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Resumo

Esta investigacdo procura perceber em que medida € que o suporte organizacional influencia a
relagdo trabalho/familia, em particular o enriquecimento ou o conflito resultante desta relagao.
Este estudo pressupde também a analise da relagdo entre as varidveis suporte organizacional e
a conciliagdo trabalho-famila quando moderadas pelo género, tentando perceber se existem
diferencas na per¢e¢ao dos homens e das mulheres em relacao as variaveis em estudo.

A natureza deste estudo ¢ quantitativa partindo de uma analise correlacional das varidveis em
estudo. A amostra ¢ de 144 participantes e o instrumento de recolha de dados é/foi inquérito
online dedicado a medi¢do das varidveis suporte organizacional e relagdo trabalho/familia
(conflito e/ou enriquecimento) conforme as escalas ja conhecidas pela literatura

Os resultados demonstram que, tal como esperado, que o POS tem uma relagdo significativa
com a conciliacdo entre o trabalho e a familia, na medida em que quanto maior o suporte
percecionado pelo colaborador (a) maior o enriquecimento entre a vida familiar e pessoal e
(b) menor o conflito resultante entre a vida familiar e pessoal. Contudo no que diz respeito ao
género, este ndo modera a relacdo entre a percegao do suporte organizacional e as variaveis de

conciliagdo trabalho/familia conflito trabalho/familia e enriquecimento trabalho famila.

Palavras-chave: suporte organizacional, conflito trabalho/familia; enriquecimento

trabalho/familia, género.



Abstract

This study aims to understand how the organizational support (POS) influences the work
family enrichment and the work family conflit. This study assumes also the analysis of the
relationship between the variables POS and the conciliation work/family over the moderation
of gender, understanding this way if there are differences between the perception of men or
women concerning the variables studied.

The nature of this study is quantitative, based on a corelational analysis of the variables in
study. The sample is of 144 participants and the tools to colect the dates will be in the size of
an online inquire dedicated to the mesure of the variables POS and the relationship
work/family (conflict and/or enrichment) according to the scales known by the literature.

The results of this study proove that, the POS has an influence in the relationship
work/family, in the measure that as greater is the support of the worker, greater is the
enrichment in personal and familiar life and, at same time, less the conflict that results of this
interaction. Nevertheless, in what concerns the gender, this is not significative as a moderator
in the relationship between the POS and the variables conflict or enrichment of the

relationship work/family.

Key-words: organisazational support; conflict work/family; enrichment work/family; gender.



Introducio

De acordo com modelo de familia tradicional, o homem era considerado a fonte de
sustento da familia e o trabalho manteve-se adaptado a esta concepgao familiar (Confederacao
das Organizacdes Familiares da Unido Europeia- COFACE, 2015). Contudo, nas ultimas
décadas a mudanga mais significativa prende-se com a evolucao da participagdo das mulheres
no trabalho pago, que até entdo era maioritariamente exclusivo para os homens (Gibb,
Fergusson & Boden, 2018).

Em 2011, Portugal, apresentou uma taxa de participagdo de mulheres no mercado de
trabalho, cerca de 60.4% sendo superior a média da Unido Europeia (58.5%) (Eurostat, 2011).
Assim, este fenomeno contribui consecutivamente para um crescimento de familias com
casais em que ambos tém uma carreira profissional (Carvalho, 2016). Neste sentido, outras
mudangas fazem-se sentir ao nivel populacional uma vez que o fenémeno do duplo
envelhecimento ¢ uma preocupagdo crescent, caraterizando-se pelo aumento do nimero de
idosos e pela diminui¢do da natalidade (INE, 2011). Esta tendéncia traz uma responsabilidade
acrescida aos trabalhadores ativos pois para além de cuidarem dos mais novos tém também de
auxiliar os mais velhos (Carvalho, 2016). Mais concretamente, o aumento da participacdo
feminina no mercado de trabalho e o envelhecimento da populacdo ativa tornaram-se dois dos
aspetos impactantes na dificuldade em articular a vida familiar e profissional (Rodrigues,
Barroso, & Caetano, 2010). Inserido neste prisma, a COFACE (2015) salienta as implicagdes
que estao subjacentes a complexidade na conciliagdo do trabalho/familia, entre as quais o
desinvestimento das mulheres em relagdo a sua carreira profissional, principalmente maes ou
cuidadoras, um decréscimo demografico, uma vez que a op¢do de formar familia ¢ adiada
entre os casais, € um aumento de gastos para os casais que tém criangas ou dependentes a seu
cuidado, como consequéncia da falta de medidas organizacionais (e.g., acordos de trabalho
flexiveis).

Paralelamente, os novos ritmos intensificados do mercado de trabalho, resultantes da
globalizacdo, e o grau acrescido de exigéncias e competitividade por parte das organizacdes
condicionam a relagdo trabalho/familia uma vez que contribuem para um conflito entre as
especificidades do trabalho e o tempo disponivel para dedicar a familia (i.e: horarios de
trabalho diferentes da rotina familiar) (Lima & Neves, 2011). Neste ponto de vista, a realidade
portuguesa € caracterizada por ter uma das mais baixas percentagens de mulheres e homens
com hordrios flexiveis de trabalho, sendo que 74.4% referem que a fixa¢do dos horarios ¢

determinada pela entidade empregadora (Casaca, 2013).



Face a este panorama, a problematica da conciliacdo do trabalho com a vida familiar
tem-se revelado uma questdo social que afeta em grande medida os seus intervenientes
(Fusulier & Tremblay, 2013). Desta forma, a tematica do equilibrio entre a esfera profissional
e a esfera pessoal deve ser algo a considerar nas praticas de RH, sendo fundamental a
existéncia de um suporte ao trabalhador capaz de minimizar o conflito entre estas duas
dimensdes. Caso este suporte seja inexistente, levando a uma maior dificuldade em conciliar o
trabalho e a familia, os colaboradores revelam menor bem-estar, menor satisfacdo com o
trabalho, menor compromisso afetivo com a empresa e ndo percecionam o seu trabalho como
bem-sucedido (Poelmans & Caligiuri, 2008).

Assim, o objetivo deste estudo visa compreender em que medida ¢ que o suporte
organizacional influencia a relacdo trabalho/familia, mais concretamente, de que forma se
associa com o enriquecimento e o conflito entre estas duas dimensdes. Além disso, pretende-
se analisar a relagdo entre as variaveis suporte organizacional e a conciliagdo trabalho-famila
sobre a perspetiva das diferencas de género, tentando compreender se os homens e as
mulheres experienciam a relagdo trabalho/familia de forma diferente.

Seguidamente apresentar-se-a uma contextualiza¢do da tematica trabalho/familia, bem
como do papel que a organizagdo e as diferencas de género poderdo ter no contexto familiar e
profissional. Posteriormente ¢ apresentada a metodologia utilizada neste estudo, referenciando
o procedimento de recolha de dados, a amostra e os instrumentos de analise de dados. Por
fim, sdo apresentados os resultados da investigacdo e discutidos com base na literatura,
identificando as limitagdes e as sugestdes para estudos futuros. A conclusdo desta pesquisa ¢
marcada com a defenicdo das implicagdes praticas deste estudo para as organizagoes,

permitindo assim transpor para a pratica os resultados encontrados.

1. Relacao Trabalho- Familia

A relagdo trabalho/familia tem-se revelado um tema de crescente interesse para a
literatura, nomeadamente para a investigagdo nas areas das ciéncias sociais (Ford, Heinen, &
Langkamer, 2007). A razdo subjacente a esta afirmacao prende-se com as novas realidades de
familia e de trabalho que constituem um desafio permanente para grande parte dos individuos,
refletindo-se numa maior dificuldade em conciliar a esfera pessoal e profissional diariamente
(Allen & Paddock, 2015). Neste sentido, no contexto familiar ¢ de salientar que as estruturas
das familias sdo cada vez mais complexas e destacam-se pela diversidade (Marchese,
Bassham, & Ryan, 2002), uma vez que nos deparamos com um aumento do niimero de

divorcios e paralelamente com o aumento de familias monoparentais e/ou familias



recompostas (Allen, 2001; Grzywacz & Marks, 2000). Em Portugal, pais com mais casais
com emprego a tempo inteiro (68%) (Eurostat, 2011 os individuos vém-se cada vez mais
confrontados com um novo modelo normativo de familia, os “casais de duplo emprego” (i.e.,
familias onde os dois elementos do casal trabalham) (Andrade, 2006). Esta nova realidade
conjugal faz com que a falta de tempo se torne num fendémeno frequente, manifestando-se
com maior intensidade em pessoas adultas a residir com filhas/os, ¢ tende a aumentar
conforme o numero de filhas/os. Desta forma, a resposta as responsabilidades do quotidiano,
faz com que os individuos se confrontem com incompatibilidades entre as ocupagdes e formas
de organizacao do seu tempo e os horarios quer do/a conjuge, quer dos multiplos servigos
(i.e.: ginasio, seguranga social, banco) (Perista, Cardoso, Brazia, Abrantes & Perista, 2016).
Para fazer face a possiveis desequilibrios familiares provenientes destas mudangas, Jacobs e
Gerson (2004) tentam sensibilizar as entidades empregadoras para a redu¢do do nimero de
horas de trabalho dos funciondrios, afirmando que iria facilitar a gestdo do tempo dos casais
de duplo emprego e promover o tempo necessario para os seus proprios cuidados e para a
comunidade. Contudo, as organizagdes ainda ndo possuem mecanismos que prestem suporte a
esta realidade de emprego dos dois elementos do casal (Guerreiro & Abrantes, 2007; Vieira et
al., 2014). Pelo contrario, torna-se cada vez mais frequente as atividades profissionais irem
para além do horario de trabalho formal, chegando mesmo a ocupar o tempo livre, existindo
uma continua necessidade do individuo se manter alerta, atender telefonemas, responder a
solicitagdes e até mesmo concluir alguma tarefa que se levou para casa (Perista, et al., 2016).
Estas situagdes acabam por trazer consequéncias para o convivio familiar, mas também para a
quantidade de trabalho ndo pago que ¢ transferida sobre o conjuge, sobretudo nas
circunstancias de criangas pequenas a cargo (Perista, et al., 2016).

Neste sentido, a dimensdo do trabalho e da familia sdo duas areas consideradas pelos
individuos como interdependentes e de maior investimento na vida adulta (Kanter, 1977).
Porém a interligagdo entre a esfera profissional e familiar nem sempre foi clara para alguns
investigadores, tal como para Edwards e Rothbard (2000) que defendiam a teoria da
segmentagdo ao abordarem a familia e o trabalho como dois processos independentes e
distintos entre si. No entanto, ap6s a reflexdo da temética do trabalho e da familia, esta
perspetiva redutora deixou de fazer sentido e a hipotese da existéncia de uma interligacdo
entre o trabalho e a familia ganhou mais destaque. Neste sentido, Edwards e Rothbard (2000)
encontraram mecanismos que sustentam a relagdo trabalho/familia, o0 mecanismo “Spillover”,
significa contagio, afirma que as experiéncias num determinado dominio vao afetar o outro; o

mecanismo da compensagao assenta no pressuposto que a insatisfagdo num dominio faz com



que o individuo invista mais no outro, produzindo uma resposta ativa, o mecanismo da
congruéncia, confere a outra variavel, como a personalidade, o modo como a vida familiar e o
trabalho sdo congruentes ou similares, 0 mecanismo da escassez de recursos que pressupde
uma transferéncia finita de recursos pessoais entre o trabalho/familia e por ultimo, o

mecanismo de conflito trabalho/familia que sera aprofundado posteriormente neste capitulo.

1.1-  Enriquecimento Trabalho/familia (ETF)

Evidéncias cientificas sugerem que existem sinergias entre o trabalho e a familia
(Barnett & Hyde, 2001) e que essas sinergias sdo distintas de incompatibilidades ou conflito
trabalho/familia (Wayne, Musisca & Fleeson, 2004). Desta forma, surge a importancia de
abordar o conceito de enriquecimento trabalho/familia (ETF) que ¢ definido como a extensao
na qual as experiéncias de um papel melhoram a qualidade de vida noutro papel (Greenhaus
& Powell, 2006). O ETF ¢ entendido como um fendmeno bidirecional, isto ¢, as experiéncias
do dominio da familia podem influenciar positivamente o dominio do trabalho, e 0 mesmo
acontece no sentido contrario. Esta perspectiva positiva da relagdo trabalho/familia esta
relacionada com dois modelos distintos, sendo eles: a teoria da acumulagao de papeis (Sieber,
1974) e a hipotese expansionista (Barnett & Hyde, 2001). A teoria da acumulaciao de papéis
sustenta quatro razdes que justificam os efeitos benéficos do envolvimento em diversos papéis
(Sieber, 1974). De acordo com este autor, a primeira razao diz respeito ao facto de o
desempenho de um papel oferecer privilégios nicos (e.g: a empresa da formagao sobre uma
tematica, que possibilita ao trabalhador aquisi¢do de conhecimentos, enquanto que ser
mae/pai € uma oportunidade para aprofundar o conhecimento sobre o desenvolvimento do ser
humano). A segunda razdo prende-se com a seguranca que o individuo sente ao estar
envolvido em multiplos papéis e a terceira razdo relaciona-se com a variedade de recursos
fornecidos pelos diferentes papéis ao individuo. Por ultimo, a quarta razdo mencionada ¢ que
o individuo poderd beneficiar do desempenho de diferentes papéis numa perspetiva de
enriquecimento pessoal. A hipdtese expansionista de Barnett e Hyde (2001) realga a teoria da
acumulag¢do de papéis ao defender que o tempo e a energia sdo recursos que se podem
expandir para outros papéis, tais como o trabalho e a familia.

A perspetiva de ETF foi sustentada por Greenhaus e Powell (2006) com o
desenvolvimento de um modelo com trés grandes especificidades desta relagdo positiva entre
o trabalho e a vida pessoal/familiar. Na primeira sdo identificados cinco recursos ganhos pelo

individuo através da interacao trabalho/familia, entre os quais: a aquisicao de competéncias e
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perspetivas; o aumento de recursos psicologicos e fisicos; o aumento do capital social (i.e.,
relacdes de net-working); uma maior flexibilidade e um aumento dos recursos materiais. A
segunda refere dois mecanismos pelos quais estes recursos potenciam o ETF: o mecanismo
instrumental, produz influéncia direta, ou seja, os recursos gerados num dominio podem
funcionar diretamente no outro; € o mecanismo afetivo, contrariamente, afirma que as
influéncias sdo indiretas, isto ¢, experiéncias num dominio (i.e.: trabalho) podem originar
afeto positivo (entusiasmo ou energia) que, em contrapartida, podem produzir afeto positivo
no outro dominio (i.e., familia). Por fim, a ultima especificidade relaciona-se com os
moderadores desses mecanismos baseando-se na ideia de que os individuos aplicam
intencionalmente recursos nos papéis que lhes sdo mais significativos. Greenhaus e Powell
(2006) sustentam que os individuos mais rapidamente aplicam um recurso produzido num
papel (A) para outro papel (B) (mecanismo instrumental), quando esse papel (B) ¢ mais
significativo para as suas vidas, do que quando nao o encara tao relevante. Simultaneamente,
no que diz respeito ao mecanismo afetivo, estes autores acreditam que o efeito positivo do
papel (A) promove um desempenho acrescido no papel (B) quando este ¢ percepcionado
como importante pelo individuo (Carvalho, 2016). Por fim, ¢ de salientar que a perspetiva do
ETF tem sido associada a uma maior satisfacdo familiar, profissional e com a vida em geral
(Rocha, 2009); bem como, a uma percecdo mais elevada da satde, fisica e mental destes

individuos (McNall, Nicklin & Masuda, 2010).

1.2-  Conflito Trabalho/familia (CTF)

Em contrapartida, a interligagdo trabalho/familia estd também relacionada com uma
perspetiva negativa, tal como referido anteriormente, Edwards e Rothbard (2000) consideram
o conflito trabalho/familia um dos mecanismos que justificam a associa¢do entre as duas
interfaces em analise. Greenhaus e Beutell (1985) definem o CTF como um conflito inter-
papel onde as pressdes exercidas pelos papéis do dominio do trabalho e da familia sdo
reciprocamente incompativeis, na medida em que a participagdo num papel dificulta a
participagdo no outro. De acordo com estes autores, a natureza do CTF estd ancorada em trés
padrdes: (a) os conflitos de base temporal (time-based), referem-se aos conflitos que resultam
do tempo exigido para a realizagdo de um papel que interfere com o tempo disponivel para a
concretizagdo de outro; (b) os conflitos de pressdo (strain-based), consistem na pressao
causada num dominio que compromete o outro; e (c) os conflitos de origem comportamental

(behavior-based) que ocorrem quando ndo € possivel conciliar os comportamentos exigidos
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nos dois dominios (Greenhaus & Beutell, 1985). O conceito de CTF, a semelhanca do ETF, ¢é
conhecido pela sua bidirecionalidade, ou seja, as experiéncias do dominio familiar afetam
negativamente o dominio do trabalho e vice-versa. Inerente ao CTF esta a teoria dos papéis
que afirma nem sempre € possivel corresponder as expectativas de desempenho dos diferentes
papéis que os individuos desempenham na sua vida (Kanh, Wolfe, Quinn, Snoek &
Rosenthal, 1964). Neste sentido, o CTF pode surgir inerente a uma multiplicidade de papéis
que o individuo desempenha e ndo consegue corresponder aos mesmos como desejava
(Carvalho, 2016). Associado ainda ao paradigma negativo da relagdo rabalho-familia, Goode
(1960) propde o modelo da hipdtese da escassez de recursos, postulando que as pessoas tém
recursos tangiveis ou intangiveis limitados e, ao dedica-los as exigéncias do desempenho de
um papel, ndo estdo aptos para utilizacdo no desempenho de outro papel, tendo por isso que
optar. Ou seja, quantos mais papéis o individuo desempenhar mais rapido esgota os recursos
disponiveis (Carvalho, 2016).

Em suma, a dificuldade sentida pelo individuo em conciliar a dimensao profissional e
pessoal pode despoletar varias consequéncias negativas. Allen, Herst, Bruck, e Sutton (2000)
referem que elevados niveis de conflito, tém uma relagdo negativa com a satisfacdo no
trabalho, tendo como principais consequéncias a inten¢dao de abandonar o emprego, a baixa
produtividade, o absentismo, entre outros. A satisfagdo com o trabalho ¢ uma variavel que
ocupa grande destaque em estudos de CTF, onde se verifica que a medida que a satisfacdo
com o trabalho aumenta, o CTF diminui (Frone, Russel, & Cooper, 1992). Para além da
satisfacdo com o trabalho, outros dominios sdo afetados entre os quais se destacam
consequéncias ao nivel da satisfagdo com a vida, assim como da satisfagdo com a familia

(Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000).

2. A concilia¢ao Trabalho/Familia: A funcio da organizacio

Tendo em conta que os esforgos dos trabalhadores para equilibrar o trabalho e a vida
pessoal/familiar sdo cada vez maiores, isso potencia uma preocupacdo crescente para a
organizacdo no sentido de reestruturar politicas e praticas de suporte aos trabalhadores para
que estes consigam responder as exigéncias dos diferentes contextos (Heager & Lingham,
2014). Deste modo, uma das medidas a tomar consiste no estabelecimento dos limites entre o
trabalho e a vida familiar, que devem ser definidos através da ajuda da empresa em parceria
com os seus colaboradores, fornecendo respostas mais flexiveis do que habitualmente sdo
(Hall & Richter, 1988). A atuacdo da empresa neste processo de equilibrio é primordial

porque, segundo a teoria do suporte organizacional, de Eisenberger, Huntington, Hutchison, e
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Sowa (1986) os trabalhadores desenvolvem uma perce¢do sobre o grau em que a organiza¢ao
valoriza as suas contribui¢des e se preocupa com o seu bem-estar, designada por Perce¢ao do
Suporte Organizacional (POS).

A POS esta associada a um processo de troca social onde os trabalhadores se sentem
obrigados a ajudar a organizacdo a alcangar os seus objetivos € em contrapartida esperam
receber recompensas (Kurtessis, Eisenberger, Ford, Buffardi, Stewart, & Adis, 2015). De
acordo com a teoria da troca social (Blau, 1964), a relagdo subjacente ao conceito de emprego
ndo passa de uma troca entre o esfor¢o e lealdade do empregado, e a atribui¢ao de beneficios
e recompensas sociais por parte da empresa. Neste sentido o trabalhador tem obrigagao de
obter um bom desempenho e comprometer-se com a organizagao € por sua vez a empresa tem
obrigacdes legais, financeiras e morais com seus membros (Oliveira-Castro, Borges-Andrade,
& Pilati, 1999). Segundo Eisenberger et al. (1986), a POS ocorre a partir de um processo de
personificacdo da organizagdo, o que significa que os funcionarios véem as acdes dos agentes
organizacionais como agdes da propria organizacdo. Na base da personificacdo da
organizagdo os trabalhadores véem o seu tratamento como favoravel ou desfavoravel como
um indicador de que a organizagdo os favorece ou desfavorece (Rhoades & Eisenberger,
2002). No entanto, ¢ importante realcar que o trabalhador s6 desenvolve percepcgodes
favoraveis do suporte organizacional, quando perceciona que as retribui¢des organizacionais
sdo sinceras, bem intencionadas e ndo manipulativas (Oliveira-Castro et al., 1999). Desta
forma, recompensas fornecidas pela organizagao e as condi¢des de trabalho mais favoraveis,
tais como remuneragdes, promocdes, enriquecimento do trabalho e influéncia sobre as
politicas organizacionais, contribuem em alta medida para a POS apenas se o trabalhador
acreditar que resultam das agdes voluntarias da organizagdo, e nao pela oposicao de restrigoes
externas, como negociagdes sindicais ou governamentais normas de saude e seguranga
(Eisenberger et al., 1986).

Numa revisao da literatura, Rhoades e Eisenberger (2002) dedicaram o foco da sua
pesquisa aos elementos que antecedem a percecdo que os trabalhadores vao ter do suporte
organizacional, bem como os resultados que podem surgir dessa interpretacdo. Ao
confrontarem diversos estudos, os autores perceberam que a equidade do tratamento, o apoio
do supervisor, as recompensas da organizacdo e as condi¢des do trabalho sdo fatores que
condicionam uma POS mais positiva (Rhoades & Eisenberger, 2002). Por outro lado,
posicionaram-se criticamente sobre as consequéncias subjacentes a percecao dos individuos
sobre o suporte da sua empresa, destacando o compromisso afetivo, a satisfagdo com o

trabalho, a atitude positiva no contexto laboral, o desejo de permanecer na organizacao, o
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desempenho e o envolvimento no trabalho (Rhoades & Eisenberger, 2002). Paralelamente, os
trabalhos mais recentes de Boxall e Purcell (2011) comprovam que os trabalhadores terdo um
melhor desempenho no trabalho se lhes forem garantidas condigdes laborais adequadas, se o
seu ambiente de trabalho lhes proporcionar suporte quando necessario e se for despertada
motivagdo para a sua realizacdo. Segundo o estudo de Schaufeli (2006) a percepgdo da
auséncia de reciprocidade dentro da organizagdo podera ter a sua origem em stressores
organizacionais, tais como: ma gestao, falta de suporte do supervisor, ma comunicagdo, falta
de informagdo, ou mesmo o downsizing. Assim sendo, este processo de troca social deve ter
resultados favoraveis para ambas as partes, sendo que para os trabalhadores podera resultar
numa melhoria das condi¢des de trabalho, e para organizagdo num aumento do compromisso
afetivo e do desempenho do colaborador, reduzindo assim o turnover (Rhoades &
Eisenberger, 2002).

Ao abordar a relacdo trabalho/familia os resultados de Kossek, Pichler, Bodner, ¢
Hammer (2011) revelam que a forma de suporte social que um funciondrio recebe no local de
trabalho ¢ importante para o conflito trabalho/familia quer para a sua redu¢ao ou aumento.
Desta forma, a interface trabalho/familia pode ser negativa ou positiva conforme a existéncia
de autonomia, suporte e exigéncias do trabalho (Carvalho, 2016). Neste seguimento, a POS
deve satisfazer as necessidades socio-emocionais, aumentar a ajuda, prevenindo situagdes de
conflito laboral e fortalecer expectativas de recompensa e auto-eficacia, aumentando assim a
satisfacao no trabalho, auto-estima baseada na organizagao e o equilibrio entre o trabalho ¢ a
familia (Rhoades & Eisenberger, 2002). As investigacdes de Hammer et al. (2009) permitiram
afirmar que as medidas de suporte a familia e ao trabalho estdo significativamente
relacionadas com niveis baixos de conflito trabalho/familia, incluindo medidas de apoio do
supervisor (Hammer et al., 2009).

Em contrapartida, a realidade no contexto de trabalho ¢ que muitas empresas sao
sensibilizadas para esta tematica mas acabam por implementar praticas pensando apenas na
sua generalidade, ou seja, em trabalhadores que possuem filhos a cargo (Grzywack &
Carlson, 2007). Contudo, ¢ necessario ter em consideragdao as dimensdes que fazem parte da
vida de cada individuo para se compreender a forma como estas politicas e culturas
organizacionais podem amenizar os conflitos entre a dimensdo profissional e familiar do
trabalhador (Moen, Kelly, Tranby, & Huang, 2011). Considerando esta afirmacdo, os
trabalhadores sem responsabilidades parentais merecem igual ateng@o por parte das empresas,
de forma a facilitar a gestdo das responsabilidades nos diferentes dominios das suas vidas

(Kelly & Moen, 2007). Estudos demonstram que disponibilizagdo de praticas por si s6 ndo ¢
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suficiente para resolver este desequilibrio sendo por isso imprescindivel que estas praticas
estejam suportadas numa mudanga organizacional (i.e., mudangas de normas e valores) que
valorize a interligacdo trabalho/familia (Allen, 2001). Assim, apesar do reconhecimento
manifestado por algumas organizacdes face a importancia de praticas amigas das familias,
conclui-se que as suas taxas de utilizagao permanecem muito baixas, ndo se traduzindo a sua
presenca na sua utilizacdo (Allen, 2001). Em suma ¢ possivel que quando a organizagdo
assume um concreto apoio a conciliacdo entre a esfera pessoal e profissional, pode ser um
agente potenciador de um equilibrio positivo desta relagao.
H1-Existe uma relagao positiva entre o POS e o ETF.

H2- Existe uma relacao negativa entre o POS e o CTF.

3. Diferencas de género na familia e no trabalho

De acordo com a Constituicdo da Republica Portuguesa, artigo n°59, n° 1 alinea b)
“todos os trabalhadores sem distingdo de sexo, raga, cidadania, territorio de origem, religiao,
convicgdes politicas ou ideologicas, tém direito a organizagdo do trabalho em condic¢des
socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a concilia¢do
da atividade profissional com a vida familiar”. Contudo investigacdes sugerem que multiplas
dimensdes da vida social, incluindo o trabalho, a familia e modalidades de ocupacao do tempo
fora do trabalho, sdo marcadas pela dimensao do género e responsaveis pela (re)producio das
assimetrias entre homens e mulheres (Torres et al., 2004, Torres, 2004; Guerreiro e Abrantes,
2007). Muitos sdo os investigadores que direcionam o seu trabalho para a identificacdo e
descri¢do dos individuos mais atingidos pelo conflito entre a vida profissional e a vida
familiar. Na década de 90, sdo apresentadas algumas conclusdes dessas pesquisas referindo
que as mulheres (Gutek, Searle & Klepa, 1992), os trabalhadores com diversas
responsabilidades familiares a seu cargo (Frone, Russell & Cooper, 1992; Greenhaus &
Beutell, 1985) e os casais de dupla-carreira ou duplo rendimento (Voydanoft, 1993) sdao os
mais prejudicados no desempenho dos papéis familiares e laborais. Ainda nessa década,
pesquisas de (Grandey & Cropanzano, 1999) revelaram que as mulheres estdo mais
vulnerdveis a terem trabalhos com niveis de streess mais acentuados, que consequentemente
se traduzem numa grande ameaga aos seus recursos pessoais. Concluiu ainda, que os recursos
disponiveis nos trabalhos destinados a mulheres, tendem a ser menores do que os recursos
fornecidos aos trabalhos mais masculinos. Mais recentemente, Hill (2005) concluiu que os
homens despendem mais tempo no trabalho, do que a cuidar dos filhos, revelando menos

conflito do que as mulheres. Numa meta-analise, conduzida por Byron (2005), foram
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examinados 61 estudos relativos as diferencas de género e ao papel parental, que revelaram
que quando as amostras incluiam um grande numero de pais os efeitos do género no conflito
trabalho/familia eram mais fortes porque as maes experienciam niveis mais elevados de
conflito do que os companheiros. Sustentando ainda as diferencas de género no
trabalho/familia, Fontaine, Andrade, Matias, Gato ¢ Mendon¢a (2007) afirmam que ¢
frequente caber as mulheres a realizagao das atividades domésticas e o cuidado das criangas, o
que torna o equilibrio trabalho/familia particularmente dificil para as mulheres.

Em contrapartida a estas visdes tradicionais, algumas evidéncias apontam no sentido
de uma crescente participagdo dos homens na vida familiar (Perista, 2002; Wall, Aboim e
Cunha, 2010; Rodrigues, Cunha e Wall, 2015). Numa otica de diferentes contextos familiares
¢ expectavel que os pais solteiros tenham o mesmo grau de responsabilidade na resposta as
exigéncias familiares do que as maes solteiras, na auséncia dos parceiros para partilhar essas
responsabilidades (Van Veldhoven, & Beijer, 2012). Segundo estes autores, nestas situacoes
os niveis de conflito entre o trabalho e a familia sdo semelhantes. Contudo, embora os homens
tenham um papel mais ativo no contexto familiar, esta tendéncia ndo ¢ significativa uma vez
que na realidade as mulheres permanecem responsaveis pela organizacdo e cuidado dos filhos
e 0s pais exercem um papel secundario e maioritariamente ladico (Calvo-Salguero, Martinez-
de-Lecea, & Aguilar-Luzon, 2012). Desta forma, tendo havido mudangas nas ideologias de
género no sentido de igualdade em direitos de deveres, sdo visiveis assimetrias nas tarefas e
responsabilidades domésticas, como dos cuidados parentais (Fontaine, et al., 2007).

Tendo em conta que a tematica da conciliacdo das esferas profissional, familiar e
pessoal pode dar volume as desigualdades de género, e inibir a participacdo equilibrada de
homens e mulheres nas multiplas dimensdes da vida (Torres et al., 2004) torna-se fulcral
reforcar o envolvimento das organizacdes como elemento essencial no combate destas
assimetrias. Desta forma, ¢ essencial olhar para a relagdo trabalho/familia como algo que deve
ser gerido pelos seus intervenientes, ndo sé pelos casais/trabalhadores mas também pela
organizagao.

H3- O género tem um efeito moderador na associagdo entre o suporte organizacional e
a relacdo trabalho/familia.

H3a- Ser mulher diminui a relagdo positiva entre o POS e o ETF, enquanto que ser
homem aumenta a relacdo positiva entre o POS e o ETF;

H3b- Ser mulher aumenta a relagdo negativa entre o POS e o CTF, enquanto que ser

homem diminui a relagdo negativa entre o POS e o CTF.
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Método

Procedimento

A metodologia deste estudo ¢ de cariz quantitativo partindo de uma analise
correlacional das varidveis em discussdo. A recolha dos dados foi realizada através de um
questionario com as diferentes escalas dedicadas a medi¢do das variaveis em andlise. O
questionario foi elaborado em formato online através da plataforma Qualtrics e foi divulgado
nas redes sociais e plataformas eletrénicas como linkdin, facebook, gmail. Desta forma, o
método de recolha e selegdo da amostra foi em bola de neve que consiste num procedimento
de amostragem repetitivo na medida em que o investigador constrdi a sua amostra através da
partilha de contactos por outros participantes (Noy, 2008, p.330). Neste caso, os participantes
partilhavam o questionario com a sua lista de conhecidos e assim sucessivamente até chegar a
um numero consideravel de inquiridos.

O questionario tornava explicito qual o seu objetivo de andlise e assegurava a
confidencialidade dos participantes mencionando o contacto de um investigador responsavel
para qualquer esclarecimento. A recolha dos dados decorreu entre os meses de Fevereiro e
Margo de 2018 onde as respostas ao questionario foram automaticamente expedidas para a

base de dados em SPSS para posterior andlise e apresentacdo dos resultados.

Amostra

A amostra corresponde a um total de 144 participantes com idade compreendidas entre
0s 19 e os 63 anos (M= 36,4; SD= 11,314) sendo maioritariamente constituida por mulheres
(M=74,3%). Relativamente ao estado civil, cerca de 42,4% dos participantes no estudo eram
solteiros ou divorciados, 45,1% casados, 9% em unido de facto e 3,5% viavos. Os
participantes deste estudo pertencem a um agregado familiar com elementos distintos,
incluindo 4 ou mais pessoas (36,8%), com 3 familiares (32,6%) e com 2 pessoas (22,2%). A
amostra inclui de forma significativa participantes com escolaridade entre o 10° e o 12°
(25,7%), com licenciatura (45,8%) e com mestrado (20,8%). Relativamente ao vinculo entre a
entidade patronal, a grande maioria tem contrato a termo completo (89,6%), sendo que ao
nivel da antiguidade, 44,3% encontram-se ha mais de 11 anos na mesma organizacao,
seguidos de 24,4% com cerca de 13 meses a 4 anos de antiguidade na empresa. Por fim, ao
nivel do setor de atividade a maioria dos participantes pertenciam ao setor de servigos e

vendas (i.e.: comércio, telecomunicagdes, ensino, prestacdo de cuidados de saude) mais
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concretamente cerca de 62.9%, pertencendo 25.2% ao setor administrative/financeiro (i.e.:

CEO, RH, Gestao, etc...) e os restantes a insdustria (i.e.: automovel, producdo de botdes).

Instrumentos
Questionario demografico

Este questionario foi utilizado para recolher informagao sobre o género, idade, func¢ao,
antiguidade, habilita¢des, entre outras. As questdes foram elaboradas de forma explicita

recorrendo a respostas abertas e fechadas, permitindo uma analise mais completa dos dados.

Conflito Trabalho- Familia

Para medir a variavel CTF foi utilizada a escala de conflito trabalho/familia concebida
por Carlson, Kacmar, e Williams (2000). Esta escala ¢ composta por 15 itens que permitem o
posicionamento critico dos participantes face a dificuldade em conciliar a dimensao familiar e
profissional (i.e.: “O meu trabalho afasta-me, mais do que gostava das minha atividades
familiares™). Os itens foram respondidos numa escala de Likert de 5 valores (de 1= quase
nunca a 5= quase sempre) onde o valor mais alto revelava uma maior percecdo de conflito
trabalho/familia. Neste sentido foram invertidas 3 afirmagdes para estarem de acordo com esta

sequéncia. Esta varidvel foi respondida com um alfa de cronbach de 0,917.

Enriquecimento Trabalho- Familia

A variavel ETF foi medida através de uma escala de 9 itens proposta por Carlson,
Kacmar, Wayne, e Grzywacz (2006). O propdsito desta escala era analisar a perce¢do do
individuo sobre o equilibrio positivo entre o trabalho e a vida pessoal (i.e.: “O meu
envolvimento com o trabalho faz-me sentir feliz e isto ajuda-me a ser um melhor membro da
minha familia.”). As repostas a essa escala encontram-se formuladas numa escala de Likert de
5 valores (de 1= discordo totalmente a 5= concordo totalmente) na qual os valores mais
elevados traduzem uma perce¢ao de enriquecimento trabalho/familia maior. Esta variavel foi

respondida com um alfa de cronbach de 0,969.
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Suporte Organizacional

A medicao da variavel suporte organizacional foi realizada através de uma escala da
POS adaptada de 8 itens idealizada por Eisenbergeret al. (1986). Esta escala segue uma
classificacdo segundo a de Likert para 6 valores (de 0= discordo totalmente a 6= concordo
totalmente). O objetivo desta escala ¢ perceber o grau de percecdo do suporte organizacional
mencionado pelo participante recorrendo a sua experiencia profissional (i.e.: “A empresa
preocupa-se com as minhas opinides.”). Para escala foram invertidas 2 afirmacdes de forma a
que a cotagcdo mais elevada se traduza numa percecao de suporte organizacional positiva. Esta

variavel foi respondida com um alfa de cronbach 0.910.

Variaveis de controlo

Uma varidvel de controlo ¢ uma variavel moderadora cujo efeito ¢ deliberadamente
eliminado ou controlado pelo investigador (Coutinho, 2014). Nesta investiga¢ao o efeito das
variaveis idade em anos, agregado familiar e nimero de dependentes foi controlado para
anular o seu impacto na relagdo entre as variaveis dependente e independente. Paralelamente,
foi também controlado o efeito das habilitagdes (1- do 1° até ao 4°ano; 2- 5° e 6°ano; 3- do 7°
ao 9°no; 4- do 10° ou 12° ano; 5- Licenciatura; 6- Mestrado; 7- Doutoramento) ¢ da
antiguidade na empresa (1- menos de 12 meses; 2- 13 meses a 4 anos; 3- 5 a 10 anos; 4- mais

de 11 anos).

Resultados

Uma preposi¢do s6 tem direito ao estatuto cientifico na medida em que pode ser
verificada pelos factos, este teste pelos factos ¢ designado por verificagdo ou experimentagao
(Quivy & Campenhoudt, 2005). Os resultados serdo apresentados ao longo deste capitulo
iniciando com os valores referentes a estatistica descritiva e as correlagdes de ordem zero para
todas as varidveis presentes na Tabela 1. Tendo em conta esta tabela, os 144 participantes em
estudo manifestam niveis médios de POS e niveis mais elevados de ETF comparativamente
aos de CTF.

Através da andlise da tabela 1 de correlagdes foi possivel concluir a existéncia de uma
forte correlagdo positiva entre o POS e o ETF (0.62, p < 0.01) sendo estatisticamente

significativa. Os resultados da tabela de correlagdes revelaram também uma correlacao
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significatimente negativa entre o POS e o CTF (-0.33, p < 0.01). Por sua vez, a moderagdo do
género ndo se revela significativa sobre as variaveis em estudo. No que diz respeito as
variaveis de controlo a idade estd significativamente relacionada com o numero de
dependentes, antiguidade e sexo, contudo para as restantes variaveis nao apresenta relagdes
significativas. No que se refere aos numeros de dependentes estes mantém relacdo
significativa com a idade, composicdo do agregado e com a antiguidade em meses. A
antiguidade em meses revelou ter um impacto significativo quando relacionada com a idade,
nimero de dependentes e com o sexo dos participantes. Por ultimo, o agregado familiar
apenas manifesta significativamente uma relagdo com o niumero de dependentes, nao tendo
impacto nas restantes variaveis em analise. Desta forma, as varidveis de controlo revelam
relacdo significativa com as variaveis dependentes e independente.

A verificacdo das hipoteses apresentadas foi feita através de regressdes multiplas
hierarquicas. Neste sentido, de acordo com a H1 ¢ esperado que o suporte organizacional
esteja relacionado positivamente com a conciliagdo trabalho/familia, na medida em que niveis
elevados de POS e potenciam o ETF. Os resultados confirmam esta hipotese tal como
podemos observar na tabela 2. Desta forma ¢ possivel afirmar que a relagdo entre o POS e o
ETF ¢ significativa e € positiva (f=0.62, p < 0.01), na medida em que niveis elevados de POS
aumentam o ETF, sustentando a H1. Por sua vez, a H2 pretende confirmar se perante niveis
elevados de POS alteram o CTF contribuindo para a sua diminui¢cdo. Conforme o esperado, a
relagdo entre o POS e o CTF ¢ também significativa caracterizando-se pela negativa (= -
0.33, p < 0.01), na medida em que niveis mais elevados de POS diminuem o CTF,
confirmando assim a H2.

No que diz respeito a hipotese de moderagao foi testada de acordo com a abordagem
proposta por Baron ¢ Kenny (1986). Segundo estes autores, existem trés modelos distintos de
regressao que vao de encontro a variavel dependente: o impacto da varidvel dependente, o
impacto da variavel moderadora e o impacto da interagdo, ou seja, o produto entre essas duas
variaveis. Assim, a hipdtese de moderacdo ¢ suportada se o efeito desta interagdo for
significativo. E relevante ter em conta que, embora possa surgir efeitos significativos entre as
variaveis independente ou moderadora e a variavel dependente, estes ndo sdo
conceptualmente relevantes para verificar a moderacdo (Baron & Kenny, 1986).

Contudo, ¢ aconselhdvel que no seguimento desta abordagem as varidveis
independentes ¢ moderadoras sejam centradas antes de criar o termo de interacdo, o que
implica que ao valor de cada variavel seja subtraido o seu valor médio. Esta medida ¢ aplicada

para reduzir os efeitos de multicolinearidade resultantes de variaveis fortemente
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correlacionadas entre si, possibilitando uma melhor estimativa do termo de interagdo sem
influenciar as correlagdes entre as variaveis (Cohen, Cohen, West, & Aiken, 2003). Para além
deste cuidado, ¢ necessario ter também em consideragdo que a varidvel género ¢ dicotdmica
incorporando o sexo masculino e o feminino na mesma variavel. Desta forma, para que seja
possivel analisar as diferengas de género sdo realizados dois processos de regressdo
considerando individualmente a variavel género femenino e a variavel género masculino.

Neste seguimento a H3a sustenta a ideia de que ser mulher diminui a relagdo positiva
entre o0 POS e o ETF, enquanto que ser homem aumenta a relacdo positiva entre o POS e o
CTF. De acordo com as recomendagdes em cima referidas, foi calculado o produto das
variaveis ETF e o género feminino centradas e no calculo da regressdao foram inseridas na
primeira etapa todas as variaveis de controlo, na segunda as variaveis centradas e por ultimo a
interacdo entre as anteriores. O mesmo se procedeu entre o CTF e a varidvel moderadora
género masculino, seguindo as trés etapas de igual forma. Os resultados evidenciam que o
efeito da variavel moderadora ndo ¢ significativo refutando a hipdtese 3a) na medida em que
ser homem ou mulher ndo influéncia/prediz o aumento ou a diminui¢do da relacdo positiva do
POS com o ETF.

Por sua vez, a H3b pressupde que ser mulher aumenta a relacao negativa entre o POS
e o CTF e ser homem diminui a relacdo negativa entre o POS e o CTF. O célculo dos
resultados ¢ semelhante ao processo anteriormente mencionado na H3a, sendo que foi
calculado o produto das variaveis CTF e o género feminino centradas e no calculo da
regressdo foram inseridas na primeira etapa todas as varidveis de controlo, na segunda as
variaveis centradas e por ultimo a interacdo entre as anteriores. O mesmo se procedeu entre o
ETF e a variavel moderadora género masculino, seguindo as trés etapas de igual forma. Os
resultados rejeitaram a H3b permitindo concluir que o género nao tem um efeito moderador

na relagdo entre o POS ¢ as variaveis ETF e CTF.
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Tabela 1 - Estatistica Descritiva e Correlagdes de Ordem Zero para Todas as Varidveis (N = 144).

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Idade 36.40 11.31
2. CompAgregado 6.98 0.96 .08
3. Dependentes 0.86 0.90 AT STE*
4. Escolaridade 4.85 0.99 -.16 -.14 -.13
5. AntigMeses 142.79 150.82 JT1E* .05 A2 %% -.10
6.Sexo 0.26 0.44 27H* .16 .08 -.16 18%*
7. POS 4.64 1.33 -.10 .06 .04 -.01 -.20* .00
8. ETF 4.98 1.43 -.04 .07 11 -.02 - 18* -.05 62%*
9.CTF 3.69 1.99 -.06 .02 -.03 .01 .02 -.09 - 33%* - 43%*

*p<.05 **p<.01

Notas: Comp.Agregado = Componentes do Agregado Familiar; Dependentes = nimero de dependentes a cargo; AntigMeses = Antiguidade em
Meses; POS= Perce¢do do Suporte Organizacional; ETF= Enriquecimento Trabalho/familia; CTF= Conflito Trabalho/familia



Tabela 2 — Anadlise do efeito de moderacao de género na relacao entre o POS e cada uma das
variaveis independentes.

ETF CTF
19 29 39 19 29 30
B B B B B B
12 Passo:
Idade .07 .06 .05 -.15 -12 -.10
Comp.Agregado -.03 -.02 -.03 -.01 .00** .01
Dependentes 21%* A3 A3 .02 .06 .06
Escolaridade -.02 -.01 -.02 .01 -.02 -.01
AntigMeses -.35%* -17 -17 14 .04 .03
22 Passo:
POScent -.60** .60%* -.38%* - 39%*
HomensCent -.05 .05 -.06 -.07
MulheresCent .60 .05 .06 .07
32 Passo:
POSxHomensCent -.03 -.10
POSxMulheresCent .03 .10
F 2.13 11.67 10.15 .28 2.81 2.60
R2 Ajustado .05 39%* 39%* -.03 .10 .10

*p<.05 **p<.01

Notas: Comp.Agregado = Componentes do Agregado Familiar; Dependentes = numero de
dependentes a cargo; AntigMeses = Antiguidade em Meses; POScent= Perce¢do do Suporte
Organizacional Centrada; HomensCent= HomensCentrado; MulheresCent= Mulherescentrada;
ETF=Enriquecimento Trabalho/familia; CTF= Conflito Trabalho/familia.

Discussao dos resultados

O objetivo principal desta investigagdo ¢ compreender de que forma o suporte
organizacional influencia a relagdo trabalho/familia, analisando o seu impacto para o
enriquecimento trabalho/familia e para o conflito resultante do equilibrio destas duas esferas.
Os resultados demonstram que, tal como esperado, o POS tem influéncia na relagdo
trabalho/familia, na medida em que quanto maior o suporte ao colaborador maior o
enriquecimento entre a vida familiar e profissional e, por sua vez, menor o conflito resultante
desta intera¢do. Esta conclusdo vai de encontro com a teoria apresentada previamente que
realca que a interface trabalho/familia pode ser negativa ou positiva conforme a existéncia de
autonomia, suporte e exigéncias do trabalho (Carvalho, 2016). Kossek, Pichler, Bodner, ¢
Hammer (2011) reforcam também os resultados obtidos neste estudo ao afirmarem que a

forma de suporte social transmitida a um funcionario no local de trabalho ¢ impulsionador



para o aumento ou diminui¢ao do conflito trabalho/familia. Mais concretamente, os resultados
confirmam as investigacdes de Hammer et al. (2009) que afirmam que as medidas de suporte
a familia e ao trabalho estdo significativamente relacionadas com niveis baixos de conflito
trabalho/familia. Desta forma, a teoria e os resultados encontrados ddao énfase a importancia
do POS, garantindo a dependéncia das variaveis ETF e CTF em fun¢do do mesmo. Assim, os
dados reforcam a ideia de Rhoades e Eisenberger (2002) ao afirmarem que o POS deve
satisfazer as necessidades socio-emocionais, aumentar a ajuda, prevenindo situacdes de
conflito laboral e fortalecer expectativas de recompensa e auto-eficacia, aumentando assim a
satisfacao no trabalho, auto-estima baseada na organizagdo e o equilibrio entre o trabalho ¢ a
familia. Tal como defendido pela literature, a percecao do suporte organizacional pressupde
uma troca entre a organizacdo ¢ o trabalhador, uma vez sentida reciprocidade sdo
identificadas varias vantagens e outputs positivos, tanto para a empresa (produtividade,
empenho, compromisso, retencdo dos trabalhadores) como para o trabalhador ( equilibrio
trabalho/familia, bem estar, satisfagdo professional) (Rhoades & Eisenberger, 2002; Kurtessis,
etal. 2015, Blau, 1964).

O segundo objetivo do estudo era compreender de que forma ¢ que o género tem um
papel moderador na associagdo entre o POS e as variaveis da relagao trabalho/familia (ETF e
CTF). Apesar de, na literatura, varios estudos defenderem que as mulheres t€ém maior
dificuldade em conciliar o trabalho com a vida familiar devido a multiplas exigéncias no
desempenho destes dois papéis (Byron, 2005; Fontaine, et al., 2007; Hill, 2005). Os
resultados revelam que o género ndo tem um efeito moderador na relagdo entre o POS e o
CTF, bem como com o ETF, permitindo concluir que ndo existem diferengcas de género
masculino e feminino na percepcdo do suporte organizacional pelos colaboradores que
fizeram parte desta amostra. Desta forma, contrariamente ao esperado pela literatura ja
mencionada, os resultados revelam que nao existem assimetrias nas percecoes dos homens e
das mulheres relativamente ao efeito do POS sobre as variaveis da relagdo trabalho/familia,
indo ao encontro das investigagdes realizadas por diferentes autores que remetem para uma
crescente igualdade nas condigdes de trabalho. De acordo com Wall e Amancio. (2007) nos
dias de hoje o modelo portugués de duplo emprego faz-se acompanhar por concep¢des mais
igualitarias em relacdo a divisdo do trabalho, e da alteragdo do papel dos homens na esfera
familiar. Paralelamente Guerreiro (s.d.), menciona que a promocao da igualdade de género,
enquanto dimensdo interna da responsabilidade social, ¢ um indicador de uma politica de
gestao de recursos humanos responsavel, ja que tende a preocupar-se com os homens e com

as mulheres que trabalham na organizagdo. Oliveras (2011) indica a importancia da adogao,
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pelas empresas, de regimes de trabalho flexiveis com o objetivo de aumentar a igualdade de
género, e para diminuir a pressao resultante da escolha entre a sua vida pessoal e profissional
assumindo, contudo, que o conceito de flexibilidade pode gerar vantagens em simultaneo aos
trabalhadores e 4s empresas.

Neste seguimento, ainda que as concegdes acerca do género ndo sejam consensuais na
literatura a refutacdo da hipotese de moderagdo do género € suportada por alguns autores,
defendendo uma participagdo mais ativa por parte dos homens na vida familiar e
sensibilizando a atribuicdo de cargos de chefia/responsabilidade a mulheres (Maciel et al,

2008; Loureiro & Cabral-Cardoso, 2008).

Limitacoes e Futuras investigacoes

Tendo em conta o numero de participantes em estudo que permitiram chegar aos
resultados mencionados, existem algumas limitagdes que sdo necessarias considerar para
estudos futuros. Entre as demais identifico a necessidade de envolver mais participantes na
investigacdo tornando-a mais representativa da realidade profissional portuguesa. Esta
necessidade advém da limitacdo ao nivel das caracteristicas dos participantes em analise, uma
vez que a média de idades, contexto profissional, antiguidade ndao € representativa da
realidade portuguesa. Assim, a heterogeneidade e representatividade da amostra iria trazer
consisténcia, credibilidade e sobretudo a possibilidade de generalizar os resultados obtidos.

Outra limitagdo a ter em conta para futuras investigagdes ¢ o método de recolha de
dados, uma vez que estes foram recolhidos via online, o que acaba por condicionar as
respostas ao inquérito. Esta afirmacdo advém de uma confrontacao da base de dados que me
permite concluir que no caso de existirem duvidas ou dificuldades no preenchimento do
questionario leva a desisténcia ou a erros na informagdo respondida. Para além disso, o
método de recolha de dados por conveniéncia/bola de neve acaba por condicionar os
resultados obtidos, levando muitas vezes a homogeneidade nas caracteristicas da amostra e
consequentemente dos dados recolhidos. Ainda sobre o método de recolha, ¢ importante
considererar que o formato online foi divulgado nas redes sociais 0 que constitui um impasse
na adesdo dos participantes ao estudo, uma vez que nem todas as pessoas possuem
conhecimentos informaticos e estdo associadas a essas plataformas. Neste sentido, para
futuras investigagdes deve-se considerar a passagem de questionarios em papel e online junto

do investigador, procurando assim reduzir os enviesamentos da pesquisa.
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Por fim, considerando que a moderagdo do género nao ¢ significativa, seria pertinente
investigar outras varidveis que moderassem a relagcdo entre o POS e a relagdo trabalho/familia

(ETF e CTF), contribuindo assim para a literacia nesta tematica tao relevante.

Implicacdes Praticas

A presente investigacdo tem como objetivo perceber em que medida é que o suporte
organizacional influencia a relagdo trabalho/familia, mais concretamente, se contribui para o
enriquecimento ou para o conflito entre estas duas dimensdes. Paralelamente procurou
perceber se o género tem um efeito moderador na relagdo entre o suporte organizacional e a
relacdo trabalho/familia.

Em termos praticos este estudo revela a importancia das praticas de recursos humanos
direcionadas para o suporte organizacional, de forma a equilibrar as duas vertentes mais
importantes da vida de um individuo, o trabalho e a vida pessoal. Mais concretamente,
sensibiliza as organizac¢des para a ado¢do de medidas de Recursos Humanos de suporte aos
colaboradores, uma vez que a auséncia desse suporte tem um impacto na vida familiar e na
propria organizagdo. Esta afirmacao ¢ sustentada por Allen, Herst, Brucke Sutton (2000) que
refere que elevados niveis de conflito entre a vida familiar e o trabalho, t€ém uma relagdo
negativa com a satisfacdo em contexto laboral, tendo como principais consequéncias o
absentismo, a inten¢do de abandonar emprego, a diminui¢do da produtividade, entre outros.

Neste sentido, esta investigagdo comprova que ao investirmos no suporte ao
colaborador este vai conciliar a dimensdo familiar e profissional com mais facilidade,
diminuindo assim o conflito inerente a dificuldade no equilibrio entre estas duas esferas.
Segundo Boxall e Purcell (2011) os trabalhadores terdo um melhor desempenho no trabalho
se lhes forem garantidas condigdes laborais adequadas, se o seu ambiente de trabalho lhes
proporcionar suporte quando necessario e se for despertada motivagao para a sua realizagao.

A criagdo de praticas que contribuam para o equilibrio trabalho/familia, constituem um
elemento potenciador da igualdade entre homens e mulheres nos contextos publicos, onde se
insere o exercicio da atividade professional, e no contexto privado, que diz respeito ao
trabalho nao pago, cuidado com os filhos, entre outras dimensdes (Gornick & Meyers, 2003).
Assim, as praticas de RH devem estar direccionadas para a melhoria das condig¢des de
trabalho e para o suporte ao colaborador, mediando essa relagdo com base em principios de
reciprocidade em que o colaborador compensa a organizacdo pelas boas praticas. Apesar de

serem medidas que acarretem custos por parte da organizagao, estes serdao compensados por
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satisfacdo, empenho e vontade de permanecer no trabalho (empenhamento afetivo),

garantindo assim um retorno do investimento.
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