tempo.

2. Facgo listas das
diversas actividades que
tenho que realizar.

7. Acredito que ha espago
para melhoria na forma
como giro 0 meu tempo.

141

7129

689

634

626

,502

492

,500

,056

-,254

-,023

,240

463

-,238

-AT1

- 440

634

,556

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a.2 components extracted.

Rotated Component Matrix?

Component

1

2

10. Fago um uso ,750
construtivo do meu
tempo.

9. Normalmente termino 683
0 meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

6. Sinto que controlo o 656
meu proprio tempo.

4. Defino e cumpro 647
prioridades.

3. Tenho uma ideia clara 604
dos objectivos que
desejo alcancar
semanalmente.

2.Fago listas das ,033
diversas actividades que
tenho que realizar.

1. Despendo tempo 243
diariamente, na
planificagao dos meus
objectivos.

8. Antes de passara 418
realizag&o tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

7. Acredito que ha espago -280
para melhoria na forma
€omo giro 0 meu tempo.

228

-,088

-069

174

408

807

747

599

483

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser
Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

21

9




Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if ltem-Total Alpha if ltem
ltem Deleted Iltem Deleted Correlation Deleted
1. Despendo tempo 28,85 11,998 516 672
diariamente, na
planificagao dos meus
objectivos.
2. Faco listas das 28,78 12,082 397 ,699
diversas actividades que
tenho que realizar.
3. Tenho uma ideia clara 28,31 12,276 547 ,669
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.
4. Defino e cumpro 28,24 13,108 432 ,691
prioridades.
6. Sinto que controlo o 28,81 13,470 ,300 ,713
meu proprio tempo.
7. Acredito que ha espago 28,60 14,702 ,054 ,758
para melhoria na forma
como giro o meu tempo.
8. Antes de passara 28,61 12,068 549 667
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.
9. Normalmente termino 28,73 13,732 ,306 711
o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.
10. Faco um uso 28,50 12,642 ,549 673
construtivo do meu
tempo.
Valor do alpha para o 1° Factor:
Reliability Statistics
Cronbach's
Apha N of ltems
,726 5
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Iltem-Total Alpha if ltem
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
3. Tenho uma ideia clara 14,43 4,120 489 678
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.
4. Defino e cumpro 14,36 4,312 486 ,679
prioridades.
6. Sinto que controlo o 14,93 4,246 423 ,706
meu proprio tempo.
9. Normalmente termino 14,85 4,454 439 ,696
o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.
10. Fago um uso 14,62 4,079 ,603 ,635
construtivo do meu
tempo.

Xl




Valor do alpha para o 2° Factor:

Reliability Statistics

Cronbach's
Apha N of ltems
,623 4
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Iltem-Total Alpha if ltem
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
1. Despendo tempo 10,53 3,409 512 AT72
diariamente, na
planificagao dos meus
objectivos.
2. Faco listas das 10,48 2,984 ,532 444
diversas actividades que
tenho que realizar.
8. Antes de passar a 10,31 3,812 A17 ,546
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.
7. Acredito que ha espaco 10,29 4,376 ,183 ,698
para melhoria na forma
como giro o meu tempo.

Xl




3.3 - Como a exclusao do item 7 aumenta o a da escala global e da subescala foi
retirado da analise.

Communalities

Initial

Extraction

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificagdo dos meus
objectivos.

2. Fago listas das
diversas actividades que
tenho que realizar.

3. Tenho uma ideia clara
dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

4. Defino e cumpro
prioridades.

6. Sinto que controlo o
meu proprio tempo.

8. Antes de passara
realizagdo tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

9. Normalmente termino
0 meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

10. Fago um uso
construtivo do meu
tempo.

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

1,000

669

,702

,530

454

467

528

,508

620

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadings

Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative % Total % of Variance | Cumulative %

1 3,086 38,569 38,569 3,086 38,569 38,569 2,333 29,160 29,160

2 1,391 17,391 55,960 1,391 17,391 55,960 2,144 26,800 55,960

3 772 9,648 65,609

4 673 8418 74,027

5 619 7,732 81,758

6 589 7,368 89,126

7 460 5,744 94,870

8 410 5,130 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Xl




Component Matrix®

Rotated Component Matrix?

Component Component
1 2 1 2
10. Fago um uso 743 262 10. Fago um uso 728 300
construtivo do meu construtivo do meu
tempo. tempo.
3. Tenho uma ideia clara 728 -002 g'n';'gangrgll;gfhn;eatﬁt;";'ggs 712 -033
dos objectivos que prazos que me foram
desejo alcancar estabelecidos.
semanalmente.
R 6. Sinto que controlo o ,683 -,017
8. Antes de passar a 682 | -250 med proprio mpo.
realizagao tenho por
habito sistematizar o meu 4. Defino e cumpro 630 239
trabalho. prioridades.
1. Despendo tempo 630 -521 3. Tenho uma ideia clara ,541 487
diariamente, na dos objectivos que
planificagao dos meus desejo allcang;ar
objectivos. semanalmente.
2. Faco listas das -,088 ,833
4'rigﬁggg eescumpro 629 242 diversas actividades que
P : tenho que realizar.
9. Normalmente termino ,508 499 1. Despendo tempo 122 809
o meu trabalho antes dos diariamente, na ' '
prazos que me foram planificagdo dos meus
estabelecidos. objectivos.
6. Sinto que controlo o 498 468 8. Antes de passara 342 641
meu proprio tempo. realizagao tenho por
. habito sist ti
2. Fago listas das 489 | -680 habite sistematizar o meu
diversas actividades que
tenho que realizar. Extraction Method: Principal Component Analysis.

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a.2 components extracted.

Rotation Method: Varimax with Kaiser

Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of tems

757

8

A\




Item-Total Statistics

Cronbach's
Iltem-Total Alpha if ltem
Correlation Deleted

509 721

Scale Corrected
Variance if

ltem Deleted
11,055

Scale Mean if
Item Deleted

25,25

1. Despendo tempo
diariamente, na
planificagdo dos meus
objectivos.

2. Faco listas das 2519 11,290 ,360

diversas actividades que
tenho que realizar.

3. Tenho uma ideia clara 24,71 11,211 567

dos objectivos que
desejo alcangar
semanalmente.

4, Defino e cumpro 24,64 11,961 462 731

prioridades.

6. Sinto que controlo o 25,21 12,256 334 752

meu proprio tempo.

8. Antes de passara 25,01 11,157 537 716

realizagao tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.

9. Normalmente termino 25,13 12,534 341 ,750

o meu trabalho antes dos
prazos que me foram
estabelecidos.

10. Fago um uso 24,90 11,517 ,581 712

construtivo do meu
tempo.

3.4- Apés a ultima analise o valor do alpha para o 1° Factor manteve-se inalterado
(pois os itens que o constituiam mantiveram-se) e o do 2° Factor aumentou:

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha N of ltems

,696 3

Item-Total Statistics

Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if ltem
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
1. Despendo tempo 6,95 2,213 ,565 537
diariamente, na
planificagao dos meus
objectivos.
2. Faco listas das 6,89 1,914 544 ,567
diversas actividades que
tenho que realizar.
8. Antes de passara 6,72 2,608 440 687
realizagao tenho por
habito sistematizar o meu
trabalho.
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Anexo 4 — Tabela de Correlagoes

Correlations

Salde_ Suporte_ \dade Namero de
Equilibrio | Conflito | Eficacia | Planeamento | Org_Flex trab | Parentalidade SSocias Chefias Horas_Exira Agrupada Filhos filhot_r | filho2_r
Equilibrio Pearson Correlation 1 198" 288" 12947 ,109 1207 A27° 188" 084 -112 071 222" -198
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,053 032 024 ,001 142 053 215 ,002 075
N 321 317 319 321 317 319 319 319 305 301 309 187 82
Conflito Pearson Correlation -198" 1 -352" 047 -016 -,109 -,098 260" 3147 =111 055 -,102 -144
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 401 774 ,052 ,084 ,000 ,000 ,055 334 165 1204
N 317 318 316 318 314 316 315 316 302 298 306 185 80
Eficacia Pearson Correlation 12887 -362" 1 ,3907 -001 113 061 256" ,005 ,087 -001 101 143
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 991 045 277 ,000 933 134 980 170 1203
N 319 316 320 320 316 318 317 318 304 300 308 186 81
Planeamento Pearson Correlation 2947 047 390" 1 084 098 208" 1997 186" -168" -071 -2247 -239"
Sig. (2-tailed) ,000 401 ,000 134 ,080 ,000 ,000 ,001 ,003 215 ,002 031
N 321 318 320 322 318 320 319 320 306 302 310 188 82
Org_Flex_trab Pearson Correlation 109 -016 -001 ,084 1 012 ,033 071 ,088 -096 -,085 -035 070
Sig. (2-tailed) 053 774 991 134 825 561 1205 128 096 139 638 530
N 317 314 316 318 318 317 315 316 303 300 308 187 82
Parentalidade Pearson Correlation 120 -109 137 1098 012 1 4737 232" -,039 006 036 -128 -173
Sig. (2-tailed) 032 052 045 ,080 825 ,000 ,000 496 914 527 082 122
N 319 316 318 320 317 320 318 318 305 301 309 187 81
Salde_SSocias Pearson Correlation A27 -098 061 ,208™ 033 4737 1 2387 -022 046 -002 -060 016
Sig. (2-tailed) 024 084 277 ,000 561 ,000 ,000 708 431 979 416 889
N 319 315 317 319 315 318 319 317 303 299 307 185 81
Suporte_Chefias Pearson Correlation 188" -,260" 256" 199" 071 232" ,238" 1 010 -031 -,003 -,039 -,053
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,000 ,000 1205 ,000 ,000 858 598 959 597 636
N 319 316 318 320 316 318 317 320 304 300 308 186 81
Horas_Extra Pearson Correlation 084 3147 005 186" ,088 -039 -022 010 1 -023 022 032 -023
Sig. (2-tailed) 142 ,000 1933 ,001 128 496 ,708 ,858 696 709 666 840
N 305 302 304 306 303 305 303 304 306 291 298 183 81
Idade Agrupada Pearson Correlation -112 =111 087 168" -,096 ,0068 046 -031 -023 1 4517 865" 8387
Sig. (2-tailed) 063 055 134 ,003 ,096 914 431 598 696 ,000 ,000 ,000
N 301 298 300 302 300 301 299 300 291 302 295 176 7
Namero de Filhos ~ Pearson Correlation 071 055 -001 -071 -,085 036 -,002 -,003 022 4517 1 2047 1255
Sig. (2-tailed) 215 334 980 215 139 527 979 959 709 ,000 ,005 ,021
N 309 306 308 310 308 309 307 308 298 295 310 188 82
filho1_r Pearson Correlation -2227 -102 101 224" -035 -128 -,060 -039 032 865" 204" 1 9347
Sig. (2-tailed) 002 165 170 ,002 638 082 416 597 666 ,000 ,005 000
N 187 185 186 188 187 187 185 186 183 176 188 188 82
filho2_r Pearson Correlation -198 -144 143 -239" 070 -173 016 -053 -023 838" ,255 1934 1
Sig. (2-tailed) 075 204 1203 ,031 530 122 ,889 636 840 ,000 021 ,000
N 82 80 81 82 82 81 81 81 81 77 82 82 82
**_Correlation is significantatthe 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Correlations
Habilitagdes i Saude_ Suporte_ Idade Namero de.
Equilibrio | Conflito | Eficacia | Planeamento | Org Flex trab | Parentalidade SSocias Cheflas Horas Extra | Agrupada Filhos filhot r | filho2_r
rho Correlation Coefficient 1,000 044 1927 -046 31 -076 102 050 026 131 -311" -162" -328" -4017
Sig. (2-tailed) 440 001 422 020 180 071 384 850 022 1000 005 000 000
N 314 313 310 312 314 311 313 311 312 303 299 306 187 82




Anexo 5 - Outputs da comparacao de médias para a variavel demografica Género

Group Statistics
Sexo Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Conflito Masculino 146 2,5916 ,64637 ,056349
Feminino 168 2,6901 ,63933 ,04933
Equilibrio Masculino 145 3,6524 ,53386 ,04434
Feminino 172 3,7244 42231 ,03220
Eficacia Masculino 145 3,6772 ,53706 ,04460
Feminino 171 3,6538 45906 ,03511
Planeamento Masculino 146 3,3676 ,70546 ,05838
Feminino 172 3,4845 ,67664 ,05159
Org_Flex_trab Masculino 144 1,5660 , 73782 ,06148
Feminino 171 1,5595 ,64742 ,04951
Parentalidade Masculino 146 3,8579 1,00426 ,08311
Feminino 171 4,0570 ,90507 ,06921
Salde_SSocias Masculino 145 3,7448 1,08085 ,08976
Feminino 170 3,7863 1,13954 ,08740
Suporte_Chefias  Masculino 146 3,4589 , 74396 ,06157
Feminino 170 3,4108 ,87031 ,06675
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
ifference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Conflito Equal variances 267 ,606 -1,355 312 A77 -,09849 07271 -,24155 ,04457
assumed
Equal variances not -1,354 | 304,969 A77 -,09849 07276 -,24168 ,04469
assumed
Equilibrio Equal variances 4,229 ,041 -1,340 315 181 -,07200 ,06373 -17772 ,03371
assumed
Equal variances not -1,314 | 272210 ,190 -,07200 ,05480 -,17988 ,03687
assumed
Eficacia Equal variances 3,186 ,075 418 314 676 ,02344 ,05603 -,08681 ,13369
assumed
Equal variances not 413 | 285,027 ,680 ,02344 ,05676 -,08828 13516
assumed
Planeamento Equal variances ,000 983 -1,506 316 133 -,11692 ,07765 -,26969 ,03586
assumed
Equal variances not -1,501 303,137 135 -,11692 07791 -27024 ,03640
assumed
Org_Flex_trab Equal variances 551 458 083 313 934 ,00652 ,07806 -,14708 16011
assume
Equal variances not ,083 | 287,049 934 ,00652 07894 -,14886 16189
assumed
Parentalidade Equal variances 2,029 155 -1,856 315 ,064 -,19914 ,10728 -41021 ,01193
assumed
Equal variances not -1,841 294,883 ,067 -,19914 ,10816 -,41200 ,01372
assumed
Saude_SSocias Equal variances 2,210 138 -329 313 742 -,04145 ,12581 -,28899 ,20609
assumed
Equal variances not -331 | 309,466 741 -04145 12528 -,28796 ,20506
assumed
Suporte_Chefias  Equal variances 4,348 ,038 524 314 ,601 ,04812 ,09189 -,13268 ,22892
assumed
Equal variances not 530 | 313,995 597 04812 ,09081 -,13055 22679
assumed
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Anexo 6 - Outputs parciais da comparagao de médias para a variavel
demografica Idade

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
Equilibrio 1,027 7 293 412
Conflito ,697 7 290 674
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Equilibrio  Between Groups 4,750 7 679 3,128 ,003
Within Groups 63,562 293 217
Total 68,312 300
Conflito Between Groups 5,667 7 ,810 1,994 ,056
Within Groups 117,735 290 ,406
Total 123,402 297
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (l) ldade Agrupada  (J) [dade Agrupada 95% Confidence Interval
Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Equilibrio <25 anos 26-30 anos ,07949 14666 999 -,3683 5272
31-35 anos -17304 ,13740 913 -,5925 2464
36-40 anos -,18543 14965 920 -6423 2715
41-45 anos ,03187 ,14531 1,000 -4118 AT55
46-50 anos ,01015 15926 1,000 -4761 4964
51-55 anos 12797 ,16294 ,994 -,3695 ,6254
>56 anos ,20615 ,19591 ,966 -,3920 ,8043
26-30 anos <25 anos -,07949 ,14666 ,999 -5272 ,3683
31-35 anos -,25253 ,08374 ,056 -,5082 ,0031
36-40 anos -,26491 ,10261 167 -,5782 ,0484
41-45 anos -,04762 ,09617 1,000 -,3412 ,2460
46-50 anos -,06933 11618 ,999 -,4240 ,2854
51-55 anos ,04848 12117 1,000 -,3214 4184
>56 anos ,12667 ,16283 ,994 -,3705 ,6238
31-35 anos <25 anos ,17304 13740 913 -,2464 ,5925
26-30 anos ,25253 ,08374 ,056 -,0031 ,5082
36-40 anos -,01239 ,08888 1,000 -,2837 ,2590
41-45 anos ,20491 ,08135 192 -,0435 4533
46-50 anos ,18319 ,10425 ,650 -,1351 ,5015
51-55 anos ,30101 ,10978 14 -,0342 ,6362
> 56 anos ,37919 ,15455 ,220 -,0926 ,8510
36-40 anos <25 anos ,18543 ,14965 920 -2715 ,6423
26-30 anos ,26491 ,10261 167 -,0484 5782
31-35 anos ,01239 ,08888 1,000 -,2590 ,2837
41-45 anos ,21729 ,10068 ,380 -,0901 5247
46-50 anos ,19558 11994 731 -,1706 ,5618
51-55 anos ,31340 12478 195 -,0675 ,6943
>56 anos ,39158 ,16554 ,262 -,1138 ,8970
41-45 anos <25 anos -,03187 ,14531 1,000 -4755 4118
26-30 anos ,04762 ,09617 1,000 -,2460 3412
31-35 anos -,20491 ,08135 192 -4533 ,0435
36-40 anos -21729 ,10068 ,380 -,5247 ,0901
46-50 anos -,02171 ,11448 1,000 -,3712 ,3278
51-55 anos ,09610 11953 993 -,2688 4610
>56 anos 17429 16162 ,961 -,3191 6677
46-50 anos <25 anos -01015 ,15926 1,000 -4964 4761
26-30 anos ,06933 11618 ,999 -,2854 4240
31-35 anos -,18319 10425 ,650 -5015 ,1351
36-40 anos -,19558 ,11994 731 -5618 ,1706
41-45 anos ,02171 11448 1,000 -,3278 3712
51-55 anos 11782 13615 ,989 -,2979 ,5335
> 56 anos ,19600 17427 ,951 -,3361 7281
51-55 anos <25anos -,12797 ,16294 994 -,6254 ,3695
26-30 anos -,04848 12117 1,000 -4184 3214
31-35 anos -,30101 ,10978 14 -6362 ,0342
36-40 anos -,31340 12478 195 -,6943 ,0675
41-45 anos -,09610 11953 993 -4610 ,2688
46-50 anos -11782 13615 ,989 -,5335 ,2979
>56 anos ,07818 17764 1,000 -,4641 ,6205
>56 anos <25 anos -,20615 ,19591 ,966 -,8043 ,3920
26-30 anos -,12667 ,16283 994 -,6238 ,3705
31-35 anos -37919 ,15455 ,220 -8510 ,0926
36-40 anos -,39158 ,16554 ,262 -,8970 1138
41-45 anos -17429 ,16162 ,961 -6677 ,3191
46-50 anos -,19600 17427 ,951 -,7281 ,3361
51-55 anos -07818 17764 1,000 -,6205 4641
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Conflito < 25 anos 26-30 anos -,05354 20114 1,000 -,6677 ,5606
31-35 anos -,10827 ,18807 ,999 -,6825 4660

36-40 anos -,01976 ,20617 1,000 -,6493 ,6097

41-45 anos -,15738 ,19878 ,993 -,7643 4495

46-50 anos -,01865 21787 1,000 -,6839 ,6466

51-55 anos ,09703 ,22290 1,000 -,5835 ;7776

> 56 anos ,56862 ,26103 ,368 -,2284 ,3656

26-30 anos <25 anos ,05354 20114 1,000 -,5606 6677
31-35 anos -,05473 ,11563 1,000 -4078 ,2983

36-40 anos ,03378 ,14319 1,000 -4034 4710

41-45 anos -,10384 ,13233 ,994 -,5079 ,3002

46-50 anos ,03489 ,15958 1,000 -4523 ,5221

51-55 anos ,15057 ,16638 ,985 -,3574 ,6585

> 56 anos ,62216 21479 077 -,0336 ,2780

31-35 anos <25 anos ,10827 ,18807 ,999 -,4660 ,6825
26-30 anos ,05473 ,11563 1,000 -,2983 4078

36-40 anos ,08851 ,12418 ,997 -,2906 4676

41-45 anos -,04911 ,11148 1,000 -,3895 ,2913

46-50 anos ,08962 14277 ,998 -,3463 ,5255

51-55 anos ,20530 ,15032 872 -,2537 ,6643

> 56 anos 67689° ,20261 ,021 ,0583 ,2955

36-40 anos <25 anos ,01976 ,20617 1,000 -,6097 ,6493
26-30 anos -,03378 ,14319 1,000 -4710 4034

31-35 anos -,08851 ,12418 ,997 -4676 ,2906

41-45 anos -,13761 ,13987 976 -,5647 ,2894

46-50 anos ,00111 ,16588 1,000 -,5054 ,5076

51-55 anos ,11679 17243 ,998 -,4097 ,6432

> 56 anos ,568838 ,21951 ,133 -,0818 ,2586

41-45 anos <25anos ,15738 ,19878 ,993 -4495 ,7643
26-30 anos ,10384 ,13233 ,994 -,3002 ,5079

31-35 anos ,04911 ,11148 1,000 -,2913 ,3895

36-40 anos ,13761 ,13987 976 -,2894 5647

46-50 anos ,13872 ,15660 ,987 -,3394 ,6169

51-55 anos ,25441 ,16352 776 -,2449 ;7537

> 56 anos ,72600° ,21259 ,016 ,0769 ,3751

46-50 anos <25 anos ,01865 21787 1,000 -,6466 ,6839
26-30 anos -,03489 ,15958 1,000 -,5221 4523

31-35 anos -,08962 14277 ,998 -,5255 ,3463

36-40 anos -,00111 ,16588 1,000 -,5076 ,5054

41-45 anos -,13872 ,15660 ,987 -,6169 ,3394

51-55 anos ,11568 ,18626 ,999 -4530 ,6844

> 56 anos ,58727 ,23054 ,180 -,1166 ,2911

51-55 anos <25anos -,09703 ,22290 1,000 -7776 ,5835
26-30 anos -,15057 ,16638 ,985 -,6585 ,3574

Conflito 51-55 anos 31-35 anos -,20530 ,15032 872 -,6643 ,2537
36-40 anos -,11679 17243 ,998 -,6432 4097

41-45 anos -,25441 ,16352 ;776 -,7537 ,2449

46-50 anos -,11568 ,18626 ,999 -,6844 4530

> 56 anos 47159 ,23529 481 -,2468 ,1900

> 56 anos <25 anos -,56862 ,26103 ,368 -1,3656 ,2284
26-30 anos -,62216 21479 ,077 -1,2780 ,0336

31-35 anos -,67689" ,20261 ,021 -1,2955 ,0583

36-40 anos -,58838 ,21951 ,133 -1,2586 ,0818

41-45 anos -,72600 ,21259 ,016 -1,3751 ,0769

46-50 anos -,58727 ,23054 ,180 -1,2911 ,1166

51-55 anos -47159 ,23529 481 -1,1900 ,2468

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexo 7 - Outputs da comparagao de médias para a variavel demografica

Estado Civil

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
Equilibrio 1,819 313 ,164
Conflito ,581 310 ,560
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Equilibrio  Between Groups 497 2 ,248 1,100 ,334
Within Groups 70,690 313 ,226
Total 71,187 315
Conflito Between Groups 3,058 2 1,529 3,753 ,025
Within Groups 126,280 310 407
Total 129,338 312
Multiple Comparisons
Tukey HSD
Dependent Variable (1) ECivil (J) ECivil 95% Confidence Interval
Mean
Difference (I-

J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Equilibrio Solteiro Casado/Unido de Facto -,04904 ,06252 713 -,1963 ,0982
Divorciado ,08304 ,10435 ,706 -,1627 ,3288
Casado/Unido de Facto  Solteiro ,04904 ,06252 ;713 -,0982 ,1963
Divorciado ,13207 ,09567 ,352 -,0932 ,3574
Divorciado Solteiro -,08304 ,10435 ,706 -,3288 ,1627
Casado/Unido de Facto -,13207 ,09567 ,352 -,3574 ,0932
Conflito Solteiro Casado/Unido de Facto -,21108" ,08446 ,035 -,4100 -,0122
Divorciado -,01060 ,14037 997 -,3412 ,3200
Casado/Unido de Facto  Solteiro ,21108" ,08446 ,035 ,0122 /4100
Divorciado ,20048 ,12855 ,265 -,1023 ,5032
Divorciado Solteiro ,01060 ,14037 ,997 -,3200 ,3412
Casado/Unido de Facto -,20048 ,12855 ,265 -,5032 ,1023

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexo 8 - Outputs parciais da comparagcao de médias para a variavel
demografica Habilitagoes Académicas

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
Equilibrio ,888 308 471
Conflito 1,119 305 ,348
Planeamento 2,943 309 ,021
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Equilibrio Between Groups 478 4 119 523 ,719
Within Groups 70,324 308 228
Total 70,802 312
Conflito Between Groups 8,473 4 2,118 5,358 ,000
Within Groups 120,581 305 ,395
Total 129,054 309
Planeamento  Between Groups 7,253 4 1,813 3,882 ,004
Within Groups 144,331 309 467
Total 151,584 313
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable () HabilitagGes (J) Habilitagoes 95% Confidence Interval
Académicas Académicas Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Conflito Basico Secundario 46080 44863 843 - 7703 1,6919
Licenciatura ,12984 44724 ,998 -1,0975 1,3571
Mestrado/Douturamento ,12500 46437 ,999 -1,1493 1,3993
Outros ,54688 49708 ,806 -8172 1,9110
Secundario Basico -,46080 44863 ,843 -1,6919 ,7703
Licenciatura -,33096" 07712 ,000 -,5426 -,1193
Mestrado/Douturamento -,33580 ,14685 162 -,7388 ,0672
Outros ,08608 ,23024 ,996 -,5457 7179
Licenciatura Basico -,12984 44724 ,998 -1,3571 1,0975
Secundario ,33096" 07712 ,000 ,1193 ,5426
Mestrado/Douturamento -,00484 ,14256 1,000 -,3960 ,3864
Outros 41704 ,22753 357 -2074 1,0414
Mestrado/Douturamento  Basico -,12500 46437 ,999 -1,3993 1,1493
Secundario ,33580 ,14685 152 -,0672 ,7388
Licenciatura ,00484 ,14256 1,000 -,3864 ,3960
Outros 42188 ,25959 482 -,2905 1,1342
Outros Basico -,54688 49708 ,806 -1,9110 8172
Secundario -,08608 ,23024 ,996 -7179 ,5457
Licenciatura -41704 ,22753 357 -1,0414 ,2074
Mestrado/Douturamento -42188 ,25959 482 -1,1342 ,2905
Planeamento Basico Secundario -,08859 ,48760 1,000 -1,4265 1,2494
Licenciatura -,39412 48610 927 -1,7280 ,9397
Mestrado/Douturamento -,33333 ,50475 ,965 -1,7184 1,0517
Outros ,01852 ,53427 1,000 -1,4475 1,4845
Secundario Basico ,08859 /48760 1,000 -1,2494 1,4265
Licenciatura -,30553" ,08340 ,003 -5344 -,0767
Mestrado/Douturamento -,24474 ,15950 ,541 -,6824 ,1929
Outros ,10711 ,23687 ,991 -,5429 ,7571
Licenciatura Basico 39412 ,48610 927 -,9397 1,7280
Secundario ,30553" ,08340 ,003 0767 ,5344
Mestrado/Douturamento ,06078 ,15485 ,995 -,3641 4857
Outros 41264 ,23377 ,396 -,2288 1,0541
Mestrado/Douturamento  Basico ,33333 50475 ,965 -1,0517 1,7184
Secundario 24474 ,15950 541 -,1929 ,6824
Licenciatura -,06078 ,15485 ,995 -,4857 ,3641
Outros ,35185 ,27043 691 -,3902 1,0939
Outros Basico -,01852 ,563427 1,000 -1,4845 1,4475
Secundario -,10711 ,23687 ,991 - 7571 ,5429
Licenciatura -41264 23377 ,396 -1,0541 ,2288
Mestrado/Douturamento -,35185 ,27043 ,691 -1,0939 ,3902

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexo 9 - Outputs parciais da comparacao de médias para a variavel
demografica Fungao Desempenhada

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
Equilibrio 2,391 4 279 ,051
Conflito 1,460 4 275 215
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Equilibrio  Between Groups 1,016 4 254 1,081 ,366
Within Groups 65,595 279 ,235
Total 66,611 283
Conflito Between Groups 11,437 4 2,859 7,847 ,000
Within Groups 100,211 275 ,364
Total 111,648 279

Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable () Fungao (J) Fungéao 95% Confidence Interval
Desempenhada Desempenhada Mean
Difference (I-
J Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Conflito Administrativos Técnicos -,27992 ,08751 ,013 -,5202 -,0396
Comerciais -,50396" ,10528 ,000 -,7931 -2149
Quadros Directivos -,44980° ,12650 ,004 -, 7971 -,1024
Outros -,04801 ,23462 1,000 -,6923 ,5962
Técnicos Administrativos 27992 ,08751 ,013 ,0396 ,5202
Comerciais -,22404 ,11300 277 -,5343 ,0863
Quadros Directivos -,16987 ,13299 ,705 -,5351 ,1953
QOutros ,23191 ,23818 ,867 -,4221 ,8859
Comerciais Administrativos 50396 ,10528 ,000 2149 ,7931
Técnicos ,22404 ,11300 277 -,0863 ,5343
Quadros Directivos ,05417 ,14530 ,996 -,3448 4532
Qutros /45595 24527 342 -,2175 1,1294
Quadros Directivos ~ Administrativos 44980 ,12650 ,004 ,1024 ;7971
Técnicos ,16987 ,13299 ,705 -,1953 ,6351
Comerciais -,05417 ,14530 ,996 -,4532 ,3448
Outros 40179 ,25509 515 -,2987 1,1023
Outros Administrativos ,04801 ,23462 1,000 -,5962 ,6923
Técnicos -23191 ,23818 ,867 -,8859 4221
Comerciais -45595 24527 ,342 -1,1294 2175
Quadros Directivos -40179 ,25509 515 -1,1023 ,2987

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexo 10 - Outputs parciais da comparacao de médias para a variavel
demografica Numero de Filhos

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic df1 df2 Sig.
Equilibrio ,243 3 191 ,866
Conflito 1,616 3 189 187
Eficacia ,376 3 190 771
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Equilibrio  Between Groups 1,074 3 ,358 1,661 A77
Within Groups 41,170 191 216
Total 42,244 194
Conflito Between Groups 5,218 3 1,739 4,453 ,005
Within Groups 73,823 189 ,391
Total 79,040 192
Eficacia Between Groups 2,966 3 ,989 3,662 ,013
Within Groups 51,281 190 270
Total 54,247 193
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Nr_Filhos  (J) Nr_Filhos 95% Confidence Interval
Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Conflito Sem Filhos 1 Filho -,00216 ,08359 1,000 -,2316 2273
2 Filhos -,06586 ,09270 ,954 -,3203 ,1886
3 Filhos ,38783 ,24205 497 -,2765 1,0521
4 Filhos -1,41127" 44322 ,014 -2,6277 -,1949
1 Filho Sem Filhos ,00216 ,08359 1,000 -,2273 ,2316
2 Filhos -,06370 ,09321 ,960 -,3195 ,1921
3 Filhos ,38999 ,24225 492 -,2748 1,0548
4 Filhos -1,40912" 44333 ,014 -2,6258 -,1924
2 Filhos Sem Filhos ,06586 ,09270 ,954 -,1886 ,3203
1 Filho ,06370 ,09321 ,960 -,1921 , 3195
3 Filhos /45369 ,24554 ,348 -,2202 1,1276
4 Filhos -1,34542" 44514 ,023 -2,5671 -,1238
3 Filhos Sem Filhos -,38783 ,24205 497 -1,0521 ,2765
1 Filho -,38999 24225 492 -1,0548 2748
2 Filhos -,45369 ,24554 ,348 -1,1276 ,2202
4 Filhos -1,79911" 49814 ,003 -3,1662 -,4320
4 Filhos Sem Filhos 141127 44322 ,014 ,1949 2,6277
1 Filho 1,40912" 44333 ,014 ,1924 2,6258
2 Filhos 1,34542" 44514 ,023 ,1238 2,5671
3 Filhos 1,79911° 49814 ,003 4320 3,1662
Eficacia Sem Filhos 1 Filho ,00867 ,06593 1,000 -1723 ,1896
2 Filhos -01786 ,07285 ,999 -,2178 ,1821
3 Filhos -,39343 19126 242 -,9183 1315
4 Filhos ,96372" ,35029 ,049 ,0024 1,9250
1 Filho Sem Filhos -,00867 ,06593 1,000 -,1896 1723
2 Filhos -,02653 ,07338 ,996 -,2279 L1749
3 Filhos -40210 19147 223 -,9275 1234
4 Filhos ,95505 ,35040 ,053 -,0066 1,9167
2 Filhos Sem Filhos ,01786 ,07285 ,999 -,1821 2178
1 Filho ,02653 ,07338 ,996 -,1749 ,2279
3 Filhos -,37556 ,19396 ,300 -,9079 ,1567
4 Filhos ,08158" 35177 ,044 ,0162 1,9469
3 Filhos Sem Filhos ,39343 ,19126 ,242 -,1315 ,9183
1 Filho 40210 19147 223 -,1234 9275
2 Filhos ,37556 ,19396 ,300 -,1567 ,9079
4 Filhos 1,35714" ,39372 ,006 ,2766 2,4376
4 Filhos Sem Filhos 96372 , 35029 ,049 -1,9250 -,0024
1 Filho -,95505 ,35040 ,053 -1,9167 ,0066
2 Filhos -,98158" 35177 ,044 -1,9469 -,0162
3 Filhos -1,35714° ,39372 ,006 -2,4376 -,2766

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Anexo 11 - Outputs da comparagao de médias do CTF e ETF face a Eficacia (GT) percepcionada

Group Statistics
Eficacia_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio  Baixa Eficacia 47 3,4638 44791 ,06533
Elevada Eficacia 60 3,9150 ,61529 ,07943
Conflito Baixa Eficacia 47 2,9388 ,58897 ,08591
Elevada Eficacia 59 2,3040 67129 ,08739

Independent Samples Test

Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper

Equilibrio  Equal variances 1,040 ,310 -4,224 105 ,000 -45117 ,10680 -,66294 -,23940
assumed

Equal variances not -4,387 104,492 ,000 -45117 ,10285 -,65512 -,24722
assumed

Conflito Equal variances 2,764 ,099 5,104 104 ,000 ,63480 ,12438 ,38814 ,88146
assumed

Equal variances not 5,180 102,992 ,000 ,63480 ,12255 ,39176 ,87785
assumed
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Anexo 12 - Outputs da comparacao de médias do CTF e ETF face ao Planeamento (GT) percepcionado

Group Statistics
Planeamento_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio  Baixo Planeamento 57 3,4684 ,58650 ,07768
Elevado Planeamento 38 3,9421 51708 ,08388
Conflito Baixo Planeamento 57 2,5614 , 70656 ,09359
Elevado Planeamento 37 2,5895 ,70535 ,11596
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Equilibrio  Equal variances ,860 ,356 -4,040 93 ,000 -47368 11726 -,70654 -,24083
assumed
Equal variances not -4,143 85,925 ,000 -47368 ,11433 -,70096 -,24641
assumed
Conflito Equal variances ,098 ,756 -,189 92 ,851 -,02812 ,14907 -,32419 26794
assumed
Equal variances not -,189 77,134 ,851 -,02812 ,14901 -,32484 ,26859
assumed
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Anexo 13 - Outputs da comparacao de médias do CTF e ETF face a
Organizacgao Flexivel do Trabalho (POC) identificada

Group Statistics
Org_Flex _Trab_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio  Baixa Org. Flex. 0@
Elevada Org. Flex. 50 3,7780 ,52849 ,07474
Conflito Baixa Org. Flex. 0@
Elevada Org. Flex. 49 2,6939 , 74162 ,10595

a.tcannot be computed because atleast one of the groups is empty.

XXIX



Anexo 14 - Outputs da comparacao de médias do CTF e ETF face as politicas de Parentalidade (POC) identificadas

Group Statistics
Parentalidade_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio  Baixa Parentalidade 37 3,5595 ,63441 ,10430
Elevada Parentalidade 63 3,7365 /43600 ,05493
Conflito Baixa Parentalidade 37 2,6858 ,60137 ,09887
Elevada Parentalidade 62 2,4829 54734 ,06951
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Equilibrio  Equal variances 3,998 ,048 -1,651 98 ,102 -17705 ,10725 -,38988 ,03578
assumed
Equal variances not -1,502 56,230 ,139 -,17705 ,11788 -41316 ,05907
assumed
Conflito Equal variances ,280 ,598 1,720 97 ,089 ,20295 ,11800 -,03124 43714
assumed
Equal variances not 1,679 70,258 ,098 ,20295 ,12086 -,03808 44397
assumed
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Anexo 15 - Outputs da comparagao de médias do CTF e ETF face as politicas de Saude e Apoios Sociais (POC)

identificadas
Group Statistics
Saude_SSociais_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio Baixa SSocial 47 3,6000 ,52337 ,07634
Elevada SSocial 86 3,7500 48888 ,05272
Conflito Baixa SSocial 46 2,6984 ,65462 ,09652
Elevada SSocial 84 2,5722 ,56375 ,06151
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Equilibrio  Equal variances ,017 ,897 -1,650 131 ,101 -,15000 ,09093 -,32987 ,02987
assumed
Equal variances not -1,617 89,337 ,109 -,15000 ,09277 -,33433 ,03433
assumed
Conflito Equal variances ,753 ,387 1,152 128 252 ,12620 ,10955 -,09057 ,34297
assumed
Equal variances not 1,103 81,672 273 ,12620 ,11445 -,10150 ,35389
assumed
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Anexo 16 - Outputs da comparagao de médias do CTF e ETF face ao Suporte das Chefias (POC) identificado

Group Statistics
Suporte_Chefias_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio Baixo Suporte 45 3,4356 ,52360 ,07805
Elevado Suporte 44 3,8523 ,61926 ,09336
Conflito Baixo Suporte 44 2,9915 ,62232 ,09382
Elevado Suporte 44 2,2756 ,63642 ,09594
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Equilibrio  Equal variances 3,210 077 -3,431 87 ,001 -41672 12146 -,65813 -,17531
assumed
Equal variances not -3,424 84,010 ,001 -41672 ,12169 -,65871 -17473
assumed
Conflito Equal variances ,006 937 5,335 86 ,000 , 71591 ,13419 44915 ,98267
assumed
Equal variances not 5,335 85,957 ,000 , 71591 ,13419 44914 ,98267
assumed
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Anexo 17 - Outputs da comparacao de médias do CTF e ETF face as Horas Extra realizadas

Group Statistics
Horas_Extra_D Std. Error
N Mean Std. Deviation Mean
Equilibrio  Baixo nr de horas extra 31 3,7935 45894 ,08243
realizadas
Elevado nr de horas extra 53 3,7528 ,44919 ,06170
realizadas
Conflito Baixo nr de horas extra 32 2,2188 57611 ,10184
realizadas
Elevado nr de horas extra 51 2,9007 , 74353 ,10412
realizadas
Independent Samples Test
Levene's Test for Equality of
Variances t-test for Equality of Means
95% Confidence Interval of the
Difference
Mean Std. Error
F Sig. t df Sig. (2-tailed) Difference Difference Lower Upper
Equilibrio  Equal variances ,011 916 ,398 82 ,692 ,04072 ,10238 -,16294 24438
assumed
Equal variances not ,395 61,837 ,694 ,04072 ,10296 -,16511 ,24655
assumed
Conflito Equal variances 1,768 ,187 -4,419 81 ,000 -,68199 ,15432 -,98904 -,37493
assumed
Equal variances not -4,683 77,306 ,000 -,68199 14564 -,97198 -,39199
assumed
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Anexo 18 - Outputs da Regressao Linear: Modelo 1

Eficacia (GT) e Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Eficacia® Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary®

a. Dependent Variable: Equilibrio

XXXIV

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,2882 ,083 ,080 45684 2,082
a. Predictors: (Constant), Eficacia
b. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Regression 5,970 1 5,970 28,604 ,0002
Residual 66,158 317 ,209
Total 72,128 318
a. Predictors: (Constant), Eficacia
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,679 ,190 14,105 ,000
Eficacia 275 ,051 ,288 5,348 ,000 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Equilibrio
Collinearity Diagnostics?
Model Dimension Variance Proportions
Condition .
Eigenvalue Index (Constant) Eficacia
1 1 1,991 1,000 ,00 ,00
2 ,009 14,781 1,00 1,00




Expected Cum Prob

Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio

1,0
0,8
0,6
0,4
0,2
0,0 1 T T T T T
0,0 0.2 04 06 08 1,0
Observed Cum Prob
Scatterplot
Dependent Variable: Equilibrio
p
o
o
ra o § °
o g § o 3 %
o
o © g 8
o o ° 3 g g o °
o
o © o © g 8
o o)
-2 : 8 o © 8 ° °©
o 8
o
-4
o o
-6
T T T T
-4 -2 0 2

Regression Standardized Predicted Value

XXXV



Scatterplot

Dependent Variable: Equilibrio

® 47
3
]
f;
o

= o o
] 0 g o

o
£ . 88 8 § §
T o o
o
@ 7 ° 8 % % % % ° o
] o
g °©c° J o % 8
o 3 o o
8 g o ©° § ° °
£ o 8
o
°
2 o
»
5 -+
2
o ° °
o
7]
Y -6

T T T T T T
32 34 36 3,8 4,0 4,2
Regression Adjusted (Press) Predicted Value
Planeamento (GT) e Equilibrio Trabalho-Familia
Variables Entered/Removed®
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Planeamento Enter
a
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Equilibrio
Model Summary®
Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,2942 ,086 ,083 45788 2,145

a. Predictors: (Constant), Planeamento

b. Dependent Variable: Equilibrio
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ANOVA?

Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,310 1 6,310 30,097 ,0002
Residual 66,880 319 ,210
Total 73,190 320

a. Predictors: (Constant), Planeamento

b. Dependent Variable: Equilibrio

Coefficients?

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,997 ,128 23,344 ,000
Planeamento ,201 ,037 ,294 5,486 ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics?

Model  Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Planeamento
1 1 1,980 1,000 ,01 ,01
2 ,020 9,948 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Equilibrio

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio
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Scatterplot

Dependent Variable: Equilibrio
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Organizagao Flexivel do Trabalho (POC) e Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Org_Flex_trab Enter
a

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,109°2 ,012 ,009 47886 2,075
a. Predictors: (Constant), Org_Flex trab
b. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,863 1 ,863 3,762 ,0532
Residual 72,232 315 229
Total 73,094 316
a. Predictors: (Constant), Org_Flex_trab
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,571 ,066 54,121 ,000
Org_Flex_trab ,075 ,038 ,109 1,940 ,053 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics®

Model  Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Org_Flex trab
1 1 1,913 1,000 ,04 ,04
2 ,087 4,694 ,96 ,96

a. Dependent Variable: Equilibrio
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Scatterplot

Dependent Variable: Equilibrio
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Parentalidade (POC) e Equilibrio Trabalho-Familia
Variables Entered/Removed®
Model Variables Variables
Entered Removed Method
Parentalidade Enter
a
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Equilibrio
Model Summary®
Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,1202 ,014 ,011 47615 2,132

a. Predictors: (Constant), Parentalidade

b. Dependent Variable: Equilibrio
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ANOVAP

Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1,049 1 1,049 4,629 ,0322
Residual 71,870 317 227
Total 72,919 318
a. Predictors: (Constant), Parentalidade
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,453 112 30,944 ,000
Parentalidade ,059 ,027 ,120 2,151 ,032 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Parentalidade
1 1 1,971 1,000 ,01 ,01
2 ,029 8,251 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Equilibrio

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot
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Saude e Apoio Social (POC) e Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Saude_ Enter
SSocias?

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 1278 ,016 ,013 47576 2,090
a. Predictors: (Constant), Salde_SSocias
b. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1,168 1 1,168 5,160 ,0242
Residual 71,751 317 226
Total 72,919 318
a. Predictors: (Constant), Saude_SSocias
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constant) 3,481 ,094 36,959 ,000
Saude_SSocias ,054 024 127 2,271 ,024 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics?

Model  Dimension Variance Proportions
Condition Salde
Eigenvalue Index (Constant) SSocias
1 1 1,959 1,000 ,02 ,02
2 ,041 6,927 ,98 ,98

a. Dependent Variable: Equilibrio
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Scatterplot

Dependent Variable: Equilibrio
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Suporte das Chefias (POC) e Equilibrio Trabalho-Familia
Variables Entered/Removed®
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Suporte_ Enter
Chefias?®
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Equilibrio
Model Summary®
Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,1882 ,035 ,032 46949 2,126

a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias

b. Dependent Variable: Equilibrio
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ANOVAP

Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,562 1 2,562 11,623 ,0012
Residual 69,873 317 ,220
Total 72,435 318
a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constant) 3,306 114 29,018 ,000
Suporte_Chefias ,110 ,032 ,188 3,409 ,001 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition Suporte_
Eigenvalue Index (Constant) Chefias
1 1 1,973 1,000 ,01 ,01
2 ,027 8,551 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Equilibrio
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Expected Cum Prob

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio
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Scatterplot

Dependent Variable: Equilibrio
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Horas Extra de Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Horas_Extra® Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,0842 ,007 ,004 46220 2,112
a. Predictors: (Constant), Horas_Extra
b. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 463 1 463 2,165 1428
Residual 64,729 303 214
Total 65,192 304
a. Predictors: (Constant), Horas_Extra
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,607 ,065 55,319 ,000
Horas_Extra 027 018 ,084 1,471 142 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Horas_Extra
1 1 1,914 1,000 ,04 ,04
2 ,086 4,716 ,96 ,96

a. Dependent Variable: Equilibrio
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Scatterplot
Dependent Variable: Equilibrio
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Eficacia (GT) e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Eficacia? Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,3522 124 121 ,60052 1,863

a. Predictors: (Constant), Eficacia

b. Dependent Variable: Conflito
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ANOVAP

Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,046 1 16,046 44,495 ,000?
Residual 113,236 314 ,361
Total 129,283 315
a. Predictors: (Constant), Eficacia
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,312 ,252 17,094 ,000
Eficacia -,456 ,068 -,352 -6,670 ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Conflito

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition .
Eigenvalue Index (Constant) Eficacia
1 1 1,991 1,000 ,00 ,00
2 ,009 14,868 1,00 1,00

a. Dependent Variable: Conflito
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Scatterplot

Dependent Variable: Conflito
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Planeamento (GT) e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Planeamento Enter
a

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,0472 ,002 -,001 ,64099 1,786
a. Predictors: (Constant), Planeamento
b. Dependent Variable: Conflito
ANOVA®
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,290 1 ,290 ,706 4012
Residual 129,833 316 411
Total 130,123 317
a. Predictors: (Constant), Planeamento
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,499 ,181 13,837 ,000
Planeamento ,043 ,052 ,047 ,840 401 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Conflito

Collinearity Diagnostics®

Model  Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Planeamento
1 1 1,980 1,000 ,01 ,01
2 ,020 9,948 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Conflito

LV




Expected Cum Prob

Regression Standardized Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito

1,0
0,87
0,67
0,47
0,2
0,0 ¥ T T T T T
0,0 02 04 06 08 1,0
Observed Cum Prob
Scatterplot
Dependent Variable: Conflito
p
°© o
© o
8 ° 5
o)
7 o ° 8 o o © o
9 o
o g @ - g °
o
8 g8 s o
(o) g fo) E fo)
o 8 ° @ E g
o)
o o
o @ 8 8 & g
© @ & ° o 8 o
o 8 °© ® @ ° [e)
-2 © o o ° 8 © g
o °© o
T T T
-4 -2 0 2

Regression Standardized Predicted Value

LVI




Scatterplot
Dependent Variable: Conflito
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Organizagao Flexivel do Trabalho (POC) e Conflito Trabalho-Familia
Variables Entered/Removed®
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Org_Flex trab Enter
a
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Conflito
Model Summary®
Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,0162 ,000 -,003 ,64414 1,785

a. Predictors: (Constant), Org_Flex_trab

b. Dependent Variable: Conflito
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ANOVA®

Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,034 1 ,034 ,083 7742
Residual 129,455 312 415
Total 129,489 313
a. Predictors: (Constant), Org_Flex_trab
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Constant) 2,669 ,089 29,993 ,000
Org_Flex_trab -,015 ,052 -,016 -,288 J74 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Conflito

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Org_Flex_trab
1 1 1,913 1,000 ,04 ,04
2 ,087 4,682 ,96 ,96

a. Dependent Variable: Conflito

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot
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Parentalidade (POC) e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Parentalidade Enter
a

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,1092 ,012 ,009 ,63801 1,812
a. Predictors: (Constant), Parentalidade
b. Dependent Variable: Conflito
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1,548 1 1,548 3,804 ,0522
Residual 127,817 314 407
Total 129,366 315
a. Predictors: (Constant), Parentalidade
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,928 ,150 19,548 ,000
Parentalidade -,072 ,037 -,109 -1,950 ,052 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Conflito

LX




Collinearity Diagnostics®

Model  Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Parentalidade
1 1 1,971 1,000 ,01 ,01
2 ,029 8,225 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Conflito

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito

0,87

0,67

0,4

Expected Cum Prob

0,27

0,0

0,0

0,2

054 0!6
Observed Cum Prob
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Scatterplot

Dependent Variable: Conflito
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Dependent Variable: Conflito
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Saude e Apoio Social (POC) e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Saude_ Enter
SSocias?

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®
Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,0082 ,010 ,006 ,63413 1,788
a. Predictors: (Constant), Saude_SSocias
b. Dependent Variable: Conflito
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1,212 1 1,212 3,014 ,0842
Residual 125,863 313 402
Total 127,075 314
a. Predictors: (Constant), Saude_SSocias
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,862 127 22,489 ,000

Saude_SSocias -,056 ,032 -,098 -1,736 ,084 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Conflito
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Scatterplot

Dependent Variable: Conflito
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito

0,87
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0,4
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0,27

0,0
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0.4 0,6
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Suporte das Chefias (POC) e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Suporte_ Enter
Chefias?

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,2602 ,068 ,065 ,62072 1,758

a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias

b. Dependent Variable: Conflito
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ANOVAP

Model Sum of
Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 8,784 1 8,784 22,800 ,0002
Residual 120,981 314 ,385
Total 129,765 315
a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?®
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,350 151 22,190 ,000
Suporte_Chefias -,205 ,043 -,260 -4,775 ,000 1,000 1,000
a. Dependent Variable: Conflito
Collinearity Diagnostics?
Model Dimension Variance Proportions
Condition Suporte_
Eigenvalue Index (Constant) Chefias
1 1 1,973 1,000 ,01 ,01
2 ,027 8,529 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Conflito

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito

0,67

0,47

Expected Cum Prob

0,27

0,0

0,0

T T
0.4 0,6

0,8

Observed Cum Prob
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Scatterplot

Dependent Variable: Conflito
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Dependent Variable: Conflito
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Horas Extra e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Horas_Extra? Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,3142 ,099 ,096 ,61330 1,804
a. Predictors: (Constant), Horas_Extra
b. Dependent Variable: Conflito
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12,372 1 12,372 32,893 ,0002
Residual 112,839 300 ,376
Total 125,212 301
a. Predictors: (Constant), Horas_Extra
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,192 ,087 25,267 ,000
Horas_Extra ,140 ,024 314 5,735 ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Conflito

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition
Eigenvalue Index (Constant) | Horas_Extra
1 1 1,914 1,000 ,04 ,04
2 ,086 4,704 ,96 ,96

a. Dependent Variable: Conflito
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Scatterplot

Dependent Variable: Conflito
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Expected Cum Prob

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito
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Anexo 19 - Outputs da Regressao Linear Multipla: Modelo 2

Gestao do Tempo e Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed?

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Planeamento

Eficacia

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-

050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

F-to-enter <=,

a. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary*®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,290° ,084 ,081 45650
2 ,346° ,120 114 44827 2121
a. Predictors: (Constant), Planeamento
b. Predictors: (Constant), Planeamento, Eficacia
c. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVA°
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 6,068 1 6,068 29,117 ,0002
Residual 66,060 317 ,208
Total 72,128 318
2 Regression 8,630 2 4,315 21,473 ,000°
Residual 63,498 316 ,201
Total 72,128 318

a. Predictors: (Constant), Planeamento

b. Predictors: (Constant), Planeamento, Eficacia

c. Dependent Variable: Equilibrio
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Coefficients®

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,007 128 23,454 ,000
Planeamento ,198 ,037 ,290 5,396 ,000 1,000 1,000
2 (Constant) 2,479 ,194 12,760 ,000
Planeamento 142 ,039 ,209 3,638 ,000 844 1,185
Eficacia ,196 ,055 ,205 3,571 ,000 844 1,185

a. Dependent Variable: Equilibrio

Excluded Variables®

Model Collinearity Statistics
Partial Minimum
Beta In t Sig. Correlation Tolerance VIF Tolerance
1 Eficacia ,2052 3,571 ,000 197 ,844 1,185 ,844

a. Predictors in the Model: (Constant), Planeamento

b. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition .
Eigenvalue Index (Constant) | Planeamento Eficacia
1 1 1,980 1,000 ,01 ,01
2 ,020 9,932 ,99 ,99
2 1 2,968 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,023 11,442 15 ,98 ,09
3 ,009 18,117 84 ,01 91

a. Dependent Variable: Equilibrio

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio

0,87

0,67

0,47

Expected Cum Prob

0,27

0,0 ™ T

T T
04 0,6

Observed Cum Prob
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Equilibrio
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Politicas Organizacionais de Conciliagao e Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Suporte_ Stepwise
Chefias (Criteria:

Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

a. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R Square Square the Estimate Watson
1 ,2008 ,040 ,037 47163 2,128
a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias
b. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 2,889 1 2,889 12,988 ,0008
Residual 69,178 311 222
Total 72,067 312
a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias
b. Dependent Variable: Equilibrio
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,276 116 28,219 ,000
Suporte_Chefias 119 ,033 ,200 3,604 ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Equilibrio
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Excluded Variables®

Model Collinearity Statistics
Partial Minimum
Beta In t Sig. Correlation Tolerance VIF Tolerance
1 Org_Flex_trab ,1042 1,883 ,061 ,106 ,996 1,004 ,996
Parentalidade ,0852 1,486 138 ,084 ,949 1,053 ,949
Saude_SSocias ,0902 1,579 115 ,089 ,942 1,062 ,942

a. Predictors in the Model: (Constant), Suporte_Chefias

b. Dependent Variable: Equilibrio

Collinearity Diagnostics®

Model Dimension Variance Proportions
Condition Suporte_
Eigenvalue Index (Constant) Chefias
1 1 1,973 1,000 ,01 ,01
2 ,027 8,592 ,99 99

a. Dependent Variable: Equilibrio

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio

1,0

0,87

0,67

Expected Cum Prob

0,27

0,0

T T
0.4 0,6
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Equilibrio
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Gestao do Tempo e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed?®

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Eficacia

Planeamento

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,

050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,

050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

a. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,3522 124 121 ,60052
2 ,406° ,165 ,159 ,58739 1,911
a. Predictors: (Constant), Eficacia
b. Predictors: (Constant), Eficacia, Planeamento
c. Dependent Variable: Conflito
ANOVA°
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,046 1 16,046 44,495 ,0002
Residual 113,236 314 ,361
Total 129,283 315
2 Regression 21,288 2 10,644 30,849 ,000°
Residual 107,995 313 ,345
Total 129,283 315

a. Predictors: (Constant), Eficacia

b. Predictors: (Constant), Eficacia, Planeamento

c. Dependent Variable: Conflito
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Coefficients?

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4312 252 17,094 ,000
Eficacia -,456 ,068 -,352 -6,670 ,000 1,000 1,000
2 (Constant) 4,024 ,258 15,618 ,000
Eficacia -,565 ,072 -,436 -7,794 ,000 ,852 1,174
Planeamento ,200 ,051 218 3,898 ,000 ,852 1,174
a. Dependent Variable: Conflito
Excluded Variables®
Model Collinearity Statistics
Partial Minimum
Beta In t Sig. Correlation Tolerance VIF Tolerance
1 Planeamento 2182 3,898 ,000 215 ,852 1,174 ,852

a. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia

b. Dependent Variable: Conflito

Collinearity Diagnostics?®

Model  Dimension Variance Proportions
Condition .
Eigenvalue Index (Constant) | Eficacia | Planeamento
1 1 1,991 1,000 ,00 ,00
2 ,009 14,868 1,00 1,00
2 1 2,968 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,023 11,401 15 ,09 ,99
3 ,009 18,205 ,85 ,91 ,01

a. Dependent Variable: Conflito

1,0

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Conflito
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Politicas Organizacionais de Conciliagao e Conflito Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed?

Model Variables Variables
Entered Removed Method

Suporte_ Stepwise

Chefias (Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

a. Dependent Variable: Conflito

Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 2612 ,068 ,065 ,61866 1,758
a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias
b. Dependent Variable: Conflito
ANOVAP
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 8,584 1 8,584 22,428 ,000°
Residual 117,503 307 ,383
Total 126,087 308
a. Predictors: (Constant), Suporte_Chefias
b. Dependent Variable: Conflito
Coefficients?
Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 3,352 ,153 21,946 ,000
Suporte_Chefias -,205 ,043 -,261 -4,736 ,000 1,000 1,000

a. Dependent Variable: Conflito
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Excluded Variables®

Model Collinearity Statistics
Partial Minimum
Beta In t Sig. Correlation Tolerance VIF Tolerance
1 Org_Flex_trab -,0032 -,050 ,960 -,003 ,995 1,005 ,995
Parentalidade -,0502 -,890 374 -,051 ,948 1,055 ,948
Saude_SSocias -,0272 -,482 ,630 -,028 ,938 1,066 ,938

a. Predictors in the Model: (Constant), Suporte_Chefias

b. Dependent Variable: Conflito

Collinearity Diagnostics?

Model Dimension Variance Proportions
Condition Suporte_
Eigenvalue Index (Constant) Chefias
1 1 1,973 1,000 ,01 ,01
2 ,027 8,563 ,99 ,99

a. Dependent Variable: Conflito

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Conflito
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Regression Standardized Residual

Regression Studentized Deleted (Press) Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Conflito
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Anexo 20 - Outputs da Regressao Linear Muiltipla

Equilibrio Trabalho-Familia

Variables Entered/Removed?

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Eficacia

Planeamento

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>= 100).

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

a. Dependent Variable: Equilibrio

Model Summary®

: Modelo 3

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 ,3132 ,098 ,095 43977
2 ,359° 129 123 43294 2,118
a. Predictors: (Constant), Eficacia
b. Predictors: (Constant), Eficacia, Planeamento
c. Dependent Variable: Equilibrio
ANOVA°
Model Sum of
Squares df Mean Square Sig.
1 Regression 6,180 1 6,180 31,954 ,0002
Residual 56,859 294 ,193
Total 63,039 295
2 Regression 8,121 2 4,060 21,663 ,000°
Residual 54,918 293 187
Total 63,039 295

a. Predictors: (Constant), Eficacia

b. Predictors: (Constant), Eficacia, Planeamento

c. Dependent Variable: Equilibrio
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Coefficients?

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,629 ,189 13,922 ,000
Eficacia ,289 ,051 ,313 5,653 ,000 1,000 1,000
2 (Constant) 2,442 ,195 12,535 ,000
Eficacia 222 ,054 241 4,088 ,000 ,856 1,169
Planeamento 125 ,039 ,190 3,218 ,001 ,856 1,169
a. Dependent Variable: Equilibrio
Excluded Variables®
Model Collinearity Statistics
Partial Minimum
Beta In t Sig. Correlation Tolerance VIF Tolerance
1 Planeamento ,1902 3,218 ,001 ,185 ,856 1,169 ,856
Org_Flex trab 1152 2,090 ,038 121 1,000 1,000 1,000
Parentalidade ,0522 927 ,355 ,054 ,989 1,011 ,989
Salde_SSocias ,0712 1,285 ,200 ,075 ,996 1,004 ,996
Suporte_Chefias ,1152 2,007 ,046 ,116 ,929 1,076 ,929
Horas_Extra ,0852 1,533 126 ,089 1,000 1,000 1,000
2 Org_Flex_trab ,101° 1,848 ,066 ,108 ,992 1,008 ,849
Parentalidade ,046° ,845 ,399 ,049 ,988 1,012 ,849
Saude_SSocias ,043° 776 438 ,045 ,968 1,033 ,832
Suporte_Chefias ,095° 1,678 ,094 ,098 917 1,091 ,818
Horas_Extra ,051° 911 ,363 ,053 957 1,045 ,819
a. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia
b. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia, Planeamento
c. Dependent Variable: Equilibrio
Collinearity Diagnostics?
Model  Dimension Variance Proportions
Condition .
Eigenvalue Index (Constant) | Eficacia Planeamento
1 1 1,991 1,000 ,00 ,00
2 ,009 14,708 1,00 1,00
2 1 2,968 1,000 ,00 ,00 ,00
2 ,023 11,397 14 ,09 99
3 ,009 17,995 ,85 ,90 ,01

a. Dependent Variable: Equilibrio
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Expected Cum Prob

Regression Standardized Residual
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Equilibrio
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Scatterplot

Dependent Variable: Equilibrio

-
o
© o fo)
S o oo o o 080
.g o o ?o o gogo
& 3 288338 38° o
] o
o %CD 3
@ o
N 07 o g o9 ég%g
= °o o 2
S o
° 098 §O°
=] o @ [e)
- O o o© [¢) o ©o
(0_2_ o © ®O o O
c (o) [o) [¢]
-9 O
7]
7]
o o
o
e ]
o o
-6
T T T T T T T
3,0 3.2 34 36 38 4,0 42

Conflito Trabalho-Familia

Regression Adjusted (Press) Predicted Value

Variables Entered/Removed?®

Model Variables
Entered

Variables
Removed

Method

1 Eficacia

2 Horas_Extra

3 Suporte_

Chefias

4 Planeamento

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

Stepwise
(Criteria:
Probability-of-
F-to-enter <=,
050,
Probability-of-
F-to-remove
>=,100).

a. Dependent Variable: Conflito
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Model Summary®

Model Adjusted R Std. Error of Durbin-
R R Square Square the Estimate Watson
1 3722 ,138 135 ,59802
2 ,484° 234 ,229 ,56464
3 511¢ ,261 ,253 ,55567
4 ,534¢ ,286 276 ,54738 1,890
a. Predictors: (Constant), Eficacia
b. Predictors: (Constant), Eficacia, Horas_Extra
c. Predictors: (Constant), Eficacia, Horas_Extra, Suporte_Chefias
d. Predictors: (Constant), Eficacia, Horas_Extra, Suporte_Chefias,
Planeamento
e. Dependent Variable: Conflito
ANOVA®
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 16,652 1 16,652 46,562 ,0002
Residual 103,711 290 ,358
Total 120,363 291
2 Regression 28,225 2 14,112 44,265 ,000°
Residual 92,139 289 ,319
Total 120,363 291
3 Regression 31,436 3 10,479 33,937 ,000°
Residual 88,927 288 ,309
Total 120,363 291
4 Regression 34,372 4 8,593 28,680 ,000¢
Residual 85,991 287 ,300
Total 120,363 291

a. Predictors: (Constant), Eficacia

b. Predictors: (Constant), Eficacia, Horas_Extra

c. Predictors: (Constant), Eficacia, Horas_Exira, Suporte_Chefias

d. Predictors: (Constant), Eficacia, Horas_Extra, Suporte_Chefias, Planeamento

e. Dependent Variable: Conflito
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Coefficients?

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
B Std. Error Beta Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 4,403 ,260 16,930 ,000
Eficacia -,480 ,070 -,372 -6,824 ,000 1,000 1,000
2 (Constant) 3,953 257 15,400 ,000
Eficacia -,480 ,066 -372 -7,222 ,000 1,000 1,000
Horas_Extra ,139 ,023 ,310 6,025 ,000 1,000 1,000
3 (Constant) 4,184 ,263 15,934 ,000
Eficacia -419 ,068 -,324 -6,147 ,000 ,922 1,084
Horas_Extra ,139 ,023 312 6,150 ,000 1,000 1,000
Suporte_Chefias -,134 ,042 -170 -3,225 ,001 ,922 1,085
4 (Constant) 4,016 ,264 15,199 ,000
Eficacia -,496 ,071 -,384 -6,936 ,000 ,813 1,230
Horas_Extra 125 ,023 ,280 5,489 ,000 ,960 1,042
Suporte_Chefias -,149 ,041 -,189 -3,613 ,000 ,910 1,099
Planeamento ,159 ,051 173 3,130 ,002 ,814 1,228
a. Dependent Variable: Conflito
Excluded Variables®
Model Collinearity Statistics
Partial Minimum
Beta In t Sig. Correlation Tolerance VIF Tolerance
1 Planeamento 2112 3,665 ,000 211 ,860 1,163 ,860
Org_Flex trab -,0332 -611 ,542 -,036 1,000 1,000 1,000
Parentalidade -,0742 -1,350 178 -,079 ,990 1,011 ,990
Saude_SSocias -,058?2 -1,072 ,285 -,063 ,998 1,002 ,998
Suporte_Chefias -,167° -2,987 ,003 -173 922 1,084 922
Horas_Extra ,3108 6,025 ,000 ,334 1,000 1,000 1,000
2 Planeamento ,150° 2,676 ,008 ,156 ,825 1,212 825
Org_Flex trab -,061° -1,188 ,236 -,070 ,992 1,008 ,992
Parentalidade -,063° -1,210 227 -,071 ,988 1,012 ,988
Saude_SSocias -,042b -814 417 -,048 ,995 1,005 ,995
Suporte_Chefias -170° -3,225 ,001 -,187 ,922 1,085 ,922
3 Planeamento 173¢ 3,130 ,002 ,182 814 1,228 813
Org_Flex trab -,050° -,989 ,324 -,058 ,987 1,013 918
Parentalidade -,026° -,501 617 -,030 ,936 1,068 873
Saude_SSocias -,003° -,063 ,950 -,004 ,939 1,065 870
4 Org_Flex trab -,062¢ -1,242 215 -,073 ,982 1,019 ,810
Parentalidade -,029¢ -,568 571 -,034 ,936 1,069 812
Salde_SSocias -,027¢ -,525 ,600 -,031 919 1,088 797

a. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia
b. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia, Horas_Extra
c. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia, Horas_Extra, Suporte_Chefias

d. Predictors in the Model: (Constant), Eficacia, Horas_Extra, Suporte_Chefias, Planeamento

e. Dependent Variable: Conflito
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Collinearity Diagnostics?

Model Dimension

Variance Proportions

Condition . Suporte_
Eigenvalue Index (Constant) | Eficacia | Horas_Extra Chefias Planeamento
1 1 1,991 1,000 ,00 ,00
2 ,009 14,796 1,00 1,00
2 1 2,875 1,000 ,00 ,00 ,02
2 17 4,966 ,02 ,03 ,96
3 ,009 18,002 98 97 ,03
3 1 3,824 1,000 ,00 ,00 ,01 ,00
2 ,134 5,335 ,00 ,01 92 ,05
3 ,032 10,865 ,08 10 ,04 95
4 ,009 20,766 91 ,89 ,03 ,00
4 1 4,794 1,000 ,00 ,00 ,01 ,00 ,00
2 ,138 5,905 ,00 ,01 ,92 ,03 ,01
3 ,038 11,241 ,01 ,02 ,04 84 22
4 ,022 14,895 A7 13 ,00 12 ;76
5 ,009 23,342 ,82 ,85 ,03 ,00 ,01
a. Dependent Variable: Conflito
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Conflito
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Scatterplot

Dependent Variable: Conflito
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