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Resumo

Com este estudo pretende-se caracterizar, em termos de valores de vida e dos niveis de
conflito trabalho-familia/familia-trabalho, uma amostra de homens e mulheres trabalhadores
portugueses, fazer o estudo comparativo das diferencas existentes com base nas variaveis
género e auséncia/presenca de filhos bem como a analise da correlacdo existente entre as
variaveis valores e conflito.
Para a operacionalizacdo das variaveis utilizaram-se as versfes portuguesas do Life Values
Inventory (LVY) (Almeida, 2006) e do Survey Work-Home Interaction (S.W.I.N.G.) (Pereira,
2009).
Foi utilizada uma amostra de 430 trabalhadores portugueses, 202 do sexo Masculino e 228 do
sexo Feminino com idades compreendidas entre os 21 e os 65 anos (M= 35,69; DP=9,04). Os
resultados sugerem haver uma relacdo entre os valores de vida e o conflito bidirecional
trabalho-familia, tendo-se obtido uma correlacdo positiva significativa entre alguns Valores
de Vida e o Conflito Negativo Trabalho-Familia, e entre o Conflito Negativo Familia-
Trabalho e o Conflito Positivo Familia-Trabalho com todos os Valores de Vida, sendo estas
correlacdes de baixa intensidade. Encontrou-se também diferencas significativas, a favor dos
homens, no que concerne a diferenca de prioridades dados aos valores de vida por homens e
mulheres.

Palavras-chave: Valores de vida, Conflito Trabalho/Familia, Conflito Familia

[Trabalho.



Abstract
This study aims to characterize, in terms of life values and work-family conflict and family-
work conflict, a sample of Portuguese man and woman, carrying out a comparative study of
the differences existent considering the variables sex, and the absence/presence of children’s
has so the analyses of the correlation existent between the variables values and conflict.
For the operationalization of the variables we used the Portuguese version of Life Values
Inventory (LVY) (Almeida, 2006) and the Survey Work-Home Interaction (S.W.I.N.G.)
(Pereira, 2009).
We used a sample of 430 Portuguese workers, 202 male and 228 female aged between 21 and
65 years old (M= 35,69; SD= 9,04). The results suggest that exists a relation between the life
values and the bidirectional work-family conflict, having obtained a significant positive
correlation between some of the Life Values and the Work-Family Negative Conflict, and
with Family-Work Negative Conflict and the Family-Work Positive Conflict with all the Life
Values, and these showed low correlation. We also found significant differences towards
men, with regard to the difference in priorities given to the life values for men and women.

Keywords: Values of life, Work/Family Conflict, Family/Work Conflict.
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Capitulo 1 - Introducéo

Tem-se verificado ao longo dos séculos uma alteracdo na forma de ver a Gestéo do
Potencial Humano, tendo cada vez mais énfase a satisfacdo do individuo dentro e fora das
organizacbes bem como o impacto que o trabalho tem na vida dos individuos, uma vez que
para além desse papel de vida — Trabalhador, os individuos possuem outros papeis, como 0
papel de pai/mae, filho/filha, etc, havendo por vezes uma incompatibilidade e conflito entre
esses principais papéis — trabalho e familia.

Ja os valores de vida sdo uma area primordial no desenvolvimento e satisfacdo do
individuo, representando um papel importante na forma como o mesmo estabelece os seus
objectivos pessoais.

Devido as crescentes exigéncias em termos organizacionais e também devido a
actual crise financeira gque se sente, em que todos o0s segundos contam, podendo-se reflectir no
sucesso ou insucesso de uma organizacdo, e, uma vez que todos os elementos que compdem
uma organizagdo sdo importantes para o seu bom funcionamento e para o alcance dos
objectivos estratégicos da mesma, torna-se imprescindivel tentar perceber quais os valores
sentidos como mais importantes pelos individuos, bem como a dindmica de papéis, devido ao
impacto que as mesmas podem ter nas empresas, pois a familia e o trabalho duas esferas
importantes na vida dos individuos.

Embora existam alguns estudos (Brown & Crace, 1995; Brown, 1996; Crace &
Brown, 1996; Almeida & Pinto, 2004; Almeida 2009) que salientam a importancia dos
valores de vida e estabelecem correlagdo com outras varidveis, ocorrendo 0 mesmo com
conflito trabalho-familia/familia-trabalho (Gitek, Searle & Klepa, 1991; Frone, Russel &
Cooper, 1992; Netemeyer, McMurrian & Boles, 1996; Peeters, Montgomery, Bakker &
Schaufeli, 2005), ndo se conhece nenhum estudo em Portugal, até a data, que procure
estabelecer e entender a possivel correlacdo entre as duas variaveis referidas, isto €, entre 0s
valores e o conflito, tornando-se pertinente um estudo com base nas mesmas.

Desta forma torna-se importante perceber se existem diferengas entre generos em
termos de valores e conflito trabalho-familia/familia-trabalho e se estas duas variaveis estao
correlacionadas entres si, em virtude das exigéncias feitas aos diferentes sexos, as quais
derivam da evolugdo da sociedade. Tendo por base as variaveis Valores de Vida e o Conflito
bidirecional trabalho — familia, este estudo tem como objectivo conhecer os valores de vida
prioritarios e os niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho (positivo e negativo) em

trabalhadores portugueses. Pretende-se também verificar a relacdo existente entre estas duas



variaveis, assim como a diferenca das mesmas em relacdo a algumas varidveis
sociodemogréficas, nomeadamente o género e o ter ou ndo filhos. Assim foram formuladas
seis hipdteses, sendo que na hipotese 1 procura-se verificar se existe relacdo entre os valores
de vida e os niveis de conflito trabalho-familia/familia trabalho; na hipotese 2 procuramos
verificar se existem diferencas relativamente as prioridades atribuidas aos valores de vida por
homens e mulheres; quanto a hipoGtese 3, pretende-se verificar se existem diferengas entre
homens e mulheres relativamente aos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho; na
hipdtese 4 procuramos verificar se na amostra total existem diferencas nos valores de vida e
nos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho considerando a subamostra de
individuos com e sem filhos; relativamente a hipdtese 5 pretende-se verificar se na
subamostra de homens com e sem filhos existem diferencas tanto a nivel dos valores de vida
como nos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho; finalmente na hipdtese 6
procura-se verificar se na subamostra de mulheres com e sem filhos existem diferencas tanto a
nivel dos valores de vida como nos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho.

Com vista a alcancar o objectivo proposto, pretende-se elaborar no Capitulo 2 —
Enquadramento Tedrico — uma revisdo literaria onde se abordara a evolugcdo do conceito de
trabalho e da mulher no trabalho por forma a percebermos as grandes alteracGes ocorridas,
passando depois para os valores: conceito, definicdes e diferentes abordagens; o conflito
trabalho-familia: Trabalho e familia: a relacdo bidireccional e diferentes abordagens;
culminando com os valores e conflito. O Capitulo 3 — A Metodologia — comecgara com a
apresentacdo das hipoteses que estdo na base da presente investigacdo, seguido da descricdo
dos instrumentos utilizados e respectivos critérios de validade e precisdo, o procedimento
necessario para a recolha e obtencdo dos dados, terminando com a caracterizacdo da amostra
abrangida no estudo.

Por fim teremos o Capitulo 4 — Resultados — onde serdo apresentados a andlise e 0s
resultados obtidos, relacionando-os com as varidveis em estudo, e elaboragdo de uma
discussdo sobre os resultados obtidos tendo por base a teoria estudada.

Finalmente, no Capitulo 5 — Discussdo — serdo apresentadas as principais conclusdes
e observacOes deste estudo, fazendo uma interligacdo entre os objectivos tracados, a teoria
exposta, a investigacdo de campo e os resultados obtidos, seguida da constatacdo da
observancia ou ndo da confirmacdo das hipoteses elaboradas, terminando com a andlise das
principais limitagdes do estudo apresentando algumas sugestdes de linhas futuras de

investigacéo.



Capitulo 2 — Enquadramento tedrico
2.1 Evolucao do conceito trabalho e o papel da Mulher

Antes de passarmos para a defini¢cdo dos conceitos pelo qual se rege o presente estudo,
torna-se importante abordar, de uma forma sucinta, a evolucdo que o Trabalho tem vindo a
sofrer ao longo do tempo, bem como o papel da mulher no mesmo.

2.1.1 Conceito Trabalho.

O conceito Trabalho, bem como as condi¢des inerentes ao mesmo, tem vindo a sofrer
alteragbes ao longo dos seculos. Inicialmente o trabalho era visto como desonra e
inferioridade pois era associado ao trabalho escravo, dando posteriormente lugar a realizagdo
pessoal e integracdo social, dignificando a pessoa per si, sendo que, nos dias de hoje, o
individuo percebe desde crianca que o trabalho é algo que enobrece, compreendendo o quanto
¢ importante o trabalho.

A palavra trabalho, segundo Cabral (1983, p.1774) significa, na sua origem
etimologica, “tripalium, instrumento de tortura composto de trés paus ou varas cruzadas, ao
qual se prendia o réu”, sendo associada somente em finais do século XV, como algo a fazer, e
a palavra trabalhador surge nos finais do século XVII.

Segundo Albornoz (1992) desde o inicio dos tempos, o ser humano resistiu devido a
accdo que teve no meio envolvente, atuando sobre a natureza com um intuito de satisfazer as
suas necessidades instantaneas e a propria continuidade da espécie humana. Com o
desenvolvimento de novas técnicas, em termos de agricultura, 0 homem foi-se fixando em
determinadas regides, surgindo assim os primeiros aglomerados populacionais e a agricultura
como principal meio de subsisténcia. Era visto como algo penoso, pois 0 homem estava em
constante luta com a terra, por forma esta Ihe dar aquilo que o homem precisava,
aproximando-o do seu criador, através do trabalho arduo e duro.

Na antiguidade, 0 trabalho era executado por escravos, representando “puni¢ao,
submissé@o, em que os trabalhadores eram o0s povos vencidos nas batalhas, os quais eram
escravizados. O trabalho ndo era dignificante para o homem. A escraviddo era tida como
justa e necesséria.” (Neto & Calvante, 2005, p.3), tendo-se perlongado pela idade média, mas
noutros moldes: a servidao.

Na idade media a sociedade era composta por Trés Ordens ou Trés Estados: o clero,
o0 qual se aplicava a varias areas como a ciéncia, a arte, a gramatica e o servico religioso e
socio-caritativo; a nobreza, que desfrutava do lazer e dedicava-se & guerra; e 0 povo. Esta

ultima ordem englobava todos aqueles que ndo pertenciam nem a nobreza nem ao clero, sendo
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composta basicamente por camponeses que, muito embora ndo fossem escravos, eram servos
da terra que exploravam.

Com o feudalismo, o conceito de escraviddo foi substituido pelo de servidéo,
contudo a diferenca entre ambos era quase nula, uma vez que o individuo tinha que trabalhar
Unica e exclusivamente para o dono das terras que explorava, ndo dispondo de liberdade, uma
vez que ndo podiam deixar o feudo onde habitavam e explorava, e estando sujeito a todo o
tipo de restri¢cbes. A Unica diferenca é que o servo era dono das ferramentas que utilizava no
seu trabalho, estando apenas preso a terra que cultivava e o escravo poderia ser punido,
vendido ou trocado.

Existe a relacdo de mestre e de aprendiz, onde o primeiro para além de ensinar uma
ocupacdo profissional acaba por ser o senhor do aprendiz/trabalhador, relacdo essa que se
baseia num contrato de aprendizagem estabelecido entre os pais e 0 mestre, onde sdo
definidas as obrigacdes de parte a parte, onde era definida uma taxa pela utilizacdo das
ferramentas que pertenciam ao mestre artesdo, e estando toda a producdo dos artifices sob o
dominio das corporaces de oficio.

Contudo, as restantes classes (nobreza e clero), nutrem um desprezo pelo trabalho
manual pois era associado a deformidade,* derivado do facto de que em certas épocas 0 uso
de instrumentos produzia certas deformacBes somaéticas e psiquicas — as maos grandes e
calejadas; a estrutura pequena ou encurvada” (Mora, 2001, p.3292), entre outras.

O trabalho fisico era considerado como uma actividade ndo digna dos homens livres,
pois ndo permitia 0 gozo do 6cio, bem como de todas as actividades inerentes ao mesmo
(Wissen, 1998).

No séc. XVI, com o mercantilismo como base econdmica da sociedade, o qual estava
sobre o controle de associacdes que limitavam o desenvolvimento da producdo, comecam a
surgir as primeiras vilas e cidades, havendo uma relagcdo de submissao entre os feudos e um
governo central, em que o0 povo é visto como uma classe de subordinados, tendo como
obrigacdo e direito o trabalho. As cruzadas permitiram o fortalecimento do comeércio,
estimulando o povoamento das cidades bem como o aumento da circulagéo de bens e pessoas.

Com o aumento da populagédo nas cidades, com uma economia ainda baseada
praticamente na producdo agricola, a qual ndo dava resposta a todas as necessidades
populacionais, com o surgimento de inimeras guerras por toda a Europa, aliado a fome,
doengas (peste negra) e morte, a mdo-de-obra escasseava, levando aos senhores feudais a
explorar ainda mais 0s camponeses, 0S quais comecam a revoltar-se e lutarem contra a

opressao e o direito de se apropriarem livremente do produto do seu trabalho.



Melgar (1995, p.50) descreve bem a forma como o trabalho era visto até a Revolugédo
Industrial, referindo que “nédo era um trabalho livre, era um trabalho de escravos e servos,
cuja a infima condicédo social era condizente com o escasso ou quase nulo valor que se
atribuia ao seu esforco.”

Nas grandes cidades, onde havia a concentragdo das inddstrias artesanais,
fervilhavam as actividades mercantis, levando ao crescimento da dindmica econémica e
social, ao crescimento das atividades bancarias e do comércio de mercadorias, bem como ao
aparecimento de um novo grupo social - a burguesia, e de um novo sistema econémico — 0
capitalismo.

Comecam a surgir as primeiras grandes empresas, detidas pela burguesia, que
empregam os individuos que, por estarem emancipados da serviddo e sem terras para
trabalhar, sdo levados a estas novas formas de trabalho.

A burguesia opde-se as taxas exigidas pela corte, tendo a seu lado ndo s6 0s servos e
a populacdo pobre das cidades, os quais eram vitimas da miséria e eram humilhados por ndo
terem posses, como 0s homens da ciéncia e escritores gque surgem com o Renascimento.

O Renascimento e os Descobrimentos, sdo os ultimos pontos de viragem que levam a
queda final do feudalismo. Houve uma necessidade de alterar os modelos educativos devido a
crescente necessidade de formacdo intelectual que se contrapunha ao privilégio de sangue,
tornando-se até mais importante.

O Humanismo foi 0 verdadeiro motor destas transformaces, assumindo-se como um
sistema de valores e, acima de tudo, a libertagdo do Homem, que passou a ser visto como um
ser livre, com faculdades ilimitadas, devendo deixar de ser ignorante tanto de si proprio como
do Universo que o rodeia. Os humanistas defendiam valores como liberdade, solidariedade,
trabalho, entre outros, e apostavam no envolvimento do cidaddo na construcdo do viver em
sociedade, como seres sociais que eram, levando a transformac&o na postura face ao trabalho.

O corte final do absolutismo levou a ascensdo de uma nova politica econdémica, que
ia de encontro aos interesses da burguesia em crescimento, a qual teria por base o livre
comércio levando ao fim da concorréncia monopolistica, fazendo com que qualquer individuo
desde que tivesses 0s recursos satisfatorios necessarios poderia iniciar uma atividade
produtiva, comercializando livremente os seus produtos em qualquer sitio por si escolhido.
Esta alteracdo levou ao estimulo da producgéo agricola e manufatureira, fazendo com que a
Inglaterra, berco da Revolugéo Industrial, conseguisse reunir todas as condic¢des para levar a

avante a referida revolugéo.



No inicio do século XVIII, devido as revolugdes liberais e ao progresso ocorrido no
desenvolvimento industrial, comegou a haver uma grande movimentagdo de massas - éxodo
rural - para as grandes cidades, refletindo-se num aumento populacional.

Surge entdo um novo movimento cultural, o lluminismo, que critica fortemente a
estrutura politica e social do absolutismo, ndo deixando de fora o novo sistema econémico
que emergiu, o mercantilismo, levando a que o mesmo fosse revisto e adaptado a nova
realidade do capitalismo. Segundo Hobsbawm (1978, p.35) o Iluminismo tinha como
principal objectivo “libertar o individuo das grilhetas que o acorrentavam: o tradicionalismo
ignorante da Idade Média, que ainda langava a sua sombra sobre 0 mundo, a supersticdo das
igrejas (...), o irracionalismo que dividia os homens numa hierarquia de escaldes superiores
e inferiores, segundo 0 nascimento ou outro qualquer critério irrelevante. Os slogans eram
liberdade, igualdade e fraternidade.”

A producdo deixa de ser feita nas oficinas dos arteséos e passa a ser centralizada nas
fabricas, as quais produzem em grande escala, com uma mao-de-obra abundante, o que lhes
permitia estabelecer como horario de trabalho 12 a 16 horas por dia e 0 pagamento de salarios
muito baixos que por vezes nem chegavam para cobrir as despesas.

Existe cada vez mais uma sujeicdo econémica, acentuando-se a dependéncia do
individuo face ao trabalho, tendo como Unico meio de subsisténcia os rendimentos inerentes
do mesmo.

Surgem os primeiros empresarios, como Durant, Ford e Rockefeller, os quais criam
grandes industrias e com elas novos processos de produgo.

Aliado as grandes transformacdes sociais e econdémicas derivadas da revolucao
industrial, surgem as primeiras Teorias de Gestdo que desenvolvem conceitos, sendo que
alguns perduram até aos nossos dias, uma vez que havia a necessidade de sistematizar e
orientar as empresas que eram as novas organizagdes economicas. O trabalho comeca a deixar
de ser visto como algo inferior, contrapondo-se ao Ocio e a preguica, passando até a ser
percebido como algo que gera riqueza.

Muito embora o trabalhador neste periodo ja fosse livre, livre da serviddo, estava
associado a uma actividade laboral especifica e as condigdes existentes em termos de jornada
de trabalho, salde e higiene eram muito precarias. Cerqueira (1961, p.343), refere que, por
forma a enfrentar a livre concorréncia, “0s chefes de indUstria ndo encontravam recurso mais
facil do que explorar ao maximo os operarios, pagando-lhes infimos salarios e impondo-lhes
jornadas de trabalho excessivas, muito superiores a sua capacidade fisica, a fim de reduzir

ao minimo o custo da mao-de-obra e, por tanto, o custo da producdo, o que lhe permitia
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auferir maiores lucros. Desamparados de qualquer protecao e impedidos de se reunir para
reagir contra esses abusos, viam-se 0s operarios na dura contingéncia de escolher entre os
baixos salarios insuficientes para a sua subsisténcia e a mais completa indigéncia. (...)
Trabalhava-se a semana toda, sem um dia de repouso.”

A Revolugdo Industrial foi marcada severamente pela luta de classes, devido as
precarias condi¢cGes de higiene e seguranca, aos baixos salérios, as longas jornadas de
trabalho, o trabalho era visto como um esforgo arduo e penoso que leva a um nivel de
qualidade de vida mais digna, deixando de ser visto como algo inferior, passando a assumir
um papel de autonomia e superacdo de situacdes vividas como onerosas a condicdo e
dignidade humana.

Os séculos XVII e XVIII marcam a mudanca de uma economia feudal para uma
economia que tem por base a industria, nascendo assim uma nova ordem ao nivel social,
politico, econémico e cultural, que substitui a antiga sociedade feudal. Como efeito da
industrializacdo, sdo eliminados os lagos do poder produtivo das sociedades humanas,
levando a uma réapida e constante reproducdo de Homens, mercadorias e servicos.

No final do século XIX comecam a surgir os movimentos sindicais — associacdes de
trabalhadores, os quais faziam constantemente greve como forma de reivindicar os seus
direitos, fazendo com que a producdo das fabricas ficasse em causa. Para fazer frente a esta
inconstancia o0s gestores das fabricas comecam a contratar mulheres, contudo néo
desempenhavam as suas tarefas da melhor forma, devido a preocupacdo que tinham com 0s
filhos. Por forma a resolver a questdo, sdo desenvolvidos espacos fechados, onde sé&o
colocadas as criancas, surgindo desta forma as escolas e programas, 0s quais tinham como
principal objectivo educar as criancas de modo a produzirem tdo bem ou ainda melhor que os
préprios pais.

As mas condicBes de trabalho ndo se cingiam aos homens; as mulheres e criancas,
para fazer frente as adversidades, também se viam impelidas a trabalhar, sendo diferenciadas
em virtude de serem ‘“consideradas “meias forcas” e remuneradas com salarios
sensivelmente inferiores” (Cerqueira, 1961, p.343).

Melgar (1995, p.63) resume muito bem a real situacdo do trabalhador que “durante
os anos da Revolucdo Industrial foi extremamente dura; a tdo aclamada liberdade de
contratacdo se traduzia em uma fixacdo de jornadas de trabalho excessivas, com
prorrogacao de jornadas fora dos limites humanos, na falta de atencdo do empregador em
questdes de seguranca e higiene nos locais de trabalho, na abusiva utilizacdo de méo obra

infantil e feminina, e nos abusos dos valores infimos de salario.”



Com a Primeira Guerra Mundial (1914 a 1918), devido ao nimero de mortos e
feridos resultantes da mesma, verifica-se uma mudanga no conceito que existia da relagéo
homem-trabalho, passando, em 1916, o horario de trabalho para uma média de 8h por dia,
média essa que se revela positiva pois da-se um aumento de produtividade.

Devido a haver uma forte mobilizagdo dos homens para a guerra e haver a
necessidade de aumento na producdo industrial por forma a dar resposta a necessidades
impostas pela guerra a nivel de armamento, as mulheres sdo recrutadas para as fabricas de
armamento, desempenhando um papel fulcral, levando a duplicacdo do nimero de mulheres
trabalhadoras.

No final da guerra, verifica-se uma concorréncia de mercado desleal e desenfreada o
que levou a Organizacdo das Nacbes Unidas (ONU) a criar a Organizacdo Internacional do
Trabalho (OIT), em 1919, como forma de legislar e definir praticas de concorréncia leal de
mercado aplicavel a todos os paises membros, bem como proteger, legislando, as condi¢des
de trabalho existentes nos Estados membros. Vianna (In: Stssekind, et al., 1991, p.45) refere
que “o art. 23 do Pacto determinava que 0s membros da Sociedade das Nacgdes se
esforcariam para assegurar condicdes de trabalho equitativas e humanitarias para o0 homem,
a mulher e a crianca em seus proprios territérios e nos paises aos quais estendessem suas
relagdes de comércio e industria.”

Em 1936 é votada a lei que estabelece o horario semanal em 40 horas, fazendo com
gue 0s movimentos operarios se voltem para a as condicdes de trabalho.

Com o final da Segunda Guerra Mundial (1939 a 1945) houve o regresso em massa
de homens destacados para a mesma e que necessitavam de ser reabsorvidos no mercado de
trabalho, levando a uma desmobilizacdo, por seu turno, da mao-de-obra feminina e, na
maioria dos casos, o regresso da mulher ao lar.

No ano de 1944 as preocupacGes dos movimentos operarios voltam-se para a
problematica da saude, nomeadamente a prevencdo de acidentes e doencas derivadas do
trabalho.

Até entdo o trabalho era caracterizado por um trabalho fisico e ndo mental,
comecando a haver uma crescente critica ao sistema e Teoria de Taylor, uma vez que a
separacdo profunda entre o trabalhno manual e o trabalho intelectual tem repercussdes
negativas nos trabalhadores.

Segundo Dejour (1992, p.22), “De 1914 a 1968, é progressivamente o tema das
condicBes de trabalho que se depreende das reivindicacdes operarias na frente pela saude. A

luta pela sobrevivéncia deu lugar a luta pela satde do corpo.”



No periodo de reconstrucdo e, desencadeado pelo compromisso fordista, consequente
das necessidades econdémicas sentidas, dos equilibrios sociopoliticos e da afirmacdo dos
direitos humanos, foi implementado um novo modelo socioeconémico, definido como modo
de consumo, orientado para a estandardizacao, sendo coerente com o modo de organizagédo
anterior, o taylorismo, em que o saldrio ajuda a diminuir a organizacdo do trabalho
hierarquizado e desqualificante, integrando os trabalhadores na sociedade de consumo, bem
como 0 crescimento progressivo das vantagens sociais relacionadas directamente com o
trabalho, como a remuneracdo, a estabilidade do contracto de trabalho, a proteccdo social,
entre outras.

O Estado intervém como regulador, garantindo uma taxa de crescimento regular,
levando a divisao estavel dos ganhos de produtividade, a acumulagdo de capital e 0 aumento
do consumo.

Com as transformacdes ocorridas durante o século XIX e até finais dos anos 60, ao
nivel do desenvolvimento industrial, com o aparecimento do conceito operério e a relacdo
salarial dependente, o trabalho sofre uma viragem, assumindo-se como o centro da categoria
social e como uma accao produtiva e forma de tronar o homem auténomo.

A crise econdémica sentida nos anos 70 desencadeia varios factores que destabilizam
a ordem fordista e que levam ao detrimento do consumo de massas, acarretando uma alteracdo
do modelo de consumo, no sentido da diferenciacdo dos produtos e na valorizacdo da
qualidade dos mesmos, desencadeando o surgimento de novas organizacdes produtivas,
menos favoraveis a integracdo em massa pelo trabalho, levando a um maior envolvimento por
parte do trabalhador, que vai além das motivacdes materiais.

Se até aos anos 70 a economia global é composta por diferentes economias
domésticas, caracterizadas por uma producdo constituida dentro de fronteiras nacionais, a
necessidade do comércio internacional e o surgimento explosivo de novos produtos e novas
tecnologias, criam um sistema global, em que a capacidade de producédo e de exportacédo esta
dispersa por diversos paises desenvolvidos e em desenvolvimento.

As novas tecnologias de informacdo e comunicacdo, desenvolvidas e inseridas nas
empresas e industrias nos anos 70 e 80, levam a que haja, progressivamente, uma diminuigdo
do numero de pessoas e do tempo despendido ao nivel do trabalho no sector primario e
secundario, vendo-se como uma mais-valia a producdo que utiliza as novas tecnologias e
menos recursos humanos, passando o processo produtivo para um nivel mais racional, e

verifica-se um aumento do sector tercidrio.



Com as alteragdes introduzidas pelas novas tecnologias de informacdo, algumas
profissdes tornam-se obsoletas, sendo necessario recorrer a formagdo como forma de
reconversdo das mesmas, e ao aparecimento de novas profissdes, que vao de encontro as
novas exigéncias da sociedade. A formacdo passa a ser uma exigéncia necessaria ao longo da
vida dos individuos, como forma de evitar o risco da obsolescéncia profissional e a
competéncia profissional como algo em permanente aquisicéo.

Testemunha-se a “uma mundializacdo da economia que se traduz pela concentracdo
da direccdo da producéo mundial, sediada em paises do centro e a uma descentralizacao das
unidades produtivas, onde se constata a flexibilizacdo da mao-de-obra, o nivel salarial mais
baixo a uma poluigéo industrial menos controlada.” (Guerra, 1995, apud Cruz, 2000 p.8)

H& uma mudanca na forma de ver o individuo dentro das organizacdes, sendo
adoptada uma nova logica centrada no factor humano, uma légica antropocéntrica que prevé a
descentralizagcdo das tomadas de decisdo, a transformacdo das organizagbes para uma
estrutura horizontal, o trabalhador polivalente e flexivel é envolvido nas decisGes e
planeamento, levando ao favorecimento do trabalho em equipa onde a cooperacao e o dialogo
se tornam imprescindiveis.

A flexibilidade numérica, isto é, a reducdo dos operacionais, da lugar a flexibilidade
profissional, a qual tem por base a formagdo continua, que fomenta a imaginacdo e a criacao.
Esta flexibilidade profissional incorpora a capacidade dos trabalhadores conseguirem efectuar
um conjunto de tarefas varias, desempenharem fun¢ées distintas, adoptando uma atitude de
iniciativa e responsabilidade, sendo que estes resultados sdo obtidos através da qualificacdo
multivalente que resulta da execucdo de subfuncdes dentro da mesma area, e da qualificacéo
polivalente da mao-de-obra que tem por objectivo a exercicio de diversas funcGes que
pertencem a distintas profissdes. Com estes novos postos de trabalho, 0s quais sdo ricos em
conteldo, existe por parte da organizacdo o desejo de que o contributo do trabalhador advenha
da sua experiéncia profissional e do conhecimento que detém do processo produtivo,
favorecendo a participacdo em detrimento da coercéo.

Com a flexibilidade numérica e funcional despoleta processos que se manifestam
consoante a capacidade de mobilizacdo dos trabalhadores enquanto actores sociais, como a
mobilidade profissional, flexibilizacdo de horéarios, precaridade do contrato de trabalho e no
despedimento, fazendo com que o fendmeno da globalizacdo emerja num contexto em que se

multiplicam as desigualdades.
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A concorréncia de mercado intensifica-se, com 0 aparecimento de empresas
japonesas que obtém um grande sucesso econdémico, levando ao aumento das exigéncias por
parte dos clientes e a necessidade do desenvolvimento de culturas fortes.

Neste contexto e com base nas teorias desenvolvidas por americanos e que aplicadas
nas empresas japonesas levam a implementacéo da filosofia de gestdo da Qualidade Total.

O sistema de gestdo da qualidade total, emerge na Ultima década em resposta ao
ambiente crescente de competitividade, surgindo definigdes que tinham por objectivo a
melhoria das organizacfes, tal como produtividade, eficiéncia, eficacia, entre outras. A
competitividade nas empresas é um somatorio dessas defini¢cdes (Killmann, 1991).

Com a evolucdo da sociedade, a par com as proprias tecnologias que influenciam
directamente a forma de estar e de viver do Homem, fez surgir uma nova definicdo que
acabou por ser transposta para 0 mundo dos negécios — a qualidade de vida. A qualidade ao
ser absorvida nas empresas, fez com que as mesmas vissem de outra forma o “trabalho que
valoriza os produtos, os servicos e as pessoas” (1998, Cruz & Carvalho, p.14), vendo o
trabalho como uma criagdo em que “a busca de solugoes verdadeiras e funcionais passa por
um esfor¢o continuo de fazer bem, de conseguir o melhor, de definir o que é bom e agir em
conformidade” (idem, p.14).

Dé-se uma mudanca profunda no mundo do trabalho, abandonando a sociedade
salarial, decorrente da cultura salarial do proletariado industrial, para passar para um mundo
mais complexo e imprevisivel, menos regular e mais criativo, que coloca novos panoramas e
desafios, com implicacfes inesperadas que levardo sem ddvida a novas definigdes.

Nos anos 90 surge a Teoria do Racionalismo Radical, que tinha por base a
reengenharia, isto €, a reorganizacao de todos 0s processos organizacionais, a partir do zero,
tendo por objectivo a correccdo dos problemas de gestdo mais frequentes, focando-se nos
processos criativos de valor, permitindo assim uma optimizacdo dos fluxos de trabalho,
reflectindo-se no aumento de produtividade e na satisfacéo do cliente.

Com esta teoria surge o termo downsizing, 0 qual serve como pretexto para a
restruturacdo das empresas, levando muitos trabalhadores a serem dispensados, sendo
designada por radical, uma vez que procura a racionalizagdo de custos sem olhar a meios.

Como Oberreuter (1998, p.313) refere, “actualmente as horas que sdo passadas no
local de trabalho sé@o valorizadas pela maior parte das pessoas, tanto ou mais como o tempo

fora do trabalho. Estes dados séo iguais em 1962 e 1996”.
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Actualmente podemos definir o trabalho “como a realizagéo de tarefas que envolvem
o dispéndio de esforco mental e fisico, com o objectivo de produzir bens e servicos para
satisfazer necessidades humanas” (Giddens, 1997, p.578).

No entanto, a vida dos individuos ndo se cinge sé a profissdo que desempenham,
podendo ser enriquecida com outras areas da vida, como a familia, actividades domésticas,
tempos livres, entre outras, e essa integracdo das diferentes areas presentes na existéncia
humana, implicam, sem sombra de ddvida, uma alteracdo do significado do trabalho.
“Constituindo hoje o trabalho, a familia e o tempo livre, a triade constitutiva da vida”
(Oberreuter, 1998, p.312).

Esse conceito emergente, vai atenuando progressivamente as posi¢cdes opostas que o
trabalho e o lazer ocupam para passarem a complementarem-se mutuamente, tendo de haver
uma transformacdo na configuracdo do trabalho, para que este se va tornando
progressivamente interessante e rico em experiéncias, dando origem a novas formas de
trabalho e a alteracdo na forma de se contextualizar os trabalhadores no mesmo, fazendo com
que esta nova forma de ver o trabalho se reflita nas organizaces as quais serdo alvo de
estudos e de novas formulagcbes teoricas, sempre na procura do modelo de gestdo ideal,
estando sempre condicionadas e apoiadas nas teorias e modelos de gestdo organizacionais
anteriores.

O conceito trabalho tem evoluido muito ao longo da historia, tendo comecado por ser
visto como algo ndo digno para o individuo, passando a ser visto, na Revolucdo Industrial,
como um esforgo arduo e penoso que leva a um nivel de qualidade de vida mais digna,
levando-o a exigir melhores condicOes de trabalho. Passou pelas diferentes transformacdes
tecnoldgicas, adaptando-se através da formacdo e, actualmente, comeca a ter em conta as
diferentes areas presentes na existéncia humana, estando a emergir uma nova defini¢do e
novas formas de trabalho.

2.1.1 Mulher e o Trabalho.

Tal como o conceito trabalho, também o papel da mulher no mercado de trabalho
tem vindo a evoluir.

Inicialmente a mulher era vista como um ser inferior ao homem, tendo de se subjugar
as suas vontades e onde o “casamento surgia apenas como destino natural da mulher, como
também agente de uma metamorfose que a transformava num ser social e econdémico com as

suas especificidades no espago doméstico.” (Duby, 1991, p.41)
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Na Idade Média, todos os elementos da familia participavam no processo de
producgéo, o qual era feito ou em casa ou nas imediagdes da mesma, sendo que as actividades
produtivas e domesticas se encontravam interligadas, uma vez que a producdo traduzia-se na
exploracdo da terra ou na realizagdo de produtos artesanais. O homem era visto como o
membro da familia responsével pelo sustento da mesma e a mulher tinha como
responsabilidade tratar do lar e dos filhos, passando pela ajuda no campo, na fabricacdo de
produtos artesanais, na preparacdo de alimentos, entre outras tarefas, contudo a mesma nao
podia ganhar dinheiro, caso o fizesse teria uma conotagdo negativa associada.

Nas classes mais elevadas “a mulher assumia as fun¢des de governanta da casa,
orientava as criadas de servir, geria as terras com o auxilio de um responsavel e organizava
recepcbes” (Duby, 1991, p.42)

A disparidade de tarefas executadas pelas diferentes mulheres de classes diferentes é
notoria, sendo que as mulheres de classes mais baixas sentiriam maiores dificuldades, sendo o
seu trabalho incessante, diverso, dificil e preciso.

Com a Revolucdo Industrial déo-se profundas mudancas ndo s6 ao nivel da
producdo, a qual deixa de ser doméstica para passar a ser executada em fabricas existindo
uma separacdo entre a casa e o local de trabalho, como ao nivel da visdo da familia como
unidade de producdo deixa de existir. O custo de vida aumenta, fazendo com que as mulheres
sejam inseridas na industria como forma de complementar o rendimento auferido pelo
marido.

A mecanizacdo leva a que 0os homens passem a executar algumas tarefas que até
entdo eram do dominio das mulheres, alterando a divisdo existente até entdo das tarefas. As
mulheres cabe-lhes as tarefas repetitivas e monotonas, em sectores de actividades mais
tradicionais e que sdo nada mais nada menos que o prolongamento da experiéncia de trabalho
detido anteriormente - o trabalho doméstico, ou seja, tal como refere Scott (1994, p.447) a
“total separabilidade da casa e do trabalho nunca se consumou”, recebendo pela execugéo
das suas tarefas um salario mais baixo. O facto de as tarefas que as mulheres executam em
casa serem semelhantes aquelas que executam na fabrica, permite-lhes articular melhor
ambas, uma vez que conseguem conciliar as esferas em torno das quais gravitam,
manifestando-se como algo positivo assim como para 0s empregadores que vém na méo-de-
obra feminina uma forma de trabalho barato e ndo regulamentado.

Segundo Giddens (2001, p.392), na Gra-Bretanha, no ano de 1919, “mais de um
terco das mulheres com emprego eram criadas ou empregadas domésticas. A forca de

trabalho feminino consistia essencialmente em jovens mulheres solteiras, cujos salarios,
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quando trabalhavam em féabricas ou escritdrios, eram enviados diretamente para os pais. Ao
casar retiravam-se da forca de trabalho, dedicando-se apenas as obrigac¢des familiares.”

A partir do momento em que a mulher deixa de trabalhar lado a lado com o homem,
da-se a segregacdo do trabalho em que a disparidade salarial sentida deve-se, ndo as
qualificagdes detidas pelos trabalhadores de cada género mas pela divisdo sexual do trabalho e
as diferencas entre sexos. O cientista Durkheim (1989, p.3) postula a divisdo do trabalho
social, como um estadio civilizacional da sociedade, diferenciando o homem da mulher,
diminuindo esta Gltima, utilizando para isso as caracteristicas do cérebro, dizendo “O volume
do créanio do homem e da mulher (...) apresenta diferencas consideraveis a favor do homem,
e esta desigualdade vai igualmente crescendo com a civilizacédo, de maneira que do ponto de
vista de massa encefalica e, por consequéncia, da inteligéncia, a mulher tende a diferenciar-
se cada vez mais do homem.” A diminuicdo progressiva das capacidades intelectuais, torna-
se, segundo este autor, importante para que as mulheres aprimorem as qualidades intrinsecas a
sua feminilidade, no sentido de desenvolverem as suas capacidades afectivas, remetendo para
0 dominio do homem as fun¢es intelectuais. Assim o trabalho assalariado desenvolvido pelo
homem é valorizado, enquanto as mulheres continuam a ser associadas aos valores
domeésticos, isto &, o tipico ditado que “o lugar da mulher é em casa”, levando a que a mulher
seja excluida da participacdo da vida social e politica.

Os movimentos operarios e os sindicatos, como forma de fazer frente a concorréncia
de méo-de-obra, tentam impedir o acesso da mulher ao mercado de trabalho alegando que o
trabalho realizado fora da esfera doméstica seria prejudicial para a sua satude e moralidade,
constituindo até uma violacdo da natureza feminina, sendo o trabalho doméstico o Unico
adequado a uma mulher.

Com a Primeira Guerra Mundial (1914 a 1918), houve um aumento da mao-de-obra
feminina, nomeadamente nas fabricas de armazenamento, devido a mobilizagdo que houve
dos homens para a guerra, fazendo com que as mulheres ocupem as fungdes que antes eram
realizadas em exclusivo pelos homens. Devido a isto as mulheres ocupam um papel crucial,
uma vez que a guerra obrigou a uma producdo industrial intensa, levando a duplicacdo do
namero de mulheres a trabalhar.

No fim da Primeira Guerra Mundial deu-se o regresso de muitos homens, tendo
havido uma necessidade de reabsorve-los no mercado de trabalho. No entanto, intelectuais e
politicos da altura percebem que os direitos de igualdade das mulheres na familia e no
trabalho sdo insuficientes, devido a sobrecarga feminina nas tarefas domésticas e educativas.

Contudo, depressa houve um retorno aos tradicionais papéis desempenhados no interior da
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familia, colocando novamente o homem na sua superioridade de importancia no mundo
econdmico e politico, e a mulher no seu papel reprodutor passando a esfera laboral para
segundo plano.

A Segunda Guerra Mundial (1939 a 1945) acentuou ainda mais a insercdo do
trabalho feminino. Devido a escassez de mdo-de-obra e ao facto de muitos homens terem
regressado da guerra com ferimentos graves, as mulheres tiveram de assumir o papel destes
no mercado de trabalho, sendo o valor pago pelo trabalho da mulher inferior ao vencimento
auferido pelo homem. A necessidade da utilizacdo da méo-de-obra feminina durante a guerra
e 0 aumento significativo da mé&o-de-obra feminina, leva a uma rutura com o0s padrdes
anteriores, isto é, a forma como se via a divisdo do trabalho entre homens e mulheres muda
por completo, uma vez que sdo atenuadas certas barreiras que diferenciavam o trabalho
masculino do feminino, conduzindo a valorizacdo do trabalho feminino e a abertura de novas
oportunidades profissionais.

As mulheres experienciam uma certa liberdade e responsabilidade, levando-as a
descobrir e a adquirir consciéncia das suas capacidades e a apreciar a sua nova independéncia
economica.

Desde o fim da Segunda Guerra Mundial até a actualidade tem-se vindo a assistir a
um aumento continuo das mulheres no mercado de trabalho, fazendo com que a ideia de que a
casa € o Unico lugar da mulher enfragqueca.

Paralelamente a isto, as familias apercebem-se que, devido aos novos estilos de vida
marcados pela urbanizagdo, comeca a haver a necessidade de existirem dois rendimentos por
forma a colmatar a necessidade de um estilo de vida desejavel e 0 acesso a bens de servigos e
consumo. Conforme refere André (1993, p.64) a “a profunda feminizacdo do emprego no
periodo fordista ndo se traduz apenas nas vantagens de uma mao-de-obra mais barata, para
guem o significado do desemprego e do emprego temporario € suavizado pela ideia de
retorno, definitivo ou provisorio, ao mundo do trabalho, a vida familiar a tempo inteiro (...),
uma vez que a relacéo patriarcal favorece consideravelmente a relagéo capitalista: o salario
das mulheres embora encarado como complemento do rendimento familiar, assegurado no
essencial pelo homem, mostrou-se, no entanto, imprescindivel para a massificacdo do
consumo (suas alteragdes), das mercadorias e servigos (recursos crescentes).”

Nos anos 60 e 70, impulsionadas pelos movimentos feministas, as mulheres na
Europa reivindicam o fim da discriminacao de géneros e do idealismo de que a mulher obtém

a sua felicidade apenas do cuidado do lar e dos filhos. Como resultado séo implementadas
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medidas legislativas que garantem a igualdade de géneros, reformas que atenuam as
desigualdades na educacgdo, 0 acesso aos estudos universitarios e ao voto.

A introducdo do termo da flexibilidade no mercado de trabalho, leva a que a
sociedade utilize novas formas de uso do tempo, refletindo-se na alteracdo da forma como se
Vé a gestdo do tempo. Abandona-se em definitivo a forma de produgédo do taylorismo para
absorver as novas tecnologias, levando a novos fluxos de méo-de-obra feminina, formas
precarias de emprego. Com a formacdo no porto de trabalho, as mulheres para além de
manterem as qualidades pelas quais sdo reconhecidas, como a rapidez e destreza, adquirem
novas qualidades, sem que isso se reflita necessariamente em novas carreiras profissionais e
na igualdade de salérios, quando comparado com homens a desempenharem as mesmas
funcoes.

Apesar de terem ocorrido muitas alteracdes no mercado de trabalho feminino,
embora tenha havido um aumento da participagdo das mulheres no mesmo, tenha havido uma
mudanga na mentalidade da sociedade e nos valores da mesma parece ndo ter havido qualquer
alteracdo relativamente as expectativas existentes da sociedade no que se refere aos papéis
atribuidos e desempenhados por homens e mulheres. Contudo, no que se refere a luta pela
igualdade de géneros, continuamos a assistir a uma diferenciacdo entre homens e mulheres,
sendo associado como responsabilidade principal o trabalho remunerado ao homem e os
cuidados prestados & familia a mulher.

A crise econOmica sentida atualmente, veio agravar as disparidades salariais entre
homens e mulheres e tornou o equilibrio entre a vida profissional e privada mais dificil para
as mulheres.

O principio de igualdade entre homens e mulheres obriga a que seja compensado a
desvantagem que as mulheres tém relativamente as condi¢fes de entrada e participacdo no
mercado de trabalho e as desvantagens que os homens tém relativamente & participacdo na
vida familiar, as quais decorrem das praticas sociais que assumem que o trabalho néo
remunerado associado a familia pertence a esfera de responsabilidades da mulher, e o trabalho
remunerado intrinseco na vida econdmica como responsabilidade principal do homem.

2.2 Valores

Nas Ultimas décadas, varias tém sido as investigacfes sobre esta tematica as quais
demonstram a importancia que os valores assumem na vida do individuo, bem como as
escolhas que este faz durante a sua vida, pelo que se torna pertinente explorar as diversas

definicbes associadas aos valores, assim como as diferentes abordagens.
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2.2.1 Conceito de Valores.

O conceito de valor hd muito que tem despertado o interesse dos estudiosos, tendo a
sua origem surgido como conceito filosofico, o qual estava ligado a uma vida virtuosa e a
moralidade. Com o surgimento das areas como a Psicologia, Sociologia e Gestdo de Recursos
Humanos, 0 mesmo ganhou um novo interesse, sendo reconhecido como um elemento
importante da orientagdo e desenvolvimento da carreira e da vida dos individuos.

Os valores séo vistos por alguns autores (Xiaohe, 1999) como parte integrante do
individuo, estando ao mesmo nivel que os sentimentos, o conhecimento, as vivéncias e as
emoc0Bes. Contudo esta definicdo é de todo limitadora uma vez que nao explica a natureza e a
funcdo dos mesmos. Ja os investigadores deste conceito, alvitram que o individuo age de livre
e esponténea vontade e reagem aos estimulos de acordo com os seus valores, diferenciando-se
dos animais que agem por instinto, sendo factores determinantes para as preferéncias pessoais
(Gill, 2000; Hultman & Gellermann, 20002). Na psicologia, os valores representam o grau de
importancia que os individuos ddo as actividades, aos objectos e/ou a um resultado, estando
0S mesmos sujeitos ao julgamento que o individuo faz aos mesmos de acordo com 0s Seus
critérios pessoais, influenciando assim a escolha de determinados comportamentos em
detrimento de outros (Gellerman, Frankel & Ladenson, 1990; Graeber, 2001; Zimmerman,
2001; Kiros, 1998; Hultman & Gellerman, 2002).

Resumindo, os valores podem ser vistos como modelos cognitivos e pessoais,
representando necessidades intrinsecas e utilizados para atingir aquilo que o individuo deseja
ser, a importancia que da a determinadas coisas e aquilo que deseja obter, tendo por base as
normas socialmente aceites bem como as suas normas pessoais de conduta.

O individuo assume determinados valores como seus num determinado momento
devido a influéncia continua que sofre através de factores externos, esta influéncia designa-se
por fontes dos valores (Hodgkinson, 1996). Hodgkinson (1996) desenvolveu um diagrama
(Figura 1) como modelo de anéalise que representa as diferentes fontes dos valores que tém a

capacidade de influenciar o individuo a adoptar valores como seus:
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Valores culturais

Valores da sub-cultura

Valores organizacionais

Valores do grupo

Valores pessoais

Figura 1. Diagrama das diversas fontes dos valores. Adaptado de Hodgkinson (1996).

De seguida apresenta-se uma breve descricdo de cada um deles:

Quadro 1 - Definicdo das fontes dos valores

Valores extrinsecos Valores culturais externos Estdo relacionados com o ambiente mais geral e
relacionados com o ambiente com valores implicitos e explicitos da cultura
em que o individuo vive e global, nomeadamente aqueles que sao
trabalha apresentados e promovidos pelos sistemas

politicos e sociais.

Valores da sub-cultura Modificam e moldam a cultura geral do individuo
e englobam os componentes utilizados pelo
individuo nos contactos sociais.

Valores extrinsecos Valores organizacionais Manifestam-se em objectivos formais e informais,
relacionados com o dia-a-dia em politicas, procedimentos e intentos da
do individuo e no trabalho organizagao.

Valores do grupo Sdo fomentados por pessoas com quem O

individuo tem uma ligacdo, estando relacionados
com os grupos de trabalho e grupos sociais onde o
individuo se insere.

Valores intrinsecos ao Valores pessoais Ja foram incutidos no individuo, formam-se

individuo através de observagdes feitas, experiéncias
vivenciadas e influéncias sofridas levando a qua o
individuo organize e determine as suas
preferéncias daquilo que serd melhor para si.

Fonte: Adaptado de Hodgkinson (1996)

Os valores pessoais estdo no centro do diagrama (Figura 1) pois precedem as

restantes fontes de valores, tendo por objectivo elevar ao maximo o bem-estar individual e 0s
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que mais influem e constituem os individuos, sendo a escolha dos valores algo muito pessoal
sendo selecionados com o intuito de alcancar o sucesso, influenciando o comportamento dos
individuos em todas as suas tarefas diarias. A importancia ou valor que o individuo da a
determinadas actividades, objectos ou resultados, estd intimamente ligada com os valores
pessoais de cada individuo, sendo estes 0s principios e as normas encaradas como validas e
interiormente desejaveis adoptando, em ultima analise, a concepcao do que é bom e desejavel
para a vida humana.

Deste modo, cada individuo pode conferir valores discrepantes a mesma experiéncia,
sendo que, derivado da sociedade em que nos inserimos actualmente, os individuos sdo cada
vez menos susceptiveis de serem influenciados pelas restantes fontes de valores: culturais,
sub-culturais e organizacionais.

2.2.2 Definigdes sobre valores.

Os valores tém vindo a ter cada vez mais um lugar importante na investigacéo,
existindo ja& uma vasta diversidade de estudos desenvolvidos, associando 0s mesmos a
diferentes areas da vida do individuo, desde o desempenho académico (Coyne, 1988; Brown,
2002), as decisdes de carreira (Meglino & Ravlin, 1987; Brown, 2003; Brown, Crace, &
Almeida, 2006; Lucas & Ruivo 2009), a satisfacdo conjugal (Brown, 2002), e aos diferentes
papéis que o sujeito assume na sua vida (Braithewaite & Law, 1985).

Ao longo dos anos tém existido diferentes defini¢des, apresentadas por varios autores
sobre os valores, apresentadas seguidamente.

Contudo, o impulsionador dos estudos sobre valores foi Rokeach (1973), na
Psicologia Social, sendo que os seus estudos influenciaram as investigacOes feitas
posteriormente, o qual considera que os valores convergem 0S interesses aparentemente
diversos de todas as ciéncias que estudam o comportamento humano.

Rokeach (1973, p.5) define os valores como “uma crenga duradoura, um modo
especifico de conduta ou estado final de existéncia pessoalmente ou socialmente preferivel em
oposicdo a um modo de conduta contrario ou estado final de existéncia”, 0s quais sd&o uma
“estrutura cognitiva base para a auto-avaliacdo e para a avaliagdo dos outros” (apud
Brown et al., 2006, p.145), isto é, assumem-se cognitivamente como algo essencial para a
orientacdo dos comportamentos dos individuos assim como para servir de padrdo ao
julgamento que fazem dos seus comportamentos como dos outros.

Para Super (1980, p.284) os valores sdao “um objectivo, ou estado psicoldgico, um

relacionamento, ou uma condi¢ao material, que se pretende atingir”; j& Hofstede (1980, p.19)
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compreende-os como “uma ampla tendéncia a preferir certos estados de coisas sobre 0s
outros”.

Schwartz (1992, p.2) define-os como “estados desejaveis, objectos, objectivos ou
comportamentos, que transcendem as situacGes especificas e aplicada como padrdes
normativos para julgar e escolher estre os modos alternativos de comportamento”.

Para Feather (1995, p.1135) “os valores podem ser concebidos como estruturas
abstratas que envolvem crencas que as pessoas mantém sobre os modos desejaveis de se
comportar ou desejados estados de existéncia”, em que as crengas superiorizam-Se a
situacBes e ojectivos especificos, sendo relativamente estdveis e o grau de importancia
atribuido varia de pessoa para pessoa.

Segundo Brown (2002, p.48), os valores sdo “crencas que sao experimentadas pelo
individuo como padrdes que orientam a forma como ele ou ela devem funcionar” sendo nao
sO uma estrutura cognitiva mas também “uma dimensdo comportamental e afectiva.”

Schwartz (2006, p.56) efectuou uma revisdo literaria sobre o conceito de valores e
identificou cinco tragos nas diferentes defini¢des conceptuais, sendo eles: “1) uma crenca, 2)
que pertence a fins desejaveis ou a formas de comportamento; 3) que transcende as situacdes
especificas; 4) que guia a seleccdo ou avaliagdo de comportamento, pessoas e
acontecimentos; e 5) que se organiza por sua importancia relativa a outros valores para
formar um sistema de prioridades de valor.”

Segundo conclusdo de Roe e Ester (1999), todos os contrutos relacionados com 0s
valores sdo estruturas latentes, uma vez que, a maior parte, apontam para uma avaliagdo
subjectiva de um objecto tendo implicacbes na actividade humana e nas escolhas
subsequentes.

2.2.3 Diferentes abordagens.

Alport, Vernon e Lindzey (1951) estiveram entre os primeiros sociélogos a dar ao
conceito de valores um significado mais concreto, relacionando-os com actividades comuns.
Contudo foi Rokeach que levou ao desenvolvimento de diversos estudos nesta area.

Rokeach ao publicar o seu livro “The Nature of Human Value”, em 1973, causou
uma vaga de estudos empiricos sobre valores nas diferentes areas da psicologia e da
sociologia, uma vez que apresenta a comunidade cientifica o Rokeach Value Survey (RVS),
em portugués o Inventario de Valores de Rokeach. Com este inventario, Rokeach pretendia
operacionalizar o conceito valor, tendo por base um livro por si publicado em 1968, o

“Beliefs, Attitudes, and Values”, no qual exp0s a sua teoria sobre a associacdo dos valores
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fundamentais com crencas e atitudes. A popularidade deste instrumento deveu-se ao facto de
a definicdo dada ao nivel do constructo de valor e da instrumentalizacdo serem mais coerentes
e 0s valores psicomeétricos parecerem mais coesos do que os restantes instrumentos existentes
na altura.
O RVS avalia os valores em dois tipos, 0s quais, por sua vez, se subdividem:
eValores terminais (referem-se a estados finais de existéncia desejaveis,
sendo os objetivos que um individuo gostaria de alcancar durante a sua vida e
variam entre grupos de pessoas em diferentes culturas):

o Pessoais (foco no proprio individuo);

o Sociais (foco no exterior, nos outros, nas relacoes
sociais);

eValores instrumentais (sdo modos preferiveis de comportamento ou 0s
meios para atingir os valores terminais):

o Valores morais (valores que transgredidos devido a um
erro cometido provocam crises de consciéncia ou sentimento de culpa,
com foco no relacionamento interpessoal e referentes ao modo de
comportamento);

o Valores de competéncia (valores que infringidos
provocam sentimentos de vergonha, estando ligados a inadequacao
pessoal, com foco no intrapessoal e dizem respeito ao comportamento
I6gico, inteligente e imaginativo).

Os valores sdo avaliados através de 36 valores, 18 terminais e 18 instrumentais:
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Quadro 2: Valores Terminais e Instrumentais

VALORES TERMINAIS

VALORES INSTRUMENTAIS

Amizade Verdadeira
Amor Maduro
Autorrespeito
Felicidade

Harmonia Interior
Igualdade

Liberdade

Prazer
Reconhecimento Social
Sabedoria

Salvacéo

Seguranca Familiar
Seguranca Nacional
Um Sentimento de Realizacéo
Um Mundo de Paz

Um mundo de Beleza
Uma Vida Confortavel

Uma Vida Excitante

Alegria
Ambicédo
Amor
Limpeza
Autocontrolo
Capacidade
Coragem
Delicadeza
Honestidade
Imaginacéo
Independencia
Intelecto
Mente aberta
Légico
Obdiencia

util
Responsabilidade
Perdoar

Fonte: Traducéo feita com base em Rokeach (1973)

Os individuos que eram sujeitos ao RVS tinham que colocar por ordem de interesse
os valores de acordo com a importancia pessoal atribuida a cada um deles, servindo como
guia das vidas dos individuos estudados.

Para Rokeach (1973) os valores terminais e instrumentais Sdo universais, uma vez
gue existe um numero restrito de estados e comportamentos que permitem a realizacdo dos
mesmos, e sdo individuais, estando organizados hierarquicamente em funcdo da prioridade
atribuida pelo individuo, isto é, o individuo possui um sistema de valores que tem uma
estrutura onde estdo definidos os valores mais importantes e 0s menos importantes de acordo
com determinadas situagfes em que se encontra. Muito embora os individuos pertencam a um
mesmo grupo ou sociedade e partilhem o mesmo sistema de valores, o grau de prioridade que
cada um atribui a um valor ¢é diferente, devido as experiéncias e personalidade Unicas dos
diferentes individuos. Define ainda que os valores podem ser cognitivos, afectivos e
comportamentais.

Segundo Rokeach (1973) os valores foram desenvolvidos para que os individuos
possam satisfazer as suas necessidades de uma forma socialmente aceite, sendo moldados
pelo contexto cultural onde se insere. Os valores individuais sdo a base da sua autoavaliacdo e

a sua avaliacdo dos outros, desempenhando um papel importante na criacdo de metas
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pessoais. Podem funcionar de forma inconsciente ou podem ser trazidos para a consciéncia
através de um processo de cristalizacéo e priorizacdo (Brown & Crace, 1996; Rokeach, 1973).

Os valores estdo cristalizados quando o individuo consegue identificar por si 0s
valores mais importantes e dizer a forma como os mesmos influenciam o seu comportamento;
e priorizados quando o individuo consegue classifica-los por ordem de acordo com a sua
importancia relativa.

Rokeach realcou que os valores possuem uma relacdo constante e, devido a alguns
estarem em oposicédo, sdo interdependentes, organizando-se em sistemas e quando o individuo
se vé confrontado com algumas situacOes, aciona varios valores. Este sistema de valores é
uma organizacgdo constituida por principios e regras, que servem para ajudar o individuo a
escolher entre diferentes alternativas, para resolver conflitos e tomar decisbes (Rokeach,
1973, p.14). Muito embora tenha realcado esta relacdo, Rokeach ndo desenvolveu nenhum
modelo tedrico.

Embora Rokeach tenha sido o impulsionador de estudos empiricos com a cria¢éo do
RVS, o referido instrumento foi considerado limitado em termos de utilizacdo, uma vez que
ndo permite ter uma nocao na tomada de decisdo do individuo em relacdo a sua carreira ou a
outros aspectos na sua vida.

Por seu lado, Super desenvolve um modelo teérico, que se tornara uma contribuicao
muito importante, o conceito de valores na sua teoria de desenvolvimento da carreira, tendo
alvitrado que deve-se compreender primeiro os valores individuais para depois se perceber
como é que o individuo procura atingir determinado objectivo.

Segundo Super (1973) os valores e interesses derivam da necessidade de
alimentacdo, abrigo ou reconhecimento do individuo, os quais levam a accao, sendo a mesma
a motivadora do comportamento, ou seja “a necessidade de ter, fazer, ou até mesmo a de ser,
leva & acgdo, e a ac¢do conduz a modos de comportamentos ou caracteristicas que procuram
objectivos formulados em termos genéricos (valores) ou em termos especificos (interesses).”
(Super, 1973, p.189), definindo os valores como os “objectivos que se pretende atingir para
satisfazer uma necessidade (...).”(Super, 1973, p.190)

Para este autor, os valores sdo objectivos comportamentais e a motivacao, que levam
ao comportamento, podendo ser satisfeitos em mais do que uma actividade, e os interesses sao
a exteriorizagdo desses valores atraves das actividades.

O modelo conceptual desenvolvido por Super, o Life Career Rainbow (Figura 2),
representa duas dimensdes conceptuais teoricamente distintas mas intimamente relacionadas.

Na area longitudinal estdo organizados os conceitos dos estagios do desenvolvimento de
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carreira, sendo designados por life-span ou ciclo de vida, e na area transversal a teoria dos

papéis sociais, denominada por life-space ou espaco de vida:

Satuxooal Determmants
Hstorcal
Socosconomical

Maintenance

" 40 @8
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Psychological
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Guowth |
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Figura 2. Arco-iris de carreira. Fonte: Super e cols. (1996, p.127).

Com este modelo, Super (1990) alerta para o facto de haver relacdo entre o0s
diferentes papéis que o individuo desempenha na sua vida, nomeadamente entre o papel
trabalho e os restantes papéis de vida, como a familia, lazer, entre outros, criando uma rede
intrinseca de actividades, compromissos e afectos que se complementam ou, por vezes,
tornam-se concorrentes e conflituosos. O individuo pode desempenhar, durante a sua vida,
todos ou apenas alguns papéis, alguns de forma sequencial e outros em simultaneo e certos
papéis podem ser desempenhados de forma diferente em estagios diferentes da sua vida,
consoante as exigéncias sociais. A importancia que cada papel desempenha na vida de cada
individuo é designada por saliéncia de papéis.

Esta abordagem foi considerada como inovadora uma vez que Super considerava o
seu modelo aberto e sujeito a permanente evolugéo.

Posteriormente, Schwartz (1992) desenvolve um novo modelo de valores humanos
com base na revisdo literaria por si feita sobre as diferentes definigdes conceptuais e na teoria
desenvolvida por Rokeach (1968), reformulando-a, propondo “uma teoria unificadora para o
campo da motivagdo humana, uma maneira de organizar as diferentes necessidades, motivos
e objectivos propostos em outras teorias.” (Schwartz, 2005, p.21)

Nesta teoria, 0s valores sdo descritos como metas desejaveis e trans-situacionais,
com importancia variavel, servindo como principios orientadores na vida dos individuos e

considerando que servem os interesses da mesma entidade social, motivando a accéo,
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orientando-a e dando-lhe intensidade emocional, operando como padrdo para o julgamento e

servindo como justificacdo das accles, sendo apreendidos ndo sé através da socializagdo,

como pela aprendizagem Unica das experiéncias dos individuos (Schwartz, 1992, 1994, 1999).

A teoria de valores tem por base trés necessidades humanas universais: biologicas, de

interaccdo e coordenacdo social e interpessoal, e as exigéncias sociais e institucionais de

funcionamento e bem-estar do grupo (Schwartz e Savig, 1995; Schwartz e Bilsky, 1987),

servindo estas como fundamento para o desenvolvimento dos dez tipos motivacionais

(Quadro 3), os quais sdo distintos dos valores humanos os quais sdo geralmente reconhecidos

e subentendidos por todas as culturas.

Quadro 3 — Tipos e Objectivos motivacionais e valores que os representam

Tipos
Motivacionais

Definicéo

Valores que os representam

Autodeterminacéo

Estimulacdo

Hedonismo

Realizacéo

Poder

Seguranca

Conformidade

Tradicdo

Benevoléncia

Universalismo

Independéncia de pensamento e acgdo,
criatividade, escolher, criar e explorar

Excitacdo, novidade e desafio na vida.

Prazer e gratificacdo sensual para si
mesmo.

Sucesso pessoal obtido através de uma
demonstragdo de competéncia, de
acordo com padrdes sociais.

Estatuto social e prestigio, controlo ou
dominio sobre pessoas e recursos.

Harmonia e estabilidade da sociedade,
dos relacionamentos e de si mesmo.

Controlo de impulsos e acgbes que
podem prejudicar os outros e violar
normas ou expectativas sociais.

Respeito, compromisso e aceitagdo das
ideias e costumes que uma cultura ou
religido estabelecem.

Preservacdo e promogdo do bem-estar

das pessoas que nos sao proximas.

Toler&ncia, compreensdo e promocdo
do bem-estar das pessoas e da natureza.

Criatividade, liberdade, independéncia,
curioso, escolha dos  objectivos
individuais

Ousado, vida variada e excitante

Prazer, gosto pela vida

Bem-sucedido,
influente

capaz, ambicioso,

Poder social, autoridade, riqueza

Seguranca familiar, seguranga nacional,
ordem na  sociedade, limpeza,
reciprocidade de valores

Educacdo, obediente, autodisciplina,
dedicacéo aos familiares e idosos

Humilde, aceitacdo do meu papel na
vida, devoto, respeito pela tradicdo,
moderado

Prestavel, honesto, leal, responsavel

Sabedoria, justica social, igualdade, um
mundo em paz, um mundo de beleza,
unidade com a natureza, protecdo da
natureza

Fonte: Adaptado de Schwartz e Sagiv (1995)
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Para representar o modelo dos valores motivacionais, Schwart utilizou uma estrutura
circular (Figura 2), a qual representa a dindmica ambivalente entre os tipos motivacionais, ou
seja, as relagdes de consonéncia e de conflito existentes entre eles, dispondo os tipos
motivacionais de acordo com a compatibilidade ou conflito dos mesmo, sendo que, quanto
mais proximos estdo os tipos motivacionais mais semelhangas motivacionais ha entre eles,
havendo uma maior probabilidade de compatibilidade, ao passo que, quanto mais distantes
eles se apresentam, mais antagénicas sdo as suas motivacdes, maior a probabilidade de
conflito. A estrutura assume uma representacdo circular por forma a demonstrar a
continuidade existente do contetdo motivacional, que se expressa entre os tipos motivacionais
e entre os proprios valores, sendo que estes Ultimos localizam-se ao longo de um continuum
motivacional.

Os tipos motivacionais foram agrupados em duas dimensdes bipolares, compostas
por dominios superiores de valores que conjugam os tipos de valores padrdo: Abertura a
mudanca (autodeterminacéo e estimulacdo) versus Conservacao (seguranca, conformidade e
tradicdo) e Auto-promocdo (poder, realizacdo e hedonismo) versus Auto-transcendéncia

(universalismo e benevoléncia).
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Figura 3. Modelo dos tipos motivacionais de valores e dimensdes bipolares. Fonte: Adaptado de

Schwartz (1992)

A relacdo de complementaridade e de conflito foram confirmadas néo sé por
Schwartz, como também por varios estudos empiricos os quais foram realizados em diferentes
paises (Kozan e Ergin, 1999; Knafo e Schwartz, 2001; Tamayo et al., 2001; Sousa e Bradley,
2002; Esparza e Fernandez, 2002; Spini, 2003).
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O principal marco de diferenciacdo do modelo de Schwartz, é a relagdo dindmica
existente entre os valores motivacionais, os quais sdo enquadrados numa teoria mais geral da
motivacao e a explicacdo da relacdo existente entre eles (Rohan, 2000), permitindo esclarecer
como é que o sistema de valores de cada pessoa se organiza e articula, referenciando as metas
que motivam a sua realizagéo.

Outro autor que também utilizou os valores como pedra angular na sua teoria foi
Duane Brown, que considera os valores como crencas fundamentais que orientam o
comportamento do individuo e constituem uma parte importante na tomada de decisdo (Crace
& Brown, 1996).

Partindo dos resultados obtidos nos estudos feitos por Super e Sverko (1995) e com
base na definicdo de valores proposta por Rokeach (1973), Brown desenvolve o Modelo
Holistico dos Valores de Base tendo em conta os papéis culturais e de vida, bem como os de
trabalho. Uma vez que os valores sdo crencas basicas que orientam o comportamento,
assumem um papel importante na tomada de decisdo dos individuos, sendo vistos como as
lentes através das quais o individuo se Vé e se avalia a si mesmo, aos outros e a0 mundo. Eles
s80 a base para 0s seus pensamentos, crencas, sentimentos.

Neste sentido um sistema de valores é hierarquico, ndo tendo de ser cristalizado, i.e.,
usado pelo individuo para se descrever a si proprio, e segundo Brown et al. (2006, p.145-148)
subdivide-se em cinco categorias:

Valores Associados a RelacBes Sociais — diz que o individuo desenvolve acerca da
sua importancia em relacdo aos outros, e que influenciam as nossas decisdes, podem ser de
trés tipos: individuais, em que o individuo é mais importante, é quem toma as decisdes;
colaterais, em que as decisGes do grupo sdo as mais importantes; e hierarquicas, em que o que
interessa é o desejo de quem se encontra no topo do grupo a que pertenco;

Valores Associados ao Auto-Controlo — é relevante para o aconselhamento de
carreiras devido as implicacdes das técnicas usadas, nomeadamente a capacidade de manter o
controlo sobre pensamentos, 0s sentimentos e 0s comportamentos associados;

Valores Associados & Orientacdo de Tempo — subdivide-se em quatro categorias:
orientacdo para o futuro (projeccdo para a frente); orientacdo passado-futuro (licdes do
passado para planear o futuro); orientacéo para o presente (aqui e agora); e orientacéo circular
(percepcéo do tempo nédo associada a calendarizacéo e relogio); e prediz que um trabalho esta
sempre associado a planeamento e prazos: um individuo com orientacdo de tempo “circular”

ou “presente’” tem menos sucesso;
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Valores Associados a Acgdo — estdo ligados a procedimentos quando confrontados
com a necessidade de resolucdo de problemas, e € importante para se perceber como
abordamos o0s problemas. Esta categoria de valores possui trés perspectivas: “Fazer
Activamente”, orientado para a resolucao de problemas; “Ser Activo”, norteado para aguardar
um pouco antes de resolver um problema; e “Esperar para Ver”, que orienta os individuos
para contemplar o problema e sé depois iniciar controladamente a sua resolucéo;

Valores Associados a Relacdo com a Natureza — estdo associados a individuos que
acreditam na fatalidade do dominio da natureza, que tém mais dificuldade em resolver
problemas.

Desta feita, os valores de vida sdo o que os individuos esperam ver satisfeito como
resultado das suas escolhas, tanto relacionais (de lazer, espiritualizadas e de cidadania), como
profissionais, associadas a escolha e actualizacdo da sua actividade (Brown et al., 20086,
p.148).

Atraveés desta contextualizacdo e como forma de operacionalizar a sua teoria, Crace
& Brown (1996, citado em Brown et al., 2006, p.149) criaram o Life Values Inventary (LVI),
na perspectiva de que “as pessoas funcionam holisticamente, pelo que o planeamento da
carreira e da vida devem ser entendidos simultaneamente.”, sendo este o instrumento que
iremos utilizar no presente trabalho.

Conforme se p6de observar, varios tém sido os autores a debrucarem-se sobre o tema
dos valores, demonstrando o papel fundamental que os mesmos assumem na tomada de
deciséo, estando na base do estabelecimento de objectivos e reflectindo as necessidades do
individuo, resultando também da partilha de normas e c6digos sociais, assumindo assim uma
componente cultural.

2.3 Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho

O trabalho e a familia sdo duas das areas mais importantes na vida de um individuo,
estando as duas interligadas e influenciando-se mutuamente, através dos diferentes papéis que
o0 individuo desempenha, podendo esta interaccdo levar ao conflito bidirecional trabalho-
familia, uma vez que, em ambas as areas, € requerido do individuo tempo e energia, tendo de
haver um equilibrio entre ambas. Contudo, nem sempre foi assim, tradicionalmente eram
vistas como duas esferas distintas, onde ndo existia qualquer tipo de relagdo ou influencia.

2.3.1 Trabalho e familia: a relagéo bidirecional

Como visto anteriormente, competia ao homem o papel de chefe de familia,

cabendo-lhe a tarefa de sustentar financeiramente a familia, pertencendo o seu papel a esfera
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publica, enquanto a mulher, vista como um ser mais fréagil, sensivel e até inferior, deveria
cuidar da casa e dos filhos, restringindo o seu papel a esfera privada, correspondendo estas
forma de ser as expectativas de género. As expectativas de género seriam um conjunto de
crencas associadas a forma como homens e mulheres deveriam parecer, sentir e/ou comportar
(Coltrane, 1997; Ribeiro, 2005), sendo as crengas transmitidas e mantidas pelo sistema
familiar e caracterizando-se por serem persistentes ao longo do tempo, servindo como
justificacdo da ndo-aceitacdo da mulher no mundo do trabalho (Barnett, 2004; Coltrane, 1997)
e levando a avaliacOes estereotipadas e preconceituosas dos homens que assumiriam um papel
mais activo no seio familiar, fazendo com que estas experiéncias se transformassem em
sentimentos de vergonha acabando por servir de desencorajamento para assumirem esse papel
(Barnett & Hyde, 2001).

O mercado de trabalho caracterizava-se como algo estavel, ndao tendo grandes
variacg@es, sendo constituido maioritariamente por homens casados e com filhos, factores estes
que eram desejados pelas empresas que viam estes como indicadores de responsabilidade e
estabilidade pessoal.

Contudo, com as alteracGes sociais, econdmicas e demogréaficas que tém vindo a
ocorrer, tais como o ingresso da mulher no mundo do trabalho e a consequente alteracdo do
papel da mulher na sociedade para trabalhadora e mée, o facto de ambos os elementos do
casal trabalharem fora de casa, haver uma responsabilizacdo de ambos os elementos do casal
na educacdo dos filhos, o aumento da participacdo dos homens na vida familiar, o facto de
homens e mulheres casarem cada vez mais tarde e terem menos filhos e mais cda vez mais
tarde, e o aumento de familias monoparentais, entre outros factores, levam a que haja
relevantes implicaces na forma de organizacdo e na conciliacdo do desempenho dos
diferentes papéis sociais por parte de homens e mulheres, um interesse crescente sobre a
relacdo entre o trabalho e a familia (Barnett, 2004; Barnett & Hyde, 2001; Chambel, 2012,
Clark, 2001, Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010). Estas alteracdes, para além de
afectarem a estrutura e dinamica familiar e a configuracéo da forca de trabalho, contribuem
para que haja uma atenuacdo dos estereétipos associados aos papéis desempenhados por
homens e mulheres, quer no trabalho quer na familia, conduzindo a uma alteracdo mais
igualitaria das crencas de género (Barnett, 2004; Grzywacz & Marks, 2000; Oppenheimer cit
in Marshall & Barnett, 1994; Winslow, 2005).

Muito embora esta problematica seja cada vez mais tida em conta, ndo sé a nivel
social mas também ao nivel da gestdo do potencial humano, ja& Super (1990), em 1974,

salientava a importancia dos diferentes papéis desempenhados pelo individuo, em que o0s
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referentes ao trabalho e familia seriam os que mais investimento requeriam por parte do
individuo. Em meados dos anos 80 e 90 o equilibrio entre a vida familiar e o trabalho era
tema na imprensa, interesse esse que se manteve até aos dias de hoje uma vez que 0s
individuos estdo cada vez mais preocupados em encontrar meios que Ihes permitam conciliar
as responsabilidades detidas no trabalho e na familia (Greenhaus, Callan & Godshalk, 2010).

O trabalho e a familia assumem um papel muito importante em termos de
valorizacdo, quer por homens quer por mulheres (Torres, 2004), sendo o equilibrio entre
ambos sentido como produtor de niveis maiores de bem-estar e satisfacdo. Assim as esferas
trabalho e familia deixam de ser vistas como esferas separadas para serem entendidas como
duas éreas que se tocam, evidenciando uma relacdo muito préxima, havendo a necessidade de
compreender esta relacdo, ndo sé ao nivel dos individuos, onde a conjugacdo dos multiplos
papéis e exigéncias dos mesmos transformam esta questdo numa obrigacdo social (Barnett,
2004; Byron, 2005; Eby et al., 2005; Halpern, 2005), mas também as empresas, pois s6 com a
gestdo equilibrada destas duas esferas é que se conseguem verdadeiras vantagens competitivas
(Stephens & Sommer, 1996), vantagens essas que actualmente sdo fulcrais para as empresas
passam gue se encontram cada vez mais num mercado global e altamente competitivo.

A relagdo entre trabalho e familia tem suscitado o interesse de diversas disciplinas
como a psicologia, sociologia, comportamento organizacional, gestdo, salde ocupacional e
estudos da familia (Barnett, 1998; VVoydanoff, 2002), o que permite obter uma compreensdo
do fendbmeno bastante enriquecedora, contudo ndo existe nenhum modelo que integre os
diferentes paradigmas das diversas disciplinas, nem nenhum teoricamente fundamentado e
que contenha diferentes resultados obtidos até a data sobre esta tematica (Barnett, 1998).

O facto de também ndo existir uma definicdo consensual de trabalho e familia
(Barnett, 1998), assim como a existéncia de diferentes terminologias para a descricdo de
constructos idénticos, como tensdo, incompatibilidade de papéis, conflito inter papéis e
spillover (Greenhaus & Beutell, 1985), dificultam a comparacéo e integracdo dos diferentes
trabalhos realizados.

Posto isto, tentaremos dar a conhecer as diferentes abordagens existentes sobre a
relacdo trabalho e familia.

2.3.2 Relacdo Trabalho Familia - diferentes abordagens.

Com a importancia que o tema foi assumindo, varios foram o0s estudos
desenvolvidos, contemplando a potencial interface existente entre estes dois campos e o facto

de se afectarem mutuamente (Barnett, 1998; Edwards & Rothbard, 2000), sendo que 0s
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primeiros estudos incidiram principalmente nos efeitos negativos na conciliagdo da vida
familiar e nas actividades, atitudes e relagdes interpessoais desenvolvidas no trabalho
(Voydanoff, 2004).

Segundo Edwards e Rothbard (2000) existem seis modelos/teorias ou mecanismos
que reunido as esferas do trabalho e da familia, sendo elas: a segmentacédo, a congruéncia, o
spillover, a escassez de recursos e o conflito trabalho-familia

O modelo de Segmentacéo foi o primeiro a ter em conta a relacdo entre trabalho e
familia, tendo emergido em paralelo com estudos que surgiram com a revolugdo industrial.
Pressuponha a total separacdo entre o dominio profissional e familiar, limitando assim a
relacdo entre os dois dominios. Esta separacdo de papéis derivava do facto de cada dominio
exigir um tempo, espaco e funcdes distintas, baseando-se no facto de as mulheres serem a
principais responsaveis pelo trabalho da esfera domestica e familiar, ao passo que ao homem
cabia o trabalho remunerado, sendo participantes activos da esfera publica.

Ao haver esta separacdo, qualquer problema que surgisse num dos dominio,
deveriam ser resolvidos na respectiva esfera, ou seja, os assuntos familiares deveriam ser
resolvidos na esfera familiar e os assuntos relacionados com o trabalho deveriam ser
resolvidos na esfera profissional, conjecturando que, como fora do seu local de trabalho os
individuos ndo possuem qualquer tipo de obrigacdo, entdo ndo existiria nada que pudesse
interferir ou afectar o seu desempenho no trabalho, contudo se um individuo permitisse que
assuntos da vida familiar interferissem na sua vida profissional, era visto com negligente.

Contudo desde cedo as investigagdes feitas em torno deste tema desde cedo
verificaram a ligagdo existente entre estes dois dominios, levando a que esta tentativa de
separacao fosse constantemente desafiada (Near, Rice & Hunt, 1980)

Apbs a Segunda Guerra, Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek e Rosenthal (1964)
desenvolveram um estudo sobre o stress da ambiguidade de papéis, o conflito e sobrecarga de
papeis, surgindo assim o conceito conflito trabalho familia. Este estudo tinha por base a ideia
de que um individuo ao desempenhar varios papéis em simultaneo pode levar ao conflito.

No seguimento destes estudos, surgiu a Hipotese da Escassez de Recursos, (ou
spillover negativo ou o conflito de papéis) como forma de explicar a relagdo existente entre o
trabalho e a familia, com inicio no final dos anos 70 até aos anos 90.

Esta teoria assenta na relacdo negativa entre o trabalho e a familia, sendo que essa
interferéncia afigurava-se como um conflito inter-papéis, onde o individuo possui recursos

psicologicos e fisiologicos (tempo, atencdo e energia) em quantidades limitadas. Ao possuir
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recursos limitados e ao envolver-se em diversos papéis, o individuo ndo consegue fazer frente
as diferentes exigéncias dos papéis em que esta envolvido, experimentando assim o conflito.

Com base nesta teoria, Greenhaus e Beutell (1985) foram os primeiros autores a
atribuirem uma descricdo a relacdo do conflito trabalho-familia, a qual reuni-o maior
consenso, definindo-a como “uma forma de conflito inter-papel na qual as pressdes exercidas
pelos papéis do dominio do trabalho e da familia s&o mutuamente incompativeis de modo a
que a participacdo num papel [familiar] torna mais dificil a participagdo noutro
[profissional] ” (p.77), isto &, o conflito ocorre quando o tempo que o individuo despende nas
actividades relacionadas com um dos papéis Ihe retira tempo as actividades do outro papel e
quando as exigéncias de um determinado papel tornam dificil a capacidade de resposta as
exigéncias do outro papel, podendo-se traduzir na dificuldade do individuo se comportar de
acordo com o esperado em cada papel e com um aumento das preocupacgdes associadas ao ndo
cumprimento das obrigacdes nas duas areas.

Denota-se aqui uma diferenciacdo do conflito trabalho-familia e familia-trabalho,
abandonando-se a ideia do conflito unidirecional, tendo sido apoiado por diversos estudos
(Gutek, Searle & Klepa, 1991; Frone, Russel & Cooper, 1992; Frone, Yardley , Markel, 1997,
Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Peeters, Montgomery, Bakker & Schaufeli, 2005), os
quais concluiram que tanto as experiéncias da esfera profissional, como as da esfera familiar
poderiam afectar negativamente uma a outra.

Segundo esta teoria, o conflito seria algo normal, inevitavel e esperado, sendo a
tensdo do papel uma consequéncia afectiva da avaliagdo cognitiva feita do conflito entre o
trabalho e a familia (\Voydanoff, 2002), podendo o desempenho de varios papéis ser resumido
em dois processos: a sobrecarga, que ocorre quando as necessidades de tempo e energia
exigidos pelos diferentes papéis ultrapassam 0s recursos disponiveis levando a qua o
individuo ndo consiga desempenha-los de forma adquada; e a interferéncia, que ocorre
qguando ha exigéncias conflituosas entre os varios papéis o que dificulta a execucdo dos
mesmos.

Segundo Greenhaus e Beutell (1985) a natureza das fontes dos conflitos de papéis
poderiam dividir-se em trés tipos (Parasuraman & Greenhaus, 1997, p.4):

- Conflito baseado no tempo, o qual ocorre quando a exigéncia de tempo de um
papel torna dificil ou impossivel a participacdo plena noutro papel;

- Conflito baseado na tenséo, acontece quando os sintomas de tensdo psicologica,

como ansiedade, fadiga, irritabilidade, entre outros, os quais sdo gerados pelas exigéncias dos
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papeis do trabalho ou familia, intrometem-se ou transbordam (spillover) para o outro papel,
tornando dificil cumprir as responsabilidades desse papel;

- Conflito baseado no comportamento, sucede quando 0s comportamentos que séo
esperados ou apropriados em casa, como sensibilidade emocional, expressividade, entre
outros, sdo vistos como inapropriados ou disfuncionais quando utilizados no papel trabalho.

Com base no instrumento desenvolvido por Carlson, Kacman e Williams (2000), dos
diferentes tipos de conflito bidirecional resultam relacbes diferentes tanto ao nivel dos
antecedentes como em termos de resultados (Bruck, Allen & Spector, 2002). Os antecedentes
bidirecionais do conflito tém sido estudados tendo em conta as caracteristicas socio-
demograficas e pessoais dos individuos envolvidos, e, os varios tipos de causas que provocam
stress (Frone, Russel & Cooper, 1992). De acordo com um estudo desenvolvido por Michel,
Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes (2011), o qual combina resultados de varios estudos, 0s
antecedentes do conflito podem ser divididos da seguinte forma:

Quadro 4 — Tipo de antecedentes do conflito do trabalho na familia e da familia

no trabalho
Antecedeptes Stresses associados Tipos de conflitos
do conflito
conflito, ambiguidade e sobrecarga de papéis, e
Papel profissional exigéncias temporais

envolvimento/implicagdo no trabalho,
Envolvimento no papel profissional interesse/centralidade do trabalho

Trabalho na
familia Apoio social no trabalho suporte da organizagéo, apoio do supervisor e de colegas
variedade de tarefas, autonomia no trabalho, organizacdo
Caracteristicas do trabalho amiga da familia
Personalidade locus de controlo interno, afecto negativo/neuroticismo
conflito, ambiguidade e sobrecarga de papéis, exigéncias
Papel familiar temporais e parentais, namero de filhos/dependentes~
- suporte por parte da familia, apoio do
Familia no ADOi ial da famili - / hei
trabalho poio social da familia conjugue/companheiro

. - clima familiar
Caracteristicas familiares

Personalidade locus de controlo interno, afecto negativo/neuroticismo

Fonte: Adaptacdo prépria feita com base em Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes (2011)

Diversos autores (Barnett & Baruch, 1985; Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus,
Allen & Spector, 2006) referiram que conciliar a familia e o trabalho seria um factor de stress
para a maioria dos individuos, nomeadamente 0s casais pois tém um tempo e energia

limitados para o desempenho dos diversos papéis, refletindo-se particularmente nas mulheres,
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levando a que essas exigéncias se repercutam negativamente na qualidade de vida, bem-estar
e niveis de stress (Clay, 2005; Eby et al., 2009; Parasuraman, Greenhaus, & Granrose, 1992).
Associado ao stress gerado pelo conflito constatou-se que 0 mesmo teria como consequéncia
alguns problemas graves como doengas fisicas, sintomas psicossomaticos, quadros depressivos,
abuso de substancias, burnout, stress associado ao trabalho e stress associado a familia (Allen et
al., 2000).

Alguns estudos realizados (Barnett & Baruch, 1985; Barnett & Rivers, 1996; Barnett &
Hyde, 2001; Clay, 2005; Greenhaus & Powell, 2006; Voydanoff, 2004) vieram contrariar a
perspectiva anterior, passando a dar énfase aos aspectos mais positivos do conflito trabalho
familia, surgindo assim a Hip6tese Expansionista (ou spillover positivo ou promocéo do papel).

Este modelo permitiu verificar a cooperacdo positiva que pode haver no desempenho
de diversos papéis, mesmo o individuo gastando tempo e energia, uma vez que ao
desempenhar os multiplos papéis pode originar uma rede de ganhos ao nivel psicoldgico,
monetério entre outros (Marks, 1977; Sieber, 1974), sendo o0 seu impacto também bidirecional
(Frone, 2003; Grennhaus & Powell, 2006).

Como referido anteriormente, o tema da relacdo entre o trabalho e a familia, tem sido
explorado por diferentes disciplinas, tendo surgido diferentes constructos tedricos: spillover
positivo (Grzywacz & Marks, 2000; Kirchmeyer, 1992b), facilitacdo (Frone, 2003 in Hill,
2005; Wayne, Musisca & Fleeson, 2004), promocdo e enriquecimento (Greenhaus & Powell,
2006; Kirchmeyer, 1992a), ou equilibrio na conciliacdo entre o trabalho e a familia (Milkie &
Peltola, 1999) mas que tém como ideia base a relacdo positiva existente entre trabalho e
familia. Uma vez que o conceito da facilitacdo tem vindo a ganhar um papel de destaque no
estudo da relacdo entre trabalho e familia, iremos fazer uma descri¢ao desse constructo.

A facilitacdo pode ser definida como “a medida em que as experiéncias hum dominio
melhoram a qualidade de vida no contexto dos restantes dominios de ac¢ao” (Greenhaus &
Powell, 2006, p.73), influenciando-se mutuamente, isto é, as experiéncias vividas na esfera
profissional podem tornar melhor a qualidade de vida familiar — Facilitacdo trabalho-familia
(Ft-f), assim como as experiéncias vividas na esfera familiar melhorar a qualidade de vida
profissional — Facilitacdo familia-trabalho (Ff-t), tendo por ideia base “que tanto o trabalho
como a familia constituem fontes importantes de recurso, tais como a auto-estima,
rendimentos e outros beneficios que podem ajudar o individuo a melhorar o seu desempenho
noutros dominios da sua vida” (Carlson, et al., 2006).

Para Carlson et al. (2006) a facilitagdo trabalho-familia e familia-trabalho sé&o

constituidas por trés dimensdes (Quadro 5), representando cada uma dessas dimensGes um
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factor independente e sendo duas delas (desenvolvimento e afecto) paralelas aos tipos de

facilitacdo.

Quadro 5 — Tipos de facilitacédo e respectivas dimensdes

Facilitacdo

Dimensoes

Descri¢do

Trabalho-Familia
Familia-Trabalho

Trabalho-Familia

Desenvolvimento

"gquando o envolvimento no trabalho conduz a uma melhoria de
competéncias, conhecimentos, comportamentos ou formas de
compreender e lidar com situagdes, que ajudam o individuo a tonar-se
um melhor membro da sua familia”

"guando o envolvimento no trabalho resulta numa atitude ou estado

e Afecto emocional positivo, os quais ajudam o individuo a tornar-se num melhor
Familia-Trabalho P
membro da sua familia
"0 envolvimento no trabalho permite obter recursos psicossociais com a
Trabalho-Familia  Capital seguranga, a confianca, as conquistas ou realizagdo pessoal, ajudando o
individuo a ser um melhor membro da sua familia"
- s "guando o envolvimento com a familia desenvolve um sentido de acgéo e
Familia-Trabalho  Eficiéncia

emergéncia que possibilita ao individuo ser um melhor trabalhador"

Fonte: Adaptacdo prépria feita com base em Carlson et al. (2006, p.141-142)

Os autores Voydanoff (2002) e Greenhaus & Powell (2006) propGem que a
participacdo em multiplos papéis pode resultar em trés efeitos positivos:

- Efeito aditivo, o qual se caracteriza pela acumulacdo de experiéncias satisfatorias,
tanto ao nivel profissional como no nivel familiar, experiéncias essas, que desencadeiam um
aumento na satisfacdo geral com a vida, principalmente se os papéis desempenhados sdo de
elevada qualidade;

- Efeito amortecedor ou de amortecimento, o qual descreve que, o facto de o
individuo participar em diferentes areas, pode proteger o individuo dos efeitos negativos
experienciados numa dessas esferas, ou seja, 0 impacto negativo sentido pelo individuo na
esfera familiar seria amenizado pela vivéncia de experiéncias profissionais positivas e
satisfatorias, e vice-versa;

- Efeito transferéncia, representa a deslocacdo de experiéncias positivas de um
papel para outro, isto é, a energia ou 0s recursos adquiridos num determinado dominio podem
ser utilizados ou serem Uteis para o desempenho noutro dominio ou o facto de o individuo
estar abarcado em diferentes papéis, permitir que a sua personalidade se desenvolva
adquirindo competéncias que Ihe permitam um melhor desempenho em ambas as esferas.

Uma revisdo feita por Grzywacz & Marks (2000) em que constataram que a
qualidade da relacdo conjugal, baseada no apoio do conjuge e na possibilidade de poder falar
sobre os problemas e as dificuldades sentidos no trabalho, ajudam a amenizar os efeitos
negativos do stress profissional. Subjacente a esta ideia, verifica-se que o ambiente familiar e

profissional sdo geradores de beneficios e recursos que podem ajudar o individuo a melhorar
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0 seu desempenho ndo sé ao nivel do trabalho e familia, como noutras areas da sua vida
(Carlson et al. 2006), fazendo com que a percepg¢do de equilibrio nos diferentes papéis e 0s
aspectos do papel familia ou profissional fornecam os recursos e facilitem o desempenho do
outro papel (Voydanoff, 2002).

Muito embora Greenhaus & Powell (2006) utilizem o conceito de enriquecimento,
com base nas diversas formas de influéncia mutua entre papeéis, propuseram uma abordagem
integrativa das diferentes perspectivas positivas tendo por base a existéncia de cindo tipos de
recursos: (a) competéncias cognitivas, interpessoais e de coping; (b) recursos fisicos e
psicoldgicos, como a autoavaliacdo, autoeficicia, autoestima, otimismo e saude fisica; (c)
recursos de capital social, como a influéncia e informacéo social; d) flexibilidade, na
capacidade de definir prioridades; e (e) recursos materiais como bens ou recursos financeiros
obtidos no desempenho de diversos papéis. A qualidade de vida do individuo serd afectada
por esta interacdo entre papéis e pode ser avaliada, segundo os autores, pela qualidade do
desempenho e dos afectos.

De acordo com o modelo proposto pelos autores, 0s recursos que sdo produto do
desempenho de um papel podem levar a um desempenho elevado e a afecto positivo no outro
papel de duas formas (Figura 4):

1° o afecto positivo (percurso instrumental) pode derivar da promocao de um melhor
desempenho no outro papel por transferéncia directa desses recursos, podendo levar a um
estado afectivo positivo ou satisfacdo com esse papel;

2° 0 estado afectido positivo fomentado pelos recursos gerados no ambito de um
papel podem, de forma directa ou indirecta, ter um resultado no desempenho do outro papel
(percurso afectivo), sendo que os recursos gerados podem originar um elevado desempenho,
que por sua vez leva a um efeito positivo em termos de emocdes, ou o0 contrario, um elevado
estado afectivo positivo resultante do desempenho de um papel pode ter um efeito no outro
papel, num estado afectivo também positivo ou promovendo um elevado desempenho no

ambito de outro papel.
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Papel A Papel B

Recursos desenvolvidos no

dmbito do papel A
Ex.: Competéncias e perspectivas .
Recursos fisicos e psicologicos e Promogiio do desempenho no papel
Recursos de capital social Tl B
Flexibilidade
Recursos materiais Ex.: Persisténcia face a desafios
i Y 1

Promogio do desempenho no papel *
A

Afecto positivo
Ex.: Emogtes positivas

+
- Afecto positivo
Ex.: Satisfacio com o papel

Legenda: e Percurso Instrumental Directo
""""""" *  Percurso Afectivo Directo

» Percurso Afectivo Indirecto

|

Figura 4. Diagrama do enriquecimento do papel. Fonte: Adaptado de Greenhaus e Powell (2006).

Resumindo, esta prespectiva reforca a relacdo positiva que s pode estabelecer nestas
duas esferas da vida: trabalho e familia, salientando que esta relacdo ndo gera necessariamente
conflito, e as experiéncias vivenciadas num papel podem beneficiar a vivéncia do outro.

Contudo, varios tém sido os autores (Grzywacz & Marks, 2000; Hill, 2005;
Voydanoff, 2002) a criticarem as perspectivas negativas e positivas, considerando-as
individualistas, deterministas e demasiado limitadas, adoptando o Modelo Ecoldgico de Urie
Brofenbreener para efectuarem a andlise da relacdo entre o trabalho e a familia, uma vez que
oferece uma visdo que integra os diferentes factores que moldam as experiéncias dessas duas
esferas.

O modelo ecoldgico de Brofenbreener, tendo por base a teoria sistémica, caracteriza-
se por ser um modelo holistico, em que os individuos estdo longe de serem vistos como “um
produto passivo do ambiente, sdo agentes dinamicos do mesmo, edificando realidades”
(Caride & Meira, 1995, p.146), utilizando as interacgdes com os elementos demograficos,

fisico-naturais, sociais e culturais de uma determinada comunidade (Meira, 1999),
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descrevendo a relacdo entre o ambiente e o desenvolvimento humano, salientando a
importancia que o espago ecoldgico-social onde o individuo esta inserido tem, o qual pode
influenciar, condicionar ou potenciar o seu percurso através das interaccles estabelecidas
dentro e entre os diferentes sistemas. Bronfenbrenner (1996, p.5) define esse espaco ecoldgico
como “Uma série de estruturas encaixadas, uma dentro da outra, como um conjunto de
bonecas russas”, ndo estando cada uma dessas bonecas inacessiveis umas as outras, muito
pelo contrario.

Esta prespectiva tem como propriedades uma interdependéncia e interrelacdo entre
os diferentes niveis ambientais e 0os componentes que os constituem, formando um meio
globalmente distinto da mera soma das partes (Relvas, 1996; Alarcdo, 2000); reciprocidade
entre os diferentes niveis, sendo que uma mudanca num nivel afecta o meio global,
caracterizando-se por ser uma estrutura flexivel, adaptavel, tendendo para o equilibrio, estavel
no tempo e que gere a abertura ou fecho dos diferentes sistemas ou sub-sistemas (Thomas &
Pierson, 1995; Ander-Egg, 1997); e o facto de estabelecer papéis e funcdes de acordo com
determinadas regras, sendo a “clara delimitac8o destes limites interaccionais permite a cada
um, em cada momento e em cada espaco, saber o que pode esperar de si proprio, o que
podem os outros esperar dele e o que pode ele esperar dos restantes” (Alarcao, 2000, p.43).

Com base na teoria de Brofenbreener, em que defende que o ambiente ecoldgico
deve ser “concebido topologicamente como uma organizagdo de estruturas concéntricas,
cada uma contida na seguinte” (Brofenbreener, 1996, p.18), o modelo ecoldgico pode ser

representado da seguinte forma:
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Macrossistema
Atitudes e ideclogias da cultura

Exossistema
Familia alargada

Mesossistema

Individuo
(sexo, idade,
saide, etc.)

Servigos de
assisténcia social

Figura 5. Representacdo propria do Modelo Ecolégico. Fonte: Adaptado de Brofenbreener (1996).

No centro do modelo esta o individuo com as suas caracteristicas sociodemograficas,
0 qual se encontra rodeado por cinco niveis de sistemas: 0 microssistema, 0 mesossistema, 0
exossistema, 0 macrossistema e o cronossistema, sendo apresentado de seguida (Quadro 6)
uma breve descricdo de cada um deles:

Quadro 6 — Sistemas do modelo ecoldgico e descricado

Sistemas Descrigdo
Nivel mais intimo e conhecido pelo individuo, onde 0 mesmo interage de forma directa e
continua, tanto com as pessoas que estdo incluidas nesse sistema como com 0s objectos e
Microssistema  simbolos ai presentes, onde as experiéncias de um sistema podem apoiar outras de outro
sistema.

E constituido por microsistemas, é onde ocorrem as inter-relagdes entre dois ou mais
Mesossistemna ambientes sendo que o individuo possui um papel activo, podendo formar ou ampliar novas
inter-relagdes sempre que o individuo passe a integrar novos ambientes.
Local onde podem ocorrer acontecimentos que afectem o individuo, ou vice-versa, mas de
Exossistema forma indirecta, uma vez que o mesmo ndo possui um papel activo.

Envolve os restantes sistemas, estabelecendo um rede de interconexdes, os quais diferem de
Macrossistema  cultura para cultura.

Dimenséao temporal que inclui mudancgas as quais podem ser graduais ou abruptas e estarem
Cronossistema  relacionadas com o ambiente ou no individuo, podendo assumir diferentes graus de
consisténcia.

Fonte: Adaptacéo prépria feita com base em Brofenbreener (1996).

Para Voydanoff (2002) e Hill (2005), este modelo permite incorporar de uma forma

mais totalitaria os resultados obtidos nos varios estudos feitos sobre a relacéo entre o trabalho
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e a familia, pois tem em conta os factores individuais e dos microssistemas familiar (idade das
criancas, estatuto parental, etc.) e profissional (horas de trabalho, etc.), onde os referidos
microssistemas interagem criando um mesossistema trabalho-familia, com ligacdes directas
ou indiretas, resultando em relacdes de conflito ou de facilitacao.

Esse modelo indica que as interacgdes negativas que sucedem entre o individuo e o
ambiente onde 0 mesmo se insere, estdo associadas a maiores conflitos entre os papéis assim
como a efeitos negativos sentidos no individuo, criando barreiras ao desempenho dos seus
papéis; ja as interaccdes positivas ocorridas podem proporcionar recursos ou incentivos ao
desenvolvimento dos papéis sejam eles intra ou entre dominios.

Para além disso, a teoria ecoldgica tem em conta 0 macrossistema que inclui o
sistema de valores dominante em cada sociedade, como 0s esteredtipos e as ideologias de
género, incluindo as normas e expectativas que modelam e influenciam as expectativas do
individuo em relagdo ao modo de como se deve comportar e agir nas esferas profissional e
familiar, sendo transmitidas pela familia e pelos seus pares, a um nivel mais micro, e a um
nivel mais macro, pelas instituicbes e organizacGes que estabelecem as regras para cada

dominio.

2.4 Valores e Conflito

Os valores pessoais sdo 0s principios e as normas encaradas como validas e
interiormente desejaveis tendo por objectivo elevar ao maximo o bem-estar individual sendo
0s que mais influem e constituem os individuos. A escolha dos mesmos € algo muito pessoal
sendo selecionados com o intuito de alcancar o sucesso, influenciando o comportamento dos
individuos em todas as suas tarefas diarias.

Os diversos papéis que homens e mulheres desempenham, tanto no trabalho como na
familia, assumem um papel muito importante em termos de valorizacdo, sendo que ao
conseguirem alcangar o equilibrio entre esses papeéis, é sentido pelos individuos como
produtor de niveis maiores de bem-estar e satisfagdo (Torres, 2004).

A relacdo entre estes dois construtos € que ambos contribuem para o sentimento de
bem-estar individual, e, conforme verificado anteriormente, o conceito e as especificidades
ligadas aos valores e ao trabalho e a familia tém sofrido alteracdes ao longo do tempo,
divergindo de geracdo para geracdo, como constatado num estudo efectuado por Parry e
Urwin (2011).
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Os investigadores Parry e Urwin (2011) debrucaram-se sobre a forma como o
trabalho é visto e o facto de a importancia atribuida ao mesmo ndo ser estanque, efectuando
um artigo onde resumem os diferentes resultados da investigacdo feitos sobre o tema, uma vez
gue 0s mesmos ndo reunem consenso. De acordo com um estudo referido por esses
investigadores, o qual foi desenvolvido por Cennamo e Gardner em 2008, os individuos
nascidos apds 1982, ou Geracao Y, valorizavam mais a autonomia no trabalho e o equilibrio
entre as esferas profissional e familiar, abonando mais as recompensas financeiras resultantes
do trabalho em contraponto com as geracdes anteriores, e valorizando menos o0 crescimento
pessoal em virtude do trabalho (Chen & Choi, 2008, apud Parry & Urwin, 2011), vendo o
trabalho como algo menos central da sua vida.

De acordo com os estudos efectuados, as geragdes actuais vém o trabalho como um
meio para obter os recursos financeiros necessarios para a vida fora do trabalho, assumindo a
vida fora do trabalho uma fonte central de reconhecimento e identidade, salientando a
importancia do equilibrio necessario entre os papéis desempenhados nestas duas esferas.
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Capitulo 3 - Metodologia
3.1 Construcao de Hipoteses

Tendo por base as varidveis Valores de Vida e o Conflito bidirecional trabalho —
familia, este estudo tem como objectivo conhecer os valores de vida prioritarios e os niveis de
conflito trabalho-familia/familia-trabalho (positivo e negativo) em trabalhadores portugueses.
Pretende-se também verificar a relacdo existente entre estas duas varidveis, assim como a
diferenga das mesmas em relacdo a algumas varidveis sociodemogréficas, nomeadamente
género e o ter ou ndo filhos. Esta escolha deveu-se ao facto de ndo existir registo de nenhum
estudo feito que combine estas duas variaveis, bem como a saliéncia que cada uma delas tem
tanto nos homens como nas mulheres. Em funcdo dos objectivos tracados, formulam-se as
seguintes hipoteses:

- H1: Espera-se encontrar correlacdo entre os valores de vida e os niveis de conflito
trabalho-familia/familia-trabalho.

Nesta hipotese procura-se verificar se existe uma relacao entre os valores de vida e
os niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho.

- H2: Os homens e mulheres apresentam prioridades diferentes nos valores de vida.

Aqui pretende-se verificar as discrepancias que existem relativamente as prioridades
atribuidas aos valores de vida pelos homens e mulheres.

- H3: Existem diferencas entre homens e mulheres relativamente aos niveis de
conflito.

Com esta hipotese pretende-se verificar as diferencas existentes entre homens e
mulheres no que concerne aos niveis de conflito, esperando encontrar maiores niveis de
conflito nas mulheres do que nos homens.

- H4: Espera-se encontrar diferengas em subamostras de individuos com e sem filhos
nos valores de vida e nos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho.

Com esta hipdtese pretende-se verificar se os individuos com filhos elegem como
prioritario os valores relacionados com a familia e experienciam mais conflito em detrimento
daqueles que ndo possuem filhos.

- H5: Nas subamostras de homens com e sem filhos espera-se descobrir diferencas
nos valores de vida e nos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho.

Através desta hipotese pretende-se verificar se os homens com filhos escolhem como

prioritario os valores relacionados com a familia e experimentam mais conflito, em
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detrimento daqueles que ndo possuem filhos e que adoptam como prioritarios os valores
relacionados com o trabalho e progresséo de carreira.

- H6: Espera-se encontrar diferencas em subamostras de mulheres com e sem filhos
nos valores de vida e nos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho.

Pretende-se com esta hip6tese verificar se as mulheres com filhos elegem como
prioritario os valores relacionados com a familia e experienciam mais conflito, em detrimento
daquelas que nao possuem filhos, nomeando como prioritarios os valores relacionados com o
trabalho e progresséo de carreira.

3.2 Instrumentos

Por forma a podermos recolher os dados necessérios ao estudo, elaboramos um
questionario numa plataforma informatica, utilizando perguntas fechadas e sendo de auto-
preenchimento e anonimo, permitindo, deste modo, motivar os participantes a preencher o
mesmo, uma vez que poderiam escolher onde e quando responder, tornando o processo de
resposta simples e facil e, para além disso, possibilitou uma rapida recolha dos dados.

O questionario é composto por trés partes, sendo que a primeira parte (Parte I)
corresponde ao Inventario dos Valores de Vida (LVI).

O Inventario dos Valores de Vida corresponde a versdo portuguesa do Life Values
Inventory (LVI) de Crace & Brown (1996), verséo revista de Leonor Almeida em 2006
(Almeida & Pinto, 2004; Almeida, 2009), e assenta na Teoria Holistica dos Valores de Base
(Brown & Crace, 1996; Brown, 1996).

Na pratica o LVI é um inventario de valores que procura fazer a ponte entre 0s
questionarios de valores no trabalho e os questionarios de valores de vida em geral. Pode ser
usado em diferentes contextos, no aconselhamento pessoal e vocacional, e em particular como
uma abordagem holistica e auxiliar na tomada de decisdo face a carreiras, educacdo, relagdes
com os outros e tempos livres (Almeida & Pinto, 2004; Almeida, 2007).

As escalas do LVI foram seleccionadas com base numa série de estudos de anélise
factorial, realizados com o objectivo de verificar as qualidades psicométricas do instrumento.
Dois métodos foram utilizados para determinar a precisdo das escalas: o teste-reteste e a
consisténcia interna utilizando o o de Cronbach, sendo que ambos os coeficientes se
encontram dentro de limites satisfatérios. Relativamente a validade, esta foi determinada
utilizando a avaliacdo da validade convergente e divergente, assim como um controlo da
validade preditiva (Crace & Brown, 1996; Almeida & Pinto, 2004).
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No que diz respeito a adaptacdo e validacdo do LVI para a realidade portuguesa, a
adaptacédo do instrumento e um estudo preliminar foram levados a cabo por Almeida & Pinto
(2002, citado por Almeida, 2009), permitindo identificar algumas fragilidades no instrumento,
principalmente, a nivel da consisténcia interna. Os estudos subsequentes permitiram, no
entanto, colmatar estas fragilidades, sendo que, actualmente, o LVI apresenta resultados de
validade e precisdo bastante satisfatorios (Almeida & Pinto, 2004).

De salientar que o inventario em questdo é constituido por trés partes, tendo sido
utilizado para este estudo apenas a primeira parte do mesmo. Contudo para uma melhor
compreensdo do mesmo e para futuras aplicagdes, consideramos oportuno descrever todas as
partes que constituem o mesmo.

A parte | € de natureza quantitativa, e aqui o sujeito devera classificar as 42 crencas
que lhe sdo apresentadas, com base numa escala de Likert de 05 valores (em que ‘1 significa
“quase nunca guia 0 meu comportamento”, e ‘5 significa “quase sempre guia o meu
comportamento”), para identificar até que ponto a crenga apresentada serve de guia ao seu
comportamento (Almeida & Pinto, 2004; Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009). No
presente estudo apenas foi aplicada a parte quantitativa do LVI.

Nesta fase pretende-se avaliar os 14 valores relativamente independentes adoptados
na edigdo portuguesa: Realizacéo, Pertenca, Preocupacdo com o Ambiente, Preocupagdo com
os Outros, Criatividade, Prosperidade Economica, Saude e Actividade Fisica, Humildade,
Independéncia, Lealdade a Familia e ao Grupo, Privacidade, Responsabilidade, Compreensao
Cientifica e Espiritualidade (Almeida & Pinto, 2004; Almeida, 2005; Almeida & Tavares,
2009; Lucas & Ruivo 2009).

Na parte 1l, qualitativa, o sujeito responde a uma série de perguntas abertas que
visam estimula-lo a reflectir sobre os seus valores. No final desta parte devera fazer uma lista
dos valores importantes para si e outra dos valores ndo importantes (Almeida & Pinto, 2004;
Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009).

Na parte I1l, também de natureza qualitativa, o sujeito identifica qual ou quais 0s
valores importantes que espera ver satisfeitos em cada um dos quatro maiores papéis de vida
(papel de trabalhador, de estudante, familiar ou relacbes importantes e de servico a
comunidade). Este exercicio permite ajudar os individuos a cristalizar os seus valores
(Almeida & Pinto, 2004; Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009).

Por forma a explicitar melhor os 14 valores avaliados na parte |1 do LVI, descreve-se

de seguida cada um deles, a fim de possibilitar a sua compreenséo.
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O valor Realizagdo diz respeito a importancia de nos desafiarmos a nés mesmos e ao
trabalhar arduamente para melhorar o0 nosso desempenho. Quem possui este valor considera-
se ambicioso, capaz, corajoso, de confianca, com controlo sobre si mesmo e sobre a sua vida,
sendo orientado para objectivos. Estas pessoas podem, ainda, gostar de actividades
emocionantes que envolvam risco (Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo
2009).

A Pertenca diz respeito a importancia de se sentir aceite e parte de um grupo, e
também de aceitar os outros. O reconhecimento social e a inclusdo sdo aspectos muito
valorizados por pessoas com este valor priorizado (Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009;
Lucas & Ruivo 2009).

O valor Preocupacdo com o Ambiente traduz-se na importancia de preservar e
proteger o ambiente. Quem tem este valor priorizado considera-se honesto, com preocupacao
com a beleza natural do ambiente, auto-controlado e com facilidade em perdoar. Também
pode estar relacionado com crengas acerca da paz no mundo e da igualdade de oportunidades
(Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

A Preocupacdo com os Outros manifesta-se na preocupacdo com o bem-estar das
outras pessoas. Quem possui este valor cré na igualdade para todos e procura harmonia
interna, beleza e paz no mundo, perdoa facilmente e cria empatia também com facilidade
(Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

A Criatividade tem que ver com a importancia de ter ideias novas ou criar coisas
novas. Estas pessoas tém valores ligados a preocupacdo com as qualidades estéticas dos
ambientes naturais e fisicos. Véem-se a si mesmas como imaginativas, ambiciosas,
inteligentes, com uma mente aberta, idealistas, expressivas, capazes e corajosas (Almeida,
2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

O valor Prosperidade Econémica diz respeito a importancia de se ser bem sucedido a
ganhar dinheiro ou a comprar coisas. Quem possui este valor vé-se a si mesmo como
ambicioso, capaz, corajoso, inteligente, logico, alguém que procura prazer e valoriza a
independéncia (Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

A Saude e Actividade Fisica traduz-se na importancia de se ser saudavel e activo
fisicamente. Quem tem este valor procura reconhecimento social através de actividades
ligadas ao fisico e a satde (Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

A Humildade reflecte-se na importancia de se ser humilde e modesto acerca das suas
conquistas. Estas pessoas tendem a ser retraidas, obedientes, gentis, leais e auto-controladas
(Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).
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O valor Independéncia diz respeito a importancia dada a possibilidade de tomar as
suas proprias decisfes e realizar as coisas a sua maneira. Quem tem este valor luta pela sua
liberdade individual e pela sua autonomia de expressao e ac¢do. Véem-se a Si mesmas como
ambiciosas, corajosas e alguém que procura o prazer (Almeida, 2005; Almeida & Tavares,
2009; Lucas & Ruivo 2009).

A Lealdade a Familia e ao Grupo corresponde a importancia em seguir tradigdes e
expectativas da familia ou do grupo. Estas pessoas consideram-se cooperativas, honestas,
gentis e auto-controladas (Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

O valor Privacidade reflecte a importancia de ter algum tempo para si mesmo,
procurando liberdade individual e valorizando a sua independéncia (Almeida, 2005; Almeida
& Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

A Responsabilidade prende-se com a importancia de se ser alguém em quem se pode
confiar. Estas pessoas consideram-se ambiciosas, responsaveis, que perdoam, honestas,
cooperativas, légicas, auto-controladas e confidveis (Almeida, 2005; Almeida & Tavares,
2009; Lucas & Ruivo 2009).

O valor Compreensao Cientifica tem a ver com a importancia dada a utilizacdo de
principios cientificos para perceber e resolver problemas. Quem possui este valor considera-se
l6gico, inteligente, criativo, analitico, critico, curioso, preciso, independente, reservado e
introspectivo (Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

Por fim, o valor Espiritualidade revela a importancia de se ter crencas espirituais e
acreditar que se é parte de algo maior que noés proprios. Estas pessoas procuram harmonia
interior e salvacdo. Consideram-se honestas e obedientes com as suas crencas espirituais
(Almeida, 2005; Almeida & Tavares, 2009; Lucas & Ruivo 2009).

A segunda parte (Parte Il) do questionario utilizado neste estudo, mede o conflito
trabalho-familia/familia-trabalho, tendo sido utilizada a versdo traduzida e adaptada no estudo
elaborado por Pereira (2009) da escala original Survey Work-Home Interaction — NijmenGen
(S.W.L.N.G.) de Geurts e colaboradores (2005).

Este questionario tem por objectivo medir de forma bidirecional o conflito entre o
trabalho e a familia e respectivas dimens@es (positiva e negativa), sendo constituido por 27
itens, onde os participantes deveriam indicar a frequéncia com que lhe acontecia em cada uma
das situacdes descritas, numa escala tipo Likert 4 valores, ordenados entre (0) Nunca e (3)
Sempre.

O questionario possui quatro subescalas por forma a podermos avaliar o conflito

entre o trabalho e a familia em ambas as direcdes.
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As subescalas negativas que medem o Conflito Trabalho-Familia (CNTF) e Familia-
Trabalho (CNFT), abrangem os primeiros 15 itens, sendo que do item 1 ao 9 é avaliada o
CNTF, podendo-se obter um valor entre 0 e 27 pontos; e do 10 ao 15 é avaliado o CNFT,
podendo os valores totais variar de 0 a 18.

Do item 16 ao 27, sdo avaliadas as subescalas positivas que medem o Conflito
Trabalho-Familia (CPTF) e Familia-Trabalho (CPFT) de forma positiva, estando o item 16 ao
21 associadas ao CPTF, podendo apresentar um valor minimo de 0 e um méaximo de 18; o
CPFT é avaliado pelos restantes itens, do 22 ao 27, podendo obter também uma pontuacéo
dos 0 aos 18.

No que concerne & andlise da consisténcia interna do instrumento, os resultados
obtidos nas subescalas no estudo de Pereira (2009) foram superiores ao estudo de Guerts e
colaboradores (2005), como exemplo a subescala do CPTF, a qual obteve 0.87 em contraste
com os 0.75 do estudo de referéncia. A Unica excepcao foi a subescala CNTF, a qual obteve
um valor inferior (0.73) ao valor de referéncia estatisticamente recomendado (0.8).

A (ltima parte do questionario (Parte Il1I) visa a recolha de alguns dados
sociodemograficos dos participantes relativos a sua idade, sexo, area de formacédo,
habilitacOes literarias, profissao, estatuto socioeconémico, situacdo familiar, se tem ou nédo
filhos, n.° de filhos e idade dos mesmos, que nos permitira efectuar uma caracterizacdo da
amostra e comparar os resultados entre homens e mulheres.

3.3 Procedimento

Inicialmente foi feita uma pesquisa por forma a verificarmos quais 0s instrumentos
disponiveis e que se adequavam melhor a avaliacdo das hipéteses avancadas e varidveis
associadas, bem como os que poderiam satisfazer o objectivo tragado para o estudo.

Apos essa primeira definicdo, e, utilizando a internet, efectuou-se a adaptacdo dos
instrumentos num Unico formulario, utilizando para isso a plataforma Google, mais
concretamente a ferramenta Google Drive.

Utilizou-se a internet como meio de divulgacdo do questionario e para a recolha dos
dados pois permite alcancar um maior nimero de individuos, num curto espaco de tempo,
tendo vindo a crescer exponencialmente nos ultimos anos como forma de partilha de
informacéo e de comunicacdo (Wright, 2005).

Contudo, como qualquer ferramenta, também a internet tem vindo a ser alvo de

analise por diferentes autores, tendo sido salientado os beneficios (Birnbaum, 2004; Gosling
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et al., 2004; Kraut et al., 2004; Ritter, & Sue, 2007; Schmidt, 1997; Wright, 2005) e as
limitacdes (Ritter, & Sue, 2007; Schmidt, 1997; Wright, 2005) da utilizacdo deste método.

Os beneficios apontados para a utilizacao da internet séo (a) o acesso generalizado da
populacdo, nomeadamente aqueles individuos que se encontram em locais geograficamente
isolados e distantes; (b) permite que as respostas dadas pelos participantes sejam
confidenciais e anonimas, garantindo assim o0s aspectos éticos da investigacdo; (c) possibilita
a recolha de diversas respostas num curto periodo de tempo, as respostas sdo registadas
automaticamente numa base de dados, eliminando os potenciais erros associados a insercao
manual das respostas por parte do investigador, convertendo-se num baixo custo em termos
de tempo e também em termos financeiros e de recursos fisicos, pois ndo ha a necessidade de
impressdo, distribuicdo, recolha e introducdo dos dados.

No que se refere as suas limitacdes, (a) ha que garantir que todos os participantes
possuem acesso e sabem utilizar este tipo de tecnologia, (b) é necessario ter alguma precaucdo
quando se pretende generalizar os resultados do estudo, uma vez que ha individuos que estéo
mais predispostos a responder que outros, havendo mesmo alguns que ignoram por completo
e eliminam o correio eletronico recebido sobre a solicitacdo de participacéo, sem fazerem uma
analise ou reencaminharem o mesmo; (c) o facto de o participante poder responder mais do
que uma vez, levando a uma multiplicacdo de respostas e também ndo permitir a analise da
taxa de ndo resposta ao estudo.

Depois de criado o formulario, que ficou associado automaticamente a uma base de
dados no Google Drive e a qual apenas a autora desta investigacao tinha acesso por forma a
garantir a seguranca e integridade dos dados recolhidos, foi enviada uma mensagem de
correio eletronico que, para além de conter o link ou endereco de acesso ao mesmo, tinha a
descricdo do objetivo principal da investigacdo, o tempo aproximado de resposta, onde era
salientado que a participacdo era anonima e os dados confidenciais, apelando-se ao
preenchimento e divulgacdo pelos seus grupos sociais e era facultado do e-mail da autora
desta investigacdo para esclarecimento de duvidas.

As respostas foram recolhidas de 22/02/2013 a 03/06/2013, tendo sido
posteriormente exportadas da base de dados do Google Drive para uma folha em Excel® por
forma a parametrizar alguns itens (sexo, habilitacGes literarias, estatuto sécio-profissional,
situacdo familiar e a questdo Tem filhos?), tendo sido finalmente importada para o programa
IBM® SPSS® 19 — Statistical Package for the Social Sciences utilizado para a analise dos

dados.
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3.3 Caracterizacao da amostra

A amostra utilizada neste estudo é uma amostra de conveniéncia ou nao

probabilistica (Hill & Hill, 2009), em que os sujeitos foram seleccionados de forma aleatéria

sendo constituida por 430 participantes, sendo que 202 eram do sexo Masculino (46,98%) e

228 do sexo Feminino (53,02%), com idades compreendidas entre os 21 e 0s 65 anos, com

uma média de 35,69 anos e um desvio padréo de 9,04.

No que concerne as habilitacdes literarias, a maioria dos respondentes possui uma

Licenciatura pré-bolonha ou Mestrado integrado (39,5%), seguindo-se o 12° ano (19,1%), o

Bacharelato e Licenciatura pos-bolonha (15,8%), Pos-graduacdo (9,3%) e Frequéncia

universitaria (8,8%). Cerca de 7,5% referem ainda deter outro grau, nomeadamente o

Doutoramento (Tabela 1).

Tabela 1
Distribuicdo da Amostra segundo as habilitacoes literarias

Frequéncia  Percentagem

Percentagem acumulada

Até 9° ano 8 19
12°ano 82 20,9
Frequéncia Universitaria 38 29,8
Bacharelato e Licenciatura pds-bolonha 68 45,6
Licenciatura pré-bolonha e Mestrado integrado 170 39,5 85,1
Pés-graduacéo 40 94,4
Mestrado pré-bolonha 16 98,1
Doutoramento 8 100
Total 430

No que se refere ao estatuto socio-profissional, 340 (79,1%) participantes sdo

trabalhadores e os restantes 90 (20,9%) sao trabalhadores-estudantes
Da amostra total, 156 (36,3%) sdo solteiros, 174 (40,5%) casados, 66 (15,3%) estdo
em unido de facto, e 34 (7,9%) divorciados (Tabela 2), sendo que 208 (48,4%) tém filhos e

222 (58,6%) responderam negativamente a questdo (Tabela 3).

Tabela 2
Distribui¢céo da Amostra segundo a situagdo familiar

Frequéncia Percentagem Percentagem Acumulada

Solteiro 156 36,3 36,3
Casado 174 40,5 76,7
Unido de 66 15,3 92,1
Facto

Divorciado 34 7,9 100
Total 430 100
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Tabela 3

Distribuicdo da Amostra relativa a questao de ter ou nao filhos

Frequéncia Percentagem Percentagem Acumulada
Sim 208 48,4 48,4
Né&o 222 51,6 100
Total 430 100

Por fim, quanto & esfera profissional, obtivemos respostas muito variadas, sendo a

area de engenharia (8,4%), area militar (7,4%), consultor/a (5,1%) e Gestores (4,2%), que
obtiveram respostas com maior incidéncia.
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Capitulo 4 - Resultados

Neste capitulo pretende-se mostrar 0s principais resultados obtidos nesta
investigacdo respeitantes as hipoteses colocadas anteriormente. Para isso, utilizou-se o
programa IBM® SPSS® Statistics versdo 19, o qual foi utilizado para a caracterizacdo da
amostra e, uma vez que as escalas utilizadas ja foram previamente validadas pelos respectivos
autores, ndo houve a necessidade de testar a qualidade psicométrica dos mesmos. Assim,
iremos comecar por analisar a correlacdo entre as duas escalas, culminando depois na anélise
estatistica da relacdo entres as variaveis consideradas no presente estudo.

Por forma a testar a hipdtese 1, utilizou-se o teste de correlacdo de Pearson (Tabela
4) para o estudo da correlacdo entre o constructo dos valores e a relagdo bidirecional entre o
conflito trabalho familia. Constatou-se que o Conflito Negativo Trabalho-Familia (CNTF), o
Conflito Negativo Familia-Trabalho (CNFT) e o Conflito Positivo Familia-Trabalho (CPFT)
possuem todos uma correlacdo positiva significativa com alguns Valores de Vida, sendo de
baixa intensidade. Ja o Conflito Positivo Trabalho-Familia ndo apresenta nenhuma correlacdo
com nenhum Valor de Vida.

Assim, podemos verificar que o CNTF possui uma relacdo positiva significativa com
os valores Realizacdo, Pertenca, Prosperidade econdmica, Humildade, Lealdade a familia e ao
grupo, Analise objectiva, Privacidade, Responsabilidade e Espiritualidade; o CNFT e o CPFT

apresentam uma correlacéo positiva significativa com todos os valores.
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Tabela 4
Correlacao entre os valores e o conflito

CNTF CNFT CPTF CPFT

Realizagdo Pearson Correlation ,108* ,152* ,041 ,162*
Sig. (2-tailed) ,025 ,002 ,395 ,001

Pertenca Pearson Correlation ,097* ,149* ,068 ,164*
Sig. (2-tailed) ,044 ,002 ,162 ,001

Preocupacéo com o ambiente Pearson Correlation ,080 ,141* ,017 ,154*
Sig. (2-tailed) ,096 ,003 ,733 ,001

Preocupacéo com os outros  Pearson Correlation ,090 ,162* ,020 ,143*
Sig. (2-tailed) ,063 ,001 ,678 ,003

Criatividade Pearson Correlation ,089 ,139* ,027 ,151*
Sig. (2-tailed) ,064 ,004 ,576 ,002

Prosperidade econémica Pearson Correlation A17* ,165* ,025 ,159*
Sig. (2-tailed) ,016 ,001 ,604 ,001

Salide e actividade fisica Pearson Correlation ,086 ,157* ,026 ,146*
Sig. (2-tailed) ,074 ,001 ,593 ,002

Humildade Pearson Correlation ,107* ,178* -,001 ,140*
Sig. (2-tailed) ,026 ,000 ,987 ,004

Independéncia Pearson Correlation ,094 171* ,022 ,138*
Sig. (2-tailed) ,051 ,000 ,643 ,004

Lealdade familia grupo Pearson Correlation ,095* ,153* -,001 ,148*
Sig. (2-tailed) ,050 ,001 ,976 ,002

Analise objectiva Pearson Correlation ,096* ,183* ,012 147>
Sig. (2-tailed) ,048 ,000 ,809 ,002

Privacidade Pearson Correlation ,103* ,164* ,002 ,132*
Sig. (2-tailed) ,033 ,001 ,970 ,006

Responsabilidade Pearson Correlation ,123* ,170* ,014 141*
Sig. (2-tailed) ,010 ,000 774 ,003

Espiritualidade Pearson Correlation ,113* ,173* -,008 124>
Sig. (2-tailed) ,019 ,000 872 ,010

* A diferenga é significativa ao nivel de 0,05.

Para o estudo das diferencgas entres as variaveis consideradas no presente estudo,
recorreu-se ao teste de hipoteses t de Student.

De acordo com a nossa hipotese 2, pretendia-se verificar se 0s homens e mulheres
ddo prioridades diferentes aos Valores de Vida. Utilizando o t-test encontrou-se apenas
diferenca significativa no valor Saude e actividade fisica a favor dos homens (t(30)=2.834;
p=0.004), os quais possuem uma média de 15.74 e as mulheres uma média igual a 12.06.

Em relacdo a hipdtese 3, procurava-se saber se existiriam diferencas entre homens e
mulheres ao nivel do Conflito bidirecional trabalho-familia, tendo-se utilizado para isso o

também o t-test. Conforme se pode ver na tabela 5, verificou-se que existem diferencas
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estatisticamente significativas apenas ao nivel do CPTF (t430=3.806, p=0.000) e CPFT
(t30=3.251, p=0.001), sendo que também aqui os homens apresentam maiores niveis de
conflito positivo (TF M=10.05; FT M=10.96) do que as mulheres (TF M=8.72; FT M= 9.76).

Tabela 5
Comparacao entre o conflito e o género utilizando t-test
Sexo N Média Desvio Padrao t Sig. (2-tailed)
CPTF Masculino 202 10,05 3,547 3,806 ,000
Feminino 228 8,72 3,678 3,814 ,000
CPFT Masculino 202 10,96 3,751 3,251 ,001
Feminino 228 9,76 3,864 3,257 ,001

Na hipotese 4, esperava-se encontrar diferencas em subamostras de individuos com e
sem filhos nos valores de vida e nos niveis de niveis de conflito trabalho-familia/familia-
trabalho. Para testar esta hipotese, utilizou-se o t-test o qual nos revelou que quando
considerada a amostra total de homens e mulheres, ndo ha diferencas estatisticamente
significativas em termos de valores de vida e em termos de conflito trabalho-familia/familia
trabalho para individuos com e sem filhos.

No que concerne a hipétese 5, na qual se pretendia verificar se existiriam diferencas
na subamostra de homens com e sem filhos ao nivel dos valores de vida e do conflito
trabalho-familia/familia, usando o t-test, constatou-se que nédo existem diferencas
significativas em termos de valores de vida para os homens com e sem filhos. Apenas obteve-
se diferengas significativas (Tabela 6) ao nivel do CPTF (t(202)=-3.199, p=0.002), sendo que 0s
homens sem filhos apresentam um valor médio de CPTF (M=108) significativamente mais

elevado em contrates com os homens com filhos (M=94).

Tabela 6
Comparacdo da subamostra homens com e sem filhos e o conflito utilizando o t-test

Sexo Filhos N Média Desvio Padrdo T Sig. (2-tailed)
Masculino CPFT Sim 94 10,89 3,980 -3,199 ,002

Né&o 108 11,02 3,557 -3,180 ,002

Quanto a hipotese 6, na qual esperava-se encontrar diferencas em subamostras de
mulheres com e sem filhos nos valores de vida e nos niveis de conflito trabalho-
familia/familia-trabalho, utilizando o t-test para testar a mesma verificou-se que ndo ha
diferencas significativas em termos de valores de vida nem em termos de conflito trabalho-

familia/familia para as mulheres com e sem filhos.
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Capitulo 5 — Discussao

Conforme apresentado anteriormente, os principais objectivos deste estudo eram: (a)
verificar se existia correlacdo entre valores e conflito bidireccional trabalho-familia(b) se
existiriam diferencas na amostra total entre homens e mulheres em termos de prioridades de
valores de vida e nos distintos niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho; (c) e se
haveria diferencas nas subamostras de individuos com e sem filhos, de homens com e sem
filhos e de mulheres com e sem filhos em relacdo aos valores de vida e aos niveis de conflito
trabalho-familia/familia-trabalho

Pretende-se assim apresentar a discussdo dos principais resultados obtidos, face as
diferentes hipoteses anteriormente colocadas nesta investigacdo, almejando uma explicacéo
pertinente para se compreender a relagdo existente entre os valores de vida e o conflito
existente entre trabalho e familia e os possiveis impactos que estas duas esferas possuem no
desenvolvimento da carreira dos individuos.

Comecamos pelo teste de correlacdo efectuado entre valores e conflito bidireccional
trabalho-familia.Os resultados obtidos no CNTF demonstram que h& uma correlagdo positiva
significativa com os valores Realizacdo, Pertenca, Prosperidade Econdémica, Humildade,
Lealdade a Familia e ao Grupo, Analise Objectiva, Privacidade, Responsabilidade e
Espiritualidade, sendo que alguns destes valores vao ao encontro a algo exposto por Brown
(1996), segundo o qual refere que os valores que geralmente emergem associados ao papel de
Trabalhador sdo a Preocupagdo com os Outros, a Realizacdo e a Responsabilidade.

Havendo uma interferéncia negativa do trabalho na familia, isto é, quando se da uma
“forma de conflito inter-papéis caracterizado por pressées, advindas dos dominios familiar e
laboral incompativeis num ou mais aspectos” (Greenhaus e Beutell, 1985, p.77), os valores
que emergem desse conflito sdo valores que se caracterizam pela ambigdo (Realizagéo,
Prosperidade econdémica, Responsabilidade), pela valorizagdo do reconhecimento social e a
inclusdo (Pertenca), cuja importancia de ser humilde e modesto acerca das conquistas feitas
estd presente (Humildade), que existe a necessidade em seguir as tradi¢fes e expectativas da
familia e do grupo (Lealdade & Familia e ao Grupo), que demonstra a necessidade haver
tempo para o individuo, desejando alcancar a liberdade individual e valorizando a
independéncia (Privacidade) e, acima de tudo, valores cuja procura de harmonia interior e
salvacdo (Espiritualidade) estdo presentes. Ou seja, ha um conflito entre as exigéncias
sentidas pelo individuo nos diferentes papéis por si desempenhados, sendo que o individuo

pretende crescer cada vez mais no papel de trabalhador com o intuito de alcangar um estatuto
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social, levando a um desequilibrio em termos do papel que tem na familia., por outro lado
sente 0 peso do comprometimento em seguir as tradicdes e as expectativas exigidas pela
familia ou grupo onde se insere, levando ao desejo de uma harmonia interior.

No que se refere ao CNFT e o CPFT, ambos possuem uma correlacdo positiva
significativa com todos os valores de vida. Estes resultados levam-nos a crer que quanto
maior for o conflito sentido por parte dos individuos maior relagdo existe com os valores de
vida. Tal facto, podera ser explicado pela dificuldade dos individuos, em apontarem quais 0s
valores mais importantes quando ha uma interferéncia da familia no trabalho, seja ela
negativa ou positiva.

O conflito negativo caracteriza-se quando o esfor¢o investido num determinado
dominio, neste caso na familia, € excessivo e ndo permite que o individuo recupere das
exigéncias feitas ao papel por si desempenhado, desenvolvendo e reflectindo de forma
negativa no outro dominio, no nosso caso no trabalho. O conflito positivo, ou a facilitacdo
conforme é designado por alguns autores, ocorre quando “a participacdo de um individuo
num dos dominios que compdem as suas experiéncias diarias (e.g., trabalho) é facilitada
pelas capacidades, competéncias, oportunidades e outros ganhos semelhantes, advindos da
participacéo no outro dominio (e.g., familia, vida pessoal)” (Grzywacz & Butler, 2005, p.97).

Quanto ao CPTF, este ndo se correlaciona com nenhum valor de vida, ndo havendo
relacdo entre as duas variaveis, ou seja, se 0 CPTF aumentar ou diminuir, 0 mesmo ndo tera
influéncia nos valores de vida.

Assim sendo podemos dizer que a hipdtese 1 foi parcialmente confirmada, muito
embora as correlacdes obtidas sejam de baixa intensidade e como ndo foi encontrado, em
termos bibliograficos, nenhum estudo que inclua estas duas varidveis, ndo nos é permitido
fazer um confronto com estudos anteriores.

Varios tém sido os estudos efectudos sobre as diferengas entre géneros em termos de
valores, sendo que as conclusdes advindas dos mesmos tém sido contraditorias. Citando
Almeida e Tavares (2009, p.155) “Alguns estudos (Aldag & Brief, 1975; Brief & Oliver,
1976) sugerem ndo haver diferengas significativas entre géneros no que se refere a valores de
trabalho. Outros estudos, no entanto (Bartol & Manhardt, 1979; Earle & Harris, 1986;
Graham; Moore & Young, 1981, citados por Elizur, 1994), indicam diferencas significativas
nos valores de homens e de mulheres”.

No que se refere & hipotese 2, constatou-se diferencas entre homens e mulheres em
termos de priorizacdo de valores de vida, sendo que os homens destacam-se em relacdo as

mulheres, no valor Salde e Actividade Fisica, indo ao encontro a estudos ja efectuados
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(Almeida e Tavares, 2009). Este valor caracteriza-se pela importancia em ser saudavel e
activo fisicamente, em que os individuos procuram o reconhecimento social através das
actividades ligadas ao fisico e a saude. A obtencéo deste resultado pode estar relacionado com
o facto de estar associado socialmente ao género masculino a esfera pablica, exigindo que este
mantenha uma aparéncia cuidada e que trabalhe para se manter saudavel por forma dar o
sustento a sua familia.

Deste modo podemos dizer que a nossa hipdtese se confirma, uma vez que se
encontrou diferenca significativa num valor a favor dos homens.

Quanto a hipbtese 3, ao contrario do que era esperado por nos, que iriamos obter um
maior nivel de conflito nas mulheres do que nos homens, verificAmos que ndo sé as mulheres
ndo apresentam maiores niveis de conflito em relacdo aos homens, como sdo estes que
apresentam maiores niveis de conflito mas no sentido positivo, isto €, no CPTF e CPFT.

Estes resultados contrariam, de certa forma, os obtidos por Geurts et al. (2005), uma
vez que, o conflito negativo seria mais comummente originado pelo trabalho do que pela
familia. A justificacdo apresentada para este facto ¢ de que, de acordo com investigacGes
anteriores (Frone, Russell, & Cooper, 1992; Gutek et al., 1991), o trabalho possui “fronteiras”
menos flexiveis que o dominio familia, devido a estrutura formal e a natural obrigatoriedade
de trabalhar para receber (trabalho pago).

Ja o conflito positivo vai ao encontro a varios estudos (Geurts et al., 2005; Grzywacz
& Marks, 2000), sendo que o conflito positivo surge com mais frequéncia no dominio da
familia do que no dominio do trabalho, isto porque o dominio relacionado com a familia
permite ao individuo ajustar o seu comportamento a sua necessidade de recuperacéo,
diminuindo as reac¢des negativas e aumentando as positivas, as quais sdo transportadas para o
dominio do trabalho, que se caracteriza por ser mais inflexivel.

O facto de ndo termos obtido qualquer nivel de conflito nas mulheres, pode dever-se
ao facto de as exigéncias familiares a que as mulheres estdo sujeitas, serem percepcionadas
por estas como maior sucesso de cumprimento (Milkie & Peltola, 1999), ou ainda que
percebam essas tarefas como de sua responsabilidade, contribuindo para a manutengédo e
reforgo da identidade de género feminino, ndo sendo vivenciadas como fonte de tensdo ou
conflito.

Para além disso, Hill (2005) verificou que os programas de apoio a familia estéo
mais orientados para as mulheres, levando-nos a supor que, o facto de as mulheres néo
experienciarem nenhum tipo de conflito de forma significativa, é porque, de alguma forma,

conseguiram encontrar um maior equilibrio nos diferentes papéis por si desempenhados.
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No que concerne aos homens, um estudo efectuado por Barnett, Marshall & Pleck
(1992), demonstrou que, contrariamente ao que é esperado e associado ao género masculino,
de que o papel profissional é o mais importante para este, tanto o papel profissional como o
papel familiar eram determinantes para o bem-estar psicologico dos homens.

Assim, para além da familia, também o trabalho funciona como fonte de suporte e de
realizacdo, apesar de todas as adversidades que possam ser vivenciadas, indo ao encontro a
hipdtese de crescimento de papeis baseada na ideia de Marks (1977, cit. In Geurts et al. 2005)
em que a participacdo em diferentes papéis produz recursos que facilitam o funcionamento em
ambos os dominios da vida adulta (familia e trabalho) Posto isto, podemos dizer que a nossa
hipGtese 3 é rejeitada, uma vez que as mulheres ndo apresentam maior conflito.

No que se refere a hipdteses 4, esperava-se encontrar diferencas nas subamostras de
individuos com e sem filhos nos valores de vida e nos niveis de niveis de conflito trabalho-
familia/familia-trabalho. Contudo, ndo se verificou diferencas estatisticamente significativas
em termos de valores de vida e em termos de conflito trabalho-familia/familia trabalho para
individuos com e sem filhos, indo ao encontro da literatura que tem mostrado que tanto os
homens como as mulheres, sdo igualmente afectados pelo trabalho e pelos filhos,
experienciando os mesmos niveis de recompensas e preocupacdes (Barnett & Hyde, 2001;
Frone, 2003), rejeitando assim a nossa hipotese.

No que concerne a hip6tese 5, na qual se esperava encontrar diferencas na
subamostra de homens com e sem filhos ao nivel dos valores de vida e do conflito trabalho-
familia/familia, apenas se obtive diferencas significativas no CPTF a favor dos homens sem
filhos.

Como ndo encontramos referéncias bibliograficas que facam a diferenciacdo de
subamostras, nomeadamente de homens com e sem filhos, e relacionem as mesmas com 0s
valores de vida, ndo nos é possivel fazer nenhum confronto com estudos anteriormente
efectuados.

Este facto pode estar relacionado com a dimensdo da subamostra (homens com filhos
N=94; homens sem filhos N=108), contudo arriscamos a sugerir que, como referido, o
trabalho influencia mais o dominio familiar, e, sendo este experienciado de forma positiva nos
homens sem filhos, podera dever-se ao facto de estes verem o trabalho como uma motivagéo e
forma de alcancar a subsisténcia economica e social necessaria para formar um familia e/ou
ter filhos. De salientar que o conflito positivo ocorre, segundo Barnett & Hyde (2011),
guando as tarefas ou o desempenho de um papel concede energia para o desempenho de outro

papel, estando dependente do apoio que o individuo recebe.
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Com base nos resultados alcangados, resta-nos salientar que a hipotese 5 inicialmente
apresentada, é rejeitada.

Por ultimo, era esperado encontrar diferencas na subamostra de mulheres com e sem
filhos, tendo-se verificado que ndo ha diferencas significativas em termos de valores de vida
nem em termos de conflito trabalho-familia/familia-trabalho a nenhum nivel (negativo ou
positivo) para as mulheres com e sem filhos, levando-nos a rejeitar a nossa hipotese.

Como referenciado na hipdtese anterior, da mesma forma que ndo encontramos
nenhum estudo que relacionasse a subamostra de homens com e sem filhos, também
obtivemos o mesmo resultado na subamostra de mulheres com e sem filhos com os valores de
vida, ndo nos sendo possivel fazer nenhum confronto com nenhuma referéncia bibliografica.

Como constatado anteriormente, as mulheres ndo obtiveram qualquer tipo de conflito
trabalho-familia/familia-trabalho em nenhum nivel (positivo ou negativo), tendo-se
contactado o0 mesmo na nossa subamostra de mulheres com e sem filhos.

Poderemos avangar que isso deve-se ao longo percurso que a mulher ja percorreu em
termos de diferentes papéis que foi assumindo. Desde sempre que 0s papéis relacionados com
o0 lar e com o cuidar dos filhos foi atribuido a mulher, sendo que as tarefas do trabalho nao
remunerado estiveram sempre sobre a alcada do género feminino, até h4 bem pouco tempo.
Com a entrada da mulher no mercado de trabalho, comega a haver uma mudanca na forma de
ver a mulher e os papéis associados aos diferentes géneros, sendo que as normas sociais que
guiam os seus papéis e comportamentos de trabalho e de familia sdo extremamente diferentes.
Ou seja, tem havido um longo percurso nos papéis atribuidos ao género feminino, caminho
esse que podera permitir que as mulheres consigam alcangar mais facilmente um equilibrio
entre os diferentes papéis por si desempenhados.

Se olharmos para a média de idades da amostra (M=35,69), podemos verificar que se
trata de uma amostra jovem, facto esse que também pode ajudar a explicar esta situacdo. Se
por um lado temos as mulheres que ndo tém filhos, as mesmas podem encontrar o equilibrio
através do trabalho que desempenham ja que, segundo dados recolhidos do Instituto Nacional
de Estatistica (INE) (2012, p.26) “Mais de um quinto das mulheres empregadas em func¢Ges
dirigentes e de caracter intelectual e cientifico”. As que tém filhos, fazem-no cada vez mais
tarde ¢ num nimero mais reduzido, sendo estas que “quer nos primeiros meses de vida das
criancas, quer em situacfes de adogdo, & ainda maioritariamente assegurado pelas
mulheres.”, ou seja, poderemos dizer que, as que apostam em ter filhos, comprometem-se
com o papel de progenitora, colocando os filhos a frente da carreira e encontrando assim um

equilibrio.
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Segundo Baruch & Barnett (1987), as mulheres que executam varios papéis, sentem-
se menos deprimidas e possuem uma maior auto-estima e o facto de haver um maior
envolvimento do homem na esfera domestica, leva a que se comece a, provavelmente,
constactar uma mudanca de conceitos

A presenca da mulher no mercado de trabalho é uma conquista muito importante, a
qual ndo fica reduzida a cuidadora do lar, assumindo um papel mais activo na esfera social,
fazendo com que a mesma possa desvalorizar algum tipo de conflito sentido ou até mesmo a
gerir melhor os papéis por si desempenhados. Segundo Coelho (2011) o facto de as mulheres
terem sido integradas no mercado do trabalho levou a conquista da “emancipa¢do econémica
e de deciséo e consequente empoderamento das proprias mulheres.” (p.5).

Além disso, alguns autores (Barnett & Baruch, 1985; Barnett & Hyde, 2001) referem
que o facto de o individuo participar activamente em multiplos papéis pode levar a maiores
vantagens do que desvantagens, podendo ter um efeito bloqueador de conflito e servir como
transmissor de conhecimentos, competéncias, atitudes, afectos e aprendizagens entre o0s
dominios do trabalho e da familia, e como a mulher assume ha mais tempo o papel de
cuidadora do lar e dos filhos e ter lutado e conquistado a sua posi¢cdo no mercado de trabalho
e, como referido anteriormente, como os programas de apoio a familia estdo mais orientados
para as mulheres, leva-nos a supor que, o facto de as mulheres ndo experienciarem nenhum
tipo de conflito de forma significativa, é porque, de alguma forma, conseguiram encontrar um

maior equilibrio nos diferentes papéis por si desempenhados.
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Concluséao

Verificamos, através da literatura, que o conceito trabalho tem vindo a modificar-se e
a evoluir ao longo de décadas e que a mulher desde que entrou no mercado de trabalho, tem
vindo a reivindicar igualdade no mesmo, denotando-se um aumento acentuado do nimero de
mulheres que trabalha e uma aposta na carreira, acarretando a que “essa insercdo através da
ocupacdo de um posto de trabalho, do exercicio de uma profisséo ou do investimento numa
carreira, seja susceptivel de ter consequéncias no plano da identidade pessoal e social.”
(Torre, 2004, p.6) levando a que a mulher doméstica surja “bastante desgastada e
desvalorizada, tendo deixado de representar factor de identificacdo, enquanto o trabalho
profissional surge como dimensdo importante da respectiva identidade pessoal e social.”
(apud, p.144).

Apesar das mulheres trabalhadoras verem-se obrigadas a fazer malabarismos entre as
exigéncias dos dois papéis: trabalho e familia, retiram motivacdo dos mesmos podendo
conseguir alcancar algum equilibrio nas duas esferas, conforme verificamos no nosso estudo,
uma vez que, considerando a amostra total e a subamostra de mulheres com e sem filhos, ndo
obtivemos resultados significativos, no que diz respeito ao conflito bidireccional trabalho -
familia. Este equilibrio podera estar associado a alteracdo que tem vindo a ocorrer ao nivel
dos esteredtipos atribuidos a cada género, em termos sociais, e também ao facto do homem
assumir um papel mais activo no seio da familia, estando mais envolvido, podendo levar até a
alteracdo das prioridades por si estabelecidas.

Pretendia-se com este estudo verificar se existia relacdo entre dois construtos que se
refletem nos diferentes papéis desempenhados pelo individuo ao longo da sua vida: os valores
-0s quais sdo as regras pelas quais nos guiamos tanto ao nivel dos diferentes papéis que
exercidos na nossa vida como nas accdes que praticamos no nosso dia-a-dia vida em
sociedade assumindo uma dimenséo central no processo de tomada de deciséo- e o conflito
entre duas das areas mais importantes e centrais da vida dos individuos: o trabalho e a familia,
as quais estdo interligadas e influenciam-se mutuamente.

Verificou-se que, embora ndo exista uma relagdo entre todos os niveis de conflito e os
valores, existe uma ligagéo positiva entre eles, pelo que consideramos ser interessante futuros
estudos nesta area, mas com alguma continuidade longitudinal, uma vez que os valores

atribuidos ao trabalho e a importancia atribuida ao mesmo néo é estanque.
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Outras variaveis externas poderdo ter enviesado os resultados obtidos, isto é, apesar de
termos procurado ao longo de toda a investigacdo proceder com 0 maximo de rigor, teremos
de reconhecer que a mesma podera apresenta algumas limitacdes.

O facto de se ter utilizado um questionario on-line para a recolha dos dados, os quais
se caracterizam por serem de preenchimento autdnomo, tem os seus beneficios, uma vez
permite a recolha de varias respostas num curto espaco de tempo, possibilitar 0 acesso
generalizado da populacdo e garantir a confidencialidade e o anonimato das respostas,
também tem as suas desvantagens, na medida em que existem individuos mais predispostos a
responder do que outros, poder haver uma interpretacdo diferente por parte dos participantes
em relacdo a escala utilizada e o facto de ndo permitir uma analise da taxa de ndo resposta ao
estudo. Todos estes factores leva-nos a salientar a necessidade de precaucdo com a
generalizacdo dos resultados alcancados para a populacdo em geral, uma vez que o facto de
termos utilizado a internet como meio de divulgacdo e recolha de respostas, pode resultar
numa ameaca a validade externa dos resultados (Schmidt, 1997).

Apesar de tudo, consideramos que esta investigacdo contribui com pistas importantes
ndo so ao nivel da relacdo dos valores com o conflito bidirecional trabalho-familia, bom como
a evolucdo que pode estar a ocorrer ao nivel social, devido as alteracdes que tém vindo a
acontecer ao nivel dos papéis atribuidos ao género.

Outros dados demograficos que ndo foram incluidos no mesmo, poderdo ajudar a
perceber melhor a interaccao entre os valores e o conflito sendo eles as habilitacdes, o estado
civil, o nimero de filhos e as idades dos mesmos, se 0s participantes possuem apoio familiar
ou outro tipo nas tarefas domésticas e nos cuidados dos filhos, 0 nimero de horas da jornada
de trabalho e respectiva flexibilidade de horarios, o nivel socioeconémico, cargo que
desempenhado na empresa e a antiguidade na mesma.

Esta Ultima orientacdo é dada no seguimento dos resultados por nés obtidos, os quais
ndo nos permitiram tirar grandes elacc¢des, no que se refere a homens e mulheres, com e sem
filhos. O facto de ndo haver literatura com a qual possamos comparar ou fundamentar os
resultados alcangados, limitou um pouco o nosso raio de accdo. Apesar de ser um estudo
inovador e Unico, consideramos que conseguimos atingir o principal objectivo por nés
tracado.

Concluindo, resta-nos referir que “a partilha de tarefas ndo pode ser exclusivamente
uma questdo de moda ou do politicamente correcto: esta € uma questao social e politica que
deverd persistir até que a igualdade na reparticdo de tarefas seja real e a conciliagcdo na vida

familiar ou/e profissional possivel quer para os homens, quer para as mulheres. O direito ao
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trabalho e o direito a familia ndo sdo direitos a distribuir segundo o género, sédo direitos
inalienaveis de qualquer cidad&o.” (Perista, 1999, p. 251), e o equilibrio entre estas duas

esferas podera levar a uma sociedade mais equilibrada e, arriscariamos dizer até, mais feliz!
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Page 1of 3

Os Valores de Vida e os Conflitos Trabalho-Familia/Familia-Traball

Este questionario & realizado no Ambito da Tese do Mestrado Integrado em Gestdo do Potencial Humano, do Instituto Superior de
Gesido.

O objectivo deste inguérito visa apenas fins académicos e cientificos, sendo que as respostas dadas representam a sua opinido
individual.

MN&o existem respostas certas ou erradas, pelo gue solicitamos que responda de forma esponténea e sincera a todas as quesides
colocadas.

A sua participacdo € andnima e as suas respostas sdo confidenciais, pelo gue em nenhuma situacdo os seus dados individuais
serdo fornecidos.

Agradecemos desde ja a sua colaboracdo.

Valores sdo crencas que influenciam o comportamento das pessoas e a tomada de decisdo. Por exemplo, se a pessoa acredita que
€ importante dizer a verdade tentara ser verdadeira nos seus compromissos com os outros.

Nas paginas seguintes vai enconfrar uma lista de crencas gue orientam o comportamento das pessoas e que as ajudam a tomar
decisdes importantes. Leia cada uma delas e escolha a resposta (1-5) que melhor

descreve a frequéncia com que essa crenca orienta o seu comportamento. Antes de comecar, complete o exemplo gue se segue
seleccionando o circulo do nimero que melhor descreve como esta crenca orienta o seu comportamento actual.

Ser saudavel

12 3 4 35

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ © © © Quasesempre guia o meu comportamento

Se acrenca “ser saudavel” gquase nunca orienta o seu comportamento, seleccione o nimero 1. Se “ser saudavel” orienta quase
sempre o seu comportamento, seleccione o nimero 5. Se a melhor resposta para si se situa entre 1 e 5. seleccione o nimerao (2, 3
ou 4) que descreve

mais exactamente como esta crenca orienta o seu comportamento.

Agora esta preparado para comecar. Leia cada frase com atencdo e assinale apenas uma resposta.

Geralmente a sua primeira ideia & o melhor indicador do que sente.

Assinale todas as frases. N3o existem respostas certas nem erradas. As suas escolhas devem descrever 0s seus proprios valores, e
ndo os valores de outros.

1. Procurar novos desafios *

A
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento ® @ © © © Quase sempre guia o meu comportamento
2, Ser apreciado(a) pelos outros *
B
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento & & & & @ Quase sempre guia o meu comportamento
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3. Proteger © ambiente *
[

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

4. Ser sensivel as necessidades dos outros *
D

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

5. Dar novas ideias *
E

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

€. Ter sucesso econémico ~
F

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ © @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

7. Cuidar do meu corpo *
G

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ © @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

8. Nao dar demasiada importancia aos elogios *
H

12 3 4 5

Quase nunca guia 0 meu comportamento @ © @ @ © Quase sempre guia o meu comportamento

9. Tomar as minhas préprias decisdes *
|

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamenio @ © @ © @ Quase sempre guia o meu comportamento

10. Aceitar o meu lugar na familia e nos grupos a que pertengo *
J

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ ® @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento
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11. Ter tempo para mim proéprio(a) *

K
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento @ @ © © © Quase sempre guia o meu comportamento
12. Ser de confianga *
L
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comporiamento

13. Utilizar a Ciéncia em favor do progresso *
]

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento ©® © @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

14. Acreditar num poder superior*
M

12 3 4 35

Quase nunca guia 0 meu comportamento @ © @ @ © Quase sempre guia o meu comportamento

15. Melhorar © meu desempenho *
A

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o0 meu comportamento @ @ @ @ © Quase sempre guia o meu comportamento

16. Ser aceite pelos outros *
B

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

17. Cuidar do ambiente *
C

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ © Quasesempre guia o meu comportamento

18. Ajudar os outros *
D

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

77



18. Criar coisas novas ou ter ideias novas *
E

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento ® ® ® & ® Quase sempre guia o meu comportamento

20. Ganhar dinheiro *
F

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

21. Estar em boa forma fisica *
G

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ © © Quase sempre guia o meu comportamento

22. Ser discreto(a) em relagio aos meus sUcessos *

H
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento @ @ © © © Quase sempre guia o meu comportamento
23. Dar a minha opnido *
|
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento @ @ © © © Quase sempre guia o meu comporiamento

24, Respeitar as tradigdes da minha familia e dos grupos a que pertengo *
J

12 3 4 35

Quase nunca guia o meu comportamento ® ® ® ® @ Quase sempre guia o meu comportamento

25, Ter tempo calmo para pensar”
K

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento & @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

26. Ser honesto *
L

12 3 4 35

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ © @ Quase sempre guia o meu comportamento
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27. Saher coisas sohre Ciéncia *
I

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ © © © © Quase sempre guia o meu comportamento

28. Acreditar que existe algo superior a nés *
M

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

29. Trabalhar arduamente para fazer as coisas cada vez melhor*®
A

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

20. Sentir-me como parte de um grupo
B

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ © @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

31. Contribuir para a beleza da natureza *
c

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

32. Preocupar-me com os direitos dos outros *
D

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

33. Descobrir coisas novas ou ideias novas *
E

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ © @ Quase sempre guia o meu comportamento

34. Ser rico(a) (ter muito dinheiro ou muitos bens) *

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ © © Quase sempre guia o meu comportamento
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35. Ser bom num desporto (ser atlético) *
G

1.2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento & @ @ @ @© Quase sempre guia o meu comportamento

36. Evitar louvores por objectivos atingidos *

H
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento & @ @ @ @© Quase sempre guia o meu comportamento
37. Fazer as coisas a minha maneira *
|
1 2 3 4 5
Quase nunca guia o meu comportamento & @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

38. Tomar decisées pensando na minha familia ou grupos a que pertengo *
J

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ © Quase sempre guia o meu comportamento

39. Ter um lugar privado para onde ir*
K

12 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

40. Cumprir com as minhas obrigagdes *
L

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento & @ @ @ @ Quase sempre guia o meu comportamento

41. Usar a matematica para resolver problemas *
il

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ © © Quase sempre guia o meu comportamento

42. Viver em harmonia com as minhas crengas espirituais *
|

1 2 3 4 5

Quase nunca guia o meu comportamento @ @ @ @ © Quase sempre guia o meu comportamento
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Sintese de Resultados

Some os resultados para cada questio associada a mesma letra (A, B, C e por ai fora). Escreva os resultados fotais para cada lefra
abaixo. Isto dar-lhe-a os seus resultados para os 14 principais valores de vida.

A. REALIZAGAO - E importante aceitar novos desafios e trabalhar arduamente para melhorar. *
Questdes 1+15+29

B. PERTENGA - E importante ser aceite pelos outros e sentir-se parte integrante do grupo. *
Questdes 2+16+30

C. PREOCUPAGAO COM O AMBIENTE - E importante proteger e preservar o ambiente. *
Questiies 3+17+31

D. PREOCUPAGAO COM 0S OUTROS - O bem-estar dos outros € importante. *
Questies 4+18+32

E. CRIATIVIDADE - E importante ter novas ideias ou criar coisas novas. *
Questes 5+19+33

F. PROSPERIDADE ECONOMICA - E importante ser bem sucedido(a) a ganhar dinheiro ou a construir patriménio. *
Questes 6+20+34

G. SAUDE & ACTIVIDADE FiSICA - E importante ser saudavel e fisicamente activo(a). *
Questies 7+21+35

H. HUMILDADE - E importante ser humilde e modesto(a) em relagéo ao que fago. *
Questies 8+22+36

I. INDEPENDENCIA - E importante temar as suas proprias decisdes e fazer as coisas 3 sua maneira. *
Questdes 9+23+37

J. LEALDADE A FAMILIA OU GRUPO - E importante seguir as tradigbes e expectativas da sua familia ou grupo. *
Questbes 10+24+38
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K. PRIVACIDADE - E importante ter algum tempo ou lugar s6 para si. *
Questdes 11+25+39

L. RESPONSABILIDADE - E importante ser considerado honesto e digno(a) de confianga. *
Questdes 12+26+40

M. COMPREENSAO CIENTIFICA - E importante utilizar principios cientificos para compreender e resolver problemas. *
Questdes 13+27+41

N. ESPIRITUALIDADE - E importante ter crengas espirituais e acreditar que somos parte de algo superior a nés. *
Questdes 14+28+42

Perfil de Valores

Assinale agora os cinco resultados mais elevados. No caso de possuir dois ou mais valores com a mesma pontuacso, ordene-os
pela importancia que lhes da:

10"

[=]
2D *

[=]
30 *

[=]
40

[=]
5°=

[=]

Add item -
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After page 1 Continue to next page 5

Page 2 of 3

Parte Il - CONFLITO TRABALHO-FAMILIA/FAMILIA-TRABALHO

Seguidamente sdo apresentadas varias afirmacGes sobre o trabalho e sobre a familia.
Indique a frequéncia com gue Ihe ocorre cada uma das situagdes descritas.

1=Nunca, 2=Algumas vezes, 3=Muitas vezes, 4=Sempre

1. Sentir-se irritado em casa, por causa das exigéncias no trabalho. *

01 2 3

Nunca @ © © © Sempre

2. Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua familia, amigos ou conjugue por estar preocupado com o trabalhe.

MNunca ® ® @® @ Sempre

3. Ter dificuldade em cumprir as tarefas domeésticas por estar constantemente a pensar neo trabalho. *

01 2 3

Nunca @ @ @ @ Sempre
4. Ter de cancelar "programas" com a familia, amigos, conjugue devide a compromisses de trabalho. *

01 2 3

Nunca @ ® © © Sempre
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5. Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por causa do horario de trabalho. *

o 1 2 3

Nunca @ @& & @ Sempre

8. Ter pouca energia para se envolver em actividades de lazer com a sua familia, amigos conjugue por causa do
trabalho. *

o1 2 3

Nunca @ & ©& @& Sempre

7. Ter de trabalhar tanto, que nio tem tempo para nenhum dos seus hobbies. *

o1 2 3

Nunca @ @ @© @ Sempre

8. As obrigagdes do seu trabalho ndo Ihe permitem sentir-se relaxado em casa.*

o 1 2 3

Nunca @ @& & @ Sempre

9. O trabalho tira-lhe tempo que gostaria de passar com a familia, amigos, conjugue. *

o1 2 3

Nunca @ @ © @& Sempre

10. Sentir-se tdo irritade com um problema na familia, que descarrega a frustra;én nos colegas. *

01 2 3

Nunca ® ® ® & Sempre

11. Ndo desfrutar do trabalho por estar preccupado com um problema na familia. *

o1 2 3

Nunca @ @© © © Sempre

12. ter dificuldade em se concentrar no trabalho por estar preocupado com um problema na familia. *

o1 2 3

Nunca ® ® ® @ Sempre

13. Ver o seu desempenho no trabalho afectado por problemas com a familia, amigos, conjugue. *

o1 2 3

Nunca & @© © © Sempre
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14. Chegar atrasado ao trabalho devido a compromissos familiares. *

01 2 3

Nunca @ @ @& @ Sempre

15. Ter pouca vontade de trabalhar devido a problemas com a familia, amigos, conjugue. *

01 2 3

Nunca @ & @& @& Sempre

16. Vir para casa animadoc apos um dia bem sucedido no trabalho, influenciando positivamente o ambiente em casa. *

01 2 3

Nunca @ @ @ © Sempre

17. Apés um dia ou semana de trabalho agradavel, ter vontade de se envolver em actividades com a familia, amigos,
conjugue. *

01 2 3

Nunca @ @& @& © Sempre

18. Desempenhar melhor as tarefas domesticas por causa do que aprendeu no trabalho. *

o1 2 3

Munca @ @ © © Sempre

19. Ser mais capaz de manter "programas"” em casa porque o trabalho o ensinou a isso. *

o1 2 3

Nunca @ © © © Sempre

20. Gerir melhor o tempo em casa, por causa do modo como o faz no trabalho. *

o1 2 3

Munca ® @ © © Sempre

21. Ser capaz de interagir com a familia, amigos, conjugue por causa do ¢que aprendeu no trabalho. *

o1 2 3

Munca @ @ © © Sempre
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22. Depois de estar algum tempo com a familia, amigos, conjugue, ir para o trabalho de bom humor, influenciando
positivamente o ambiente no trabalho. ©

01 2 3

Munca @ ® © @ Sempre

23. Depois de passar um agradavel fim-de-semana com a familia, amigos, conjugue, sentir mais prazer ne trabalho. *

01 2 3

Nunca @ & @ @ Sempre

24, Levar as responsabilidades no trabalho mais a sério porque |he é exigido o mesmo em casa. ”

01 2 3

Nunca @ & @& & Sempre

25. Ser mais capaz de manter compromissos no trabalho porque lhe € exigide o mesmo em casa. *

o1 2 3

Munca @ © @ & Sempre

26. Gerir melhor o meu tempo no trabalho porgque em casa tem de fazer o mesmo. *

01 2 3

Nunca @ @& @& @& Sempre

27. Sentir mais auto-confianga no trabalho por ter a vida familiar bem organizada. *

01 2 3

Nunca @ @& @& @& Sempre

Add item -

l[er page 2 Continue to next page &

Page 3 of 3

Parte Ill - DADOS DEMOGRAFICOS

E importante para nos possuirmos alguns dados demograficos sobre si, de forma a podermos comparar as opiniées de diferentes
grupos.

Idade *
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Sexo”

[]

Area de Formagéo *

Habilitagoes Literarias *

[]

Profissdo *

Estatuto Socio-Profissional *

[]

Situagdo Familiar*

[]

Tem filhos? *

[]

Numero de filhos *

Por favor indique a idades dos seus filhos, comegando do mais novo para o mais velho

Add item d

Confirmation Page
Confirmation message
Fim
Obrigada pela sua colaboracdo, sem ela este estudo ndo seria possivel!
Encontro-me disponivel para esclarecer gualguer divida, podera contactar-me
para saraisgoulac@gmail.com
Show link to submit another response
Publish and show a link to the results of this form  ?
Allow responders to edit responses after submitting

87



