AUTORES | Ana Margarida Alexandre Pedro | Joaquim Luis M. Alcoforado

15

Ana Margarida Alexandre
Pedro
anapedro1962@gmail.com
Mestre em Marketing pela
Faculdade de Economia da
Universidade de Coimbra.
Coimbra - Portugal.

Joaquim Luis M. Alcoforado
lalcoforado@fpce.uc.pt
Doutor em Educagdo.
Docente da Faculdade de
Psicologia e Ciéncias da
Educagdo da Universidade de
Coimbra. Coimbra - Portugal.

ISSN 1984-7297 | e-ISSN 2359-618X

doi:10.12662/2359-618xregea.v6il/2.p15-32.2017

ARTIGOS

WORK FAMILY BALANCE — MITO OU APTIDAQ?
ESTUDO EMPIRICO SOBRE OS ANTECEDENTES E
AS CONSEQUENCIAS

RESUMO

O objetivo geral desta investigacdo consistiu em avaliar um novo
modelo conceitual que permitisse inferir variaveis que, embora es-
tudadas, ndo se enquadravam nos modelos tradicionais da investiga-
cdo em Work Family Balance. Apresentaram-se diversas variaveis
antecedentes e consequentes evidenciadas pela literatura, mas que
nao haviam sido testadas empiricamente, contribuindo para uma
nova visao conceitual do Work Family Balance. buscou-se, entdo,
propor e avaliar um modelo conceitual de analise que inferisse as
variaveis que estariam relacionadas com o Work Family Balance e
concluir até que ponto ele interfere na Felicidade Subjetiva, na Per-
formance Individual e no Burnout, de uma amostra de trabalhadores
portugueses. A metodologia quantitativa aplica inquéritos, por meio
de questiondrios, a uma amostra de trabalhadores portugueses. As
hipoteses corroboradas foram: Inteligéncia Emocional (parcialmen-
te), Workaholism, Reward System e Valores Eticos Corporativos,
como antecedentes e Felicidade Subjetiva, Performance Individual
e Burnout (parcialmente) como consequentes.

Palavras-chave: Equilibrio Trabalho-Familia. Antecedentes.
Consequéncias. Novo modelo conceitual.

1 INTRODUCAO

O Work Family Balance (WFB) surge, recentemente, como
um tema regular na literatura informal, tratado como ponto gené-
rico ou como formula fantastica de resolugao de tensoes entre duas
esferas. Existe um leque substancial de empresas de consultoria e
ou consultores individuais que propdem planos para alcangar este
balango. As variaveis demograficas impactam também nos mode-
los conceituais, sendo que, neste estudo, apenas serviram para a
caracterizacao da amostra.

O modelo conceitual apresenta, como objetivos especificos, a
relacdo dos antecedentes: Inteligéncia Emocional (IE), Autoeficacia
Geral (AEG), Proatividade Atitudinal (PA), Resiliéncia (R), Workaho-
lism (W); — mais do foro do individuo: Job Stress (JS), Reward Sys-
tem (RS), Leader Member Exchange, Valores Eticos Corporativos
(VEC) — mais do foro da organizacdo — com o Work Family Balance;
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como consequéncias: Felicidade Subjetiva (FS),
Performance Individual (PI) e Burnout. A inves-
tigacdo exponencial da literatura cientifica, que se
dedica ao estudo da relacdo entre o trabalho ¢ a
familia ou a vida, originou uma multiplicidade de
conceitos e de teorias (LAMBERT, 1990; BAR-
NETT, 1998; EDWARDS; ROTHBARD, 2000).
Acrescentando a esta pluralidade outros estudos,
Carlson, Kacmar e Williams (2000), defendem,
ainda, a diferenca entre Work Interferes with Fa-
mily (WIF), sendo a percegdo de que o trabalho
interfere na familia e vice-versa, Family Interfe-
res with Work (FIW). Contrariamente, a diversi-
dade de conceitos nao expressa consisténcia, mas
complexidade do constructo, tanto tedrica como
operacional (FRONE, 2003; CARLSON et al.,
2006; GREENHAUS; POWELL, 2006; SHEIN;
CHEN, 2011). Uma defini¢do mais recente de
Greenhaus e Powell (2006), Carlson et al. (20006),
Shein e Chen, (2011), Greenhaus e Powell (2006)
arguem que se considera no Work Family Balance
a dimensdo em que os dois papéis interagem de
forma a impactar melhorias no outro em prol de
beneficios na qualidade de vida.

Inteligéncia
Emocional

Autoeficacia
Geral

Proatividade
Atitudinal

Resiliéncia

2 QUADRO CONCEITUAL E HIPO-
TESES DE INVESTIGACAO

2.1 QUADRO CONCEITUAL

O modelo conceitual construido de raiz,
de nossa autoria, com base em literatura cien-
tifica de referéncia, propde hipdteses que no
estudo empirico serdo testadas. As variaveis
demograficas apenas caracterizam a amostra
— face; ha a existéncia de uma vasta cole¢ao
de investigagdes com relevancia sobretudo do
papel da mulher na organizagdo — sendo que
as variaveis antecedentes enquadram dois gru-
pos — individuo per si; Inteligéncia Emocional,
Autoeficacia Geral, Proatividade Atitudinal,
Resiliéncia, e organizacionais Workaholism,
Job Stress e do foro organizacional o Reward
System, Leader Member Exanchange, Valores
Eticos Corporativos. O estudo das variaveis
consequentes reunem a Felicidade Subjetiva, a
Performance Individual e o Burnout (figura 1).

Resiliéncia

v

Workaholism

Work Family
Balance

v

Workaholism

Job Stress

Reward
System

Leader Member
Exanchange

Valores Eticos
Corporativos

Figura 1 - Modelo Conceitual
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2.2 HIPOTESES DE INVESTIGACAO

2.2.1 Antecedentes do Work Family Ba-
lance

2.2.1.1 Inteligéncia Emocional

O conceito de IE aparece em um artigo
como subclasse da Inteligéncia Social, sendo
as aptiddes encaradas como ‘“monitoramento
dos sentimentos e emog¢des em si mesmo € nos
outros, na discriminagao entre ambos e na utili-
zagdo dessa informagao para guiar o pensamen-
to e as a¢des.” (SALOVEY; MAYER, 1990, p.
189).

Posteriormente, Mayer e Salovey (1997)
consideram que:

A Inteligéncia Emocional envolve a
capacidade de perceber acuradamen-
te, de avaliar e de expressar emo-
¢des; a capacidade de perceber e/ou
gerar sentimentos quando eles faci-
litam o pensamento; a capacidade de
compreender a emogao ¢ o conheci-
mento emocional; ¢ a capacidade de
controlar emog¢des para promover o
crescimento emocional e intelectual
(MAYER; SALOVEY, 1997, p. 15).

Para entender melhor o significado da
IE, ¢ fundamental explicar suas dimensoes
(MATTHEWS; ZEIDNER; ROBERTS, 2002;
COTE, 2010). A escala de Wong e Law (2002),
WLEIS, ¢ o instrumento que tem sido utiliza-
do em diversos estudos conduzidos no dominio
organizacional observando as dimensdes de
Mayer e Salovey (1997) agrupando as dimen-
soes da IE em:
a) avaliagdo e expressao das proprias
emogoes;
b) avaliagdo e reconhecimento das emo-
¢Oes nos outros;
c) regulagdo das emocgdes do proprio;
d) utiliza¢do das emogoes.
Dessa forma, pressupomos que:
H1: Existe uma relacio positiva a Inteligén-
cia Emocional e 0o WFB.
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2.2.1.2 Autoeficacia Geral (AEG)

Thakur, Thakur e Kumar (2015) inferem
sobre a atenuacdo do impacto experimentado
pelos colaboradores mediada por seu sentido
de autoeficacia; pesquisa empirica da apoio aos
seus efeitos positivos sobre os trabalhadores. A
autoeficacia AEG moderara a relagdo entre o
apoio organizacional percebido e o equilibrio
trabalho-vida nos colaboradores com autoefica-
cia geral elevada. A AEG ¢ a crenga na propria
competéncia para lidar com novas tarefas e para
lidar com a adversidade em uma ampla gama
de impactos estressantes ou dificeis, ao contra-
rio da autoeficacia especifica, que ¢ limitada a
uma determinada tarefa em mao (SCHWAR-
ZER; JERUSALEM, 1995). Apods esta breve
contextualizacdo, prevemos que:

H2: Existe uma relacio positiva entre a Au-
toeficacia Geral e 0o WFB.

2.2.1.3 Proatividade Atitudinal

O que motiva proatividade? Parker, Bin-
dl e Strauss (2010) propuseram trés vias moti-
vacionais importantes que conduzem a proati-
vidade e cada uma destas vias sdo, por sua vez,
suportadas por um unico tipo de estado moti-
vacional: “poder fazer” motivacao (posso fazer
iss0?), “motivo para” a motivagdo (porque de-
veria fazer isso?) e “energizando a motivagao”
(sou ativado por isso?). Dessa forma, ¢ nosso
objetivo testar que:
H3: Existe uma relacio positiva entre a Pro-
atividade Atitudinal e 0o WFB.

2.2.1.4 Resiliéncia

A resiliéncia organizacional tem como
objeto a tomada de decisdes, incentivando a
diversificagdo das capacidades da organiza-
¢do de permanecer sensivel a eventos futuros
incertos (WOLFE, 1994; BERNARD, 2004;
SUDDABY, 2010). Gestores organizacionais
devem preparar estratégias, operaciona-las, go-
vernar mudangas, atenuando a rutura e garan-
tindo a sobrevivéncia das organizagdes (LIN-
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NENLUECKE; GRIFFITHS, 2010; SOUSA;
PELLISSIER; MONTEIRO, 2012). Kim e
Windsor (2015) arguem que a resiliéncia ¢ mo-
delada por processos dinamicos que impactam
equilibrio entre o trabalho e a vida, contribuin-
do para pensamento positivo, flexibilidade,
responsabilidade, separacdo entre o trabalho e
vida. Dessa forma, prevemos que:

H4: Existe uma relacio positiva entre a Re-
siliéncia e 0o WFB.

2.2.1.5 Workaholism

Nas atuais definigdes, o conceito
workaholism tem-se confundido com exces-
so de trabalho (ANDREASSEN; HETLAND;
PALLESEN, 2013) e, por vezes, com o duplo
emprego. Mosier (1983) aplicou o termo aque-
les que trabalham mais de 50 horas por sema-
na; ¢ evidente que uma larga fragdo da forga
de trabalho de hoje seria inserida nesta defini-
¢do, como a média e ndo como workaholism:
gestoras e gestores de topo consagram cerca
de 50 horas em trabalho semanal (BRETT;
STROH, 2003). Na interpretacdo mais recen-
te, o workaholism, assume dimensdes de cons-
tructo, sendo uma obsessdo de todos os con-
sumidores com o trabalho (NG; SORENSEN;
FELDMAN, 2007; GRIFFITHS, 2011). Assim,
inferimos que:

HS: Existe uma relacido negativa entre o
Workaholism e o WFB.

2.2.1.6 Job Stress

A pesquisa em Job Stress (JS) foi e ainda
¢ conduzida em duas areas distintas: uma em
psiquiatria orientada para particularidades indi-
viduais, como a hereditariedade, tragos de per-
sonalidade, idade e outra na perspetiva organi-
zacional, alheando-se da primeira e focando o
conteudo do trabalho e a qualidade da supervi-
sdo (COOPER; MARSHALL, 1976; BEEHR;
NEWMAN, 1978; IVANCEVICH; MATTE-
SON, 1980a, 1980b; SCHULER, 1980). Ape-
sar da abordagem integrada de Ivancevich e
Matteson (1980b); os mesmos autores, em ou-
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tra investigacdo, afirmam que o JS € “the most
imprecise [term] in the scientific dictionary”
(IVANCEVICH; MATTESON, 1980a, p. 5).
Fruto dessa constatagdo, inferimos que:

H6: Existe uma relacdo negativa entre Job
Stress e 0 WFB.

2.2.1.7 Reward System

O sistema total de recompensa apresen-
ta um numero de componentes cujo principal
objetivo ¢ a remuneragdo e os beneficios, que
inclui salarios, bonus, férias e seguro de sal-
de. Existem outras formas de recompensa para
os trabalhadores gerando uma cordialidade no
local de trabalho com interacdo social positiva,
promovendo a autoestima, ganhos de lealda-
de, sentido gratificante, maturidade e autono-
mia tangiveis ou intangiveis (GREENBERG;
LIEBMAN, 1990; MILKOVICH; NEWMAN,
2005; HU et al., 2007). Perante o exposto, pre-
vemos que:

H7: Existe uma relacdo positiva entre o
Reward Sistem e 0o WFB.

2.2.1.8 Leader Member Exchange

O constructo Leader Membrer Exchan-
ge (LMX), (DANSEREAU; GRAEN; HAGA,
1975; GRAEN; CASHMAN, 1975; GRAEN,
1976; GRAEN; NOVAK; SOMMERKAMP,
1982; GRAEN; UHL-BIEN, 1991a; GRAEN;
WAKABAYASHI, 1994) tem sofrido muitos
progressos. Principiou como uma alternativa
ao estilo de média lideranca (DANSEREAU;
GRAEN; HAGA, 1975) e progrediu para uma
disposi¢ao na geragdo de lideranca mais eficaz,
por meio do desenvolvimento e manutengdo
de relagdes de liderancas maduras (GRAEN;
UHL-BIEN, 1991b).

Para Graen ¢ Uhl-Bien (1995), a teoria
tem sido considerada em multiplos niveis de
analise: a partir de um foco sobre as diferencas
dentro dos grupos (efeito em nivel de grupo),
para um foco em pares, independentemente dos
grupos (efeito de nivel diade), e mais recen-
temente focada na combinagdo de diades em
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grupos e redes (efeito diades dentro de grupos).
Dessa forma, inferimos que:

H8: Existe uma relacio positiva entre o Lea-
der Member Exchange e o WFB.

2.2.1.9 Valores Eticos Corporativos

Os Valores Eticos Corporativos (VEC)
sdo referenciados com importancia relevante
na cultura de uma organizacio (CHAMBER-
LIN, 1933; ALCHIAN; DEMSETZ, 1972);
inclusive s@o eleitos como valores exclusivos
partilhados pela performance superior de algu-
mas organiza¢des (DEAL; KENNEDY, 1982;
LEONTIADES, 1983; BONOMA, 1984;
BARNEY, 1986). Percecdes de lideranga éti-
ca nos colaboradores podem influenciar o sig-
nificado de tarefas, a autonomia no trabalho,
esforgo, a seguranga no trabalho (LOI; LAM;
CHAN, 2012), a justica interpessoal, a eficacia
do supervisor, a satisfagdo com os supervisores
(BROWN; TREVINO, HARRISON, 2005),
a autoeficacia, a identificagdo organizacional
(WALUMBWA et al., 2011), a eficacia moral
(SCHAUBROECK et al., 2012), o desempenho
da tarefa (LIU et al., 2013), e os comportamen-
tos de cidadania (LIU et al., 2013; MAYER et
al., 2009). Dessa forma, somos levados a con-
siderar que:

H9: Existe uma relaciio positiva entre os Va-
lores Eticos Corporativos e o WFB.

2.2.2 Consequéncias do WFB
2.2.2.1 Felicidade Subjetiva

Estudos de Eldeleklioglu (2015) demons-
tram que a Felicidade Subjetiva esta positiva-
mente correlacionada com a satisfagdo e contri-
buem para a saide, modelando caracteristicas
psicologicas (por exemplo: o riso, o desejo € a
satisfacdo com a vida) conceitos relacionados
com o bem-estar subjetivo (DIENER; CHAN,
1984). Investigadores tém demonstrado que a
satisfacdo com a vida é positivamente corre-
lacionada ao bem-estar subjetivo (SULDO;
HUEBNER, 2004), e as relagdes interpessoais
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positivas (FROH et al., 2007). Os conceitos de
felicidade subjetiva surgem como sindnimos de
bem-estar subjetivo, ndo sendo nossa intengdo
divergi-los. Dessa forma, prevemos que:

H10: Existe uma relacio positiva entre o
WEFB e a Felicidade Subjetiva.

2.2.2.2 Performance Individual

Selecionar e fidelizar “bons” colabora-
dores nas organizacdes, excessivamente com-
petitivas, implica comportamentos e atitudes
no local de trabalho, impactando em sua per-
formance (DARVISH; REZAEI, 2011). Tam-
bém esta variavel em estudo ndo alia unanimi-
dades do seu constructo. Williams e Anderson
(1991) refletem sobre o grau em que o indivi-
duo executa suas tarefas como estando afe-
tado por diversos fatores; Souza et al. (2007),
quantificam a performance nos dominios da
eficiéncia e eficacia de desempenho individual.
Campbell (1990), postula que a performance
individual ¢ avaliada pelo grau de cumprimen-
to dos objetivos da organizagdo. Para Yucel e
Bektas (2012), os colaboradores com elevadas
competéncias por tarefa sdo um ativo precioso
na organizagdo. Deduzimos que:

H11: Existe uma relacio positiva entre o
WEFEB e a Performance Individual.

2.2.2.3 Burnout

A pesquisa meticulosa e mais recente da
literatura diverge na relagdo confusa entre Bur-
nout e depressao atipica face aos sinais e sinto-
mas do sistema enddcrino e clinico (BIANCHI;
SCHONFELD; LAURENT, 2014). Na senda da
distingdo de quadros clinicos, deve ser avaliada
com uma maior atengdo as fases iniciais de Bur-
nout como prevengao dos estagios tardios (IN-
GRAM; SIEGLE, 2009; BIANCHI et al., 2013).

O Maslach Burnout Inventory (MBI),
também utilizado em nosso estudo, constitui
referéncia e é instrumento privilegiado de ava-
liagdo do Burnout (MASLACH; SCHAUFELI;
LEITER, 2001; SCHAUFELI; LEITER; MAS-
LACH, 2009); assim fica implicita a necessida-
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de de repensar uma nova categoria nosologica.
O MBI ¢é uma medida tridimensional que re-
parte as 22 questoes em Exaustdo Emocional,
Realizagdo Profissional e Despersonalizagdo.
Dessa forma, conclui-se que:

H12: Existe uma relacdo negativa entre
WFB e o Burnout.

3 METODOLOGIA
3.1 RECOLHA DE DADOS

A metodologia quantitativa exercitada
neste estudo incidiu sobre a utilizagdo da es-
cala verbal com ordenagdo, desenhada para
solugdes por meio de uma escala de Likert de
resposta de sete pontos, com uma terminologia
de 1 (discordo fortemente) a 7 (concordo forte-
mente), que obrigou a varias adaptagdes apoia-
das pelos especialistas. O tratamento dos dados
foi feito pelo Software Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS), Versao 22.0.

O método selecionado para operacio-
nalizar a circulagdo on-line, no Google Docs,
via correio eletronico e rede social Facebook,
acrescida pela distribuicdo em suporte fisico,
escrito em Microsoft Word e convertido em pdf
para distribui¢cdo manual.

Quanto as métricas utilizadas foram por
variavel: WFB, (CARLSON; GRZYWACZ;
ZIVNUSKA, 2010), Inteligéncia Emocional,
Escala de WLEIS - Wong (2002) versdo por-
tuguesa (RODRIGUES; REBELO; COELHO,
2011), Autoeficicia Geral, (ARAUJO; MOU-
RA, 2011), Proatividade Atitudinal, (SCH-
MITZ; SCHWARZER, 1999), Resiliéncia,
(SMITH et al., 2008), Workaholism, (ANDRE-
ASSEN et al., 2012), Job Stress, (PARKER;
DECOTIS, 1983), Reward System, (ARMS-
TRONG; BROWN, 2006), Leader Member
Exchange, (GRAEN; UHL-BIEN, 1995), Va-
lores Eticos Corporativos, (HUNT; WOOD;
CHONKO, 1989), Felicidade Subjetiva, Pais-
-Ribeiro (2012) adaptada de Lyubomirsky
e Lepper (1999), Performance Individual,
(MOTT, 1972), Burnout, MASLACH; JACK-
SON, 1981).
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Destaca-se também o fato de que para o
estudo do equilibrio entre o trabalho e familia,
a amostra foi constituida por 200 individuos
portugueses empregados. Em termos de dados
demograficos descritivos, a amostra global ¢
entdo constituida por uma populagdo com mé-
dia de idade de 40 anos, com um equilibrio
[sexo feminino (51.5%) e masculino (47.5%)],
com habilitagdes académicas entre licenciatu-
ra (Bolonha e Pré) (31.5%) e mestrado (23%),
empregada, com remuneracdes médias-altas
(65.5%), solteira (33%) e casada (39.5%), com
trés elementos por agregado familiar (33.5%).
Finalmente, foram ainda analisadas as esta-
tisticas descritivas das varidveis em estudo,
conducentes aos seguintes resultados: os va-
lores minimos e maximos variam entre 1 ¢ 7
pela utilizagdo de uma escala de Likert de sete
pontos para medir todos os itens das variaveis.
Verificamos resumidamente que os valores ma-
ximos foram sempre alcangados, ja nos valo-
res minimos, a situacdo ¢ diferente. Assim, nas
variaveis FS (Min=2), B, dimensdo exaustdo
emocional (Min=1,57), AEG, (Min=1,9), PA
(Min=1,86), RW (Min=1,38), PI (Min=2,30),
WEFB (Min=1,40) e em todas as dimensoes se-
quenciais da IE (2,00, 2,25, 3,00 ¢ 2,00). Todos
os pressupostos da analise fatorial foram com-
provados, e os testes realizados mostram a ade-
quacdo das métricas utilizadas para cada uma
das variaveis do modelo.

4 ANALISE E DISCUSSAO DE RE-
SULTADOS

4.1 RESULTADOS

A operacionalizag@o das variaveis atesta
a consisténcia dos dados e a unidimensiona-
lidade das medidas; quando a métrica é bi ou
multidimensional sanciona a unidimensiona-
lidade interna. Avaliando a representabilidade
de todos os itens inerentes a mensuragdo da
variavel, a unidimensionalidade, garante a sua
confiabilidade. A analise fatorial e a analise de
consisténcia externa refinam as escalas.

A citagdo “um conjunto de técnicas es-
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tatisticas que procuram explicar a correlagdo
entre as variaveis observaveis, simplificando os
dados através da redugdo do nimero de varia-
veis necessarias para descrevé-los”, de Pestana
e Gageiro (2008, p. 490) explica a analise fato-
rial exploratoria. Na busca do alinhamento com
os valores realmente observados e para que
as covariancias e as correlagdes conjeturadas
se verifiquem; a analise fatorial calcula a
ponderacao dos fatores e das variancias.

O método de estimag@o dos componentes
principais teve e tem o objetivo da diminuigdo
do numero de varidveis ndo correlacionadas en-
tre si; a acecgdo da sofistica¢ao dos dados €, por-
tanto, minimizada. Pestana e Gageiro (2008)
explicam assim que os loadings ou pesos sdao
definidos para expor a varidncia maxima e a
ndo correlagdo dos dados entre si.

Ainda para maximizar a variagao dos loa-
dings, ou seja, incrementando os loadings mais
elevados e reduzindo os loadings mais baixos
de cada varidvel, adotamos a rotagdo ortogonal
varimax e utilizaram-se dois procedimentos
estatisticos: Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ¢ o
Teste Bartlett (PESTANA; GAGEIRO, 2008).
A pesquisa individual para cada variavel, foi
sujeita a analise de outliers (valores discrepan-
tes), enviesamento, achatamento, normalidade
das distribui¢cdes e ndo respostas (PESTANA;
GAGEIRO, 2008).

O método de rotacdo ortogonal varimax
gera fatores que ndo estdo correlacionados, os
fatores ortogonais, interpretando os loadings,
minimizam o nimero de variaveis com eleva-
dos loadings em um fator. Assim, os loadings
ou “por¢des” sdo determinados de modo a que
0s componentes principais expliquem a maxi-
ma variancia nos dados e ndo estejam corre-
lacionados entre si (PESTANA; GAGEIRO,
2008). Foram considerados significativos os /o-
adings superiores a 0,5, por serem responsaveis
por 25% da variancia.

O Kaiser-Meyser-Olkin (KMO) con-
fronta as correlagdes simples com as parciais
analisadas e o teste de Esfericidade de Bartlett,
para testar a hipotese da matriz das correla-
¢oOes, tendo a matriz de identidade valores de
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decisdo igual a 1. O KMO ¢é uma medida de
adequacdo da amostra, que compara as cor-
relacdes simples com as correlagdes parciais
(PESTANA; GAGEIRO, 2008). O teste Alpha
(o) de Cronbach investiga a consisténcia inter-
na de um grupo de itens de variaveis e verifica
a coeréncia das medidas utilizadas. A rotacdo
varimax age como forca centripeta, centrando
valores mais elevados.

Tabela 1 - Adjetivacio dos valores de KMO
segundo Kaiser

KMO Analise fatorial
1-09 Muito boa
0,8-0,9 Boa

0,7-0,8 Média

0,6 —0,7 Razoavel
0,5-0,6 Ma

<0,5 Inaceitavel

Fonte: Pestana e Gageiro (2008).

Tabela 2 - Tabela para os valores para o

de Cronbach
Valor do Alfa de Cronbach | Interpretacio
Maior que 0,9 Excelente
Maior que 0,8 Bom
Maior que 0,7 Aceitavel
Maior que 0,6 Questionavel
Maior que 0,5 Pobre
Menor que 0,5 Inaceitavel

Fonte: George ¢ Mallery (2003).
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4.1.1 Estrutura final das variaveis

Tabela 3 - Estrutura final das variaveis

% varian-
Variavel Itens Itens | KMO cia expli-
cada
Inteligéncia Emocional (IE) | IEAP1,IEAP2, 16 0,915 |0,749 56,056
Avaliagao Pessoal (IEAP) | IEAP3,IEAP4, 0,889
Avalia¢ao Emocdes (IEAE) | IEAES,IEAES®, 0,773
Uso Emogoes (IEUE) | IEAE7,IEAES, 0,789
Regulagdo Emocdes (IERE | IEUE9,IEUE1O,
IEUE11,IEUE12,
IERE13,JERE14,
IEREI1S5, IRER16
Autoeficacia Geral (AEG) | AEG1, AEG2,|10 0,940 |0,954 71,807
AEG3, AEG4,
AEG5, AEG7,
AEG8,AEG9,
AEG10, AEG11
Proatividade Atitudinal | PA1, PA2, PA3,|7 0,867 |0,888 60,765
(PA) PA4, PAS5, PAG,
PA7
Resiliéncia (R) R1, R2, R3, R4, |6 0,895 |0,934 75,397
R5, R6
Workaholism (W)11 W2, W3, W4, |6 0,836 |0,836 55,205
W5, W6, W7
Job Stress (JS)12 JS2, JS3, JS4,|11 0,882 0,911 53,318
JS5, JS6, JS7,
JS8, JS9, JSII,
JS12,JS13
Reward Sistem (RS)13 RS3, RS4, RS5, |8 0,869 |0,902 59,917
RS6, RS7, RS8,
RS9, RS10
Leader Member Exchange | LMX1, LMX2, |7 0,911 |0,941 74,171
(LMX) LMX3, LMX4,
LMX5, LMXG6,
LMX7
Valores Eticos Corporativos | VEC1,  VEC2, | 4 0,787 |0,854 69,603
(VEC) VEC3, VEC4
Felicidade Subjetiva (FS) | F1,F2,F3,F4,F5|5 0.703 {0,792 55,016
Performance Individual | PI1, PI2, PI3,| 10 0,909 |0,951 70,045
(PI) P14, PI5, PI6,
P17, PI8, PI9,
PI10
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Burnout (B):

Exaustao Emocional (BEE)
Realizagdo Pessoal (BRP)
Despersonalizagao (BD)

BEEI, |21
BEE?2,
BEE3,
BEE4,
BEES,
BEEG,
BEE7,
BEE,
BEEO,
BRP10,
BRPI1,
BRPI13,
BRP14,
BRPIS,
BRPI16,
BRP17,
BD18§,
BD19,
BD20,
BD21,
BD22

0,884 0.928
0,866

0,878

65,506

Work Family Balance
(WFB)

WFBI, |5
WFB2,
WFB3,
WFB4,
WFB5

0,841 0,913 | 74,362

Fonte: elaboragao propria.

Assim, KMO: Valores Muito Bons — IE,
GSE, LMX,VEC, PI; Valores BONS —AP, R, W,
JS, RW,B, WFB; Valores Médios — VEC, FS.

O Teste de Esfericidade de Bartlett mos-
tra sempre niveis de Sig.= 0,000, pelo que nao
foi inserido na tabela, comprovando a presenga
de correlacdo entre as variaveis.

No valor de o, consisténcia interna: Va-
lores Excelentes — R, PA, JS, RS, LMX, PI, B/
BEE ¢ WFB, Valores Bons — B/BRP ¢ B/BD,
IE/AE, PA, W e VEC,

Valores Aceitaveis — FS, IE/AP, IE/EU e
1IE/RE.

Hair et al. (2005, p. 102), para a per-
centagem de variancia explicada, inferem que
valores superiores a 60% sdo considerados ex-
plicaveis. Para a percentagem de variancia ex-
plicada: Valores acima de 60% - GSE (71,807),
PA (60,765), R (75, 397), LMX (74,171), P1
(70,045), B (65,506), WEFB (74,362); valores
abaixo de 60% - IE (56,056), W (55,205), JS
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(53,318), RS (59,917), FS (55,016).

Em face dos resultados apresentados,
conseguimos assegurar que todos os pressu-
postos da analise fatorial foram comprovados,
e os testes realizados mostram a adequacao das
métricas utilizadas para cada uma das varidveis
do modelo.

Para determinar as dimensdes que me-
lhor explicam a avalia¢do da reputagdo, fez-se
uma analise de regressdo linear multipla. Tal
analise envolve uma unica variavel dependente
(sobre a qual se pretende obter explicagdo) e
duas ou mais variaveis independentes (ou ex-
plicativas). Dessa forma, ¢ possivel determinar
se existe relacdo linear significativa entre as
variaveis, além de permitir a identificacdo da-
quelas variaveis que mais contribuem para a re-
lacdo. A significancia da regressdo foi ensaiada
utilizando o teste F da ANOVA. Para explicar
o modelo mais adequado, selecionam-se vari-
aveis que melhor representam a variavel de-
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pendente pelo processo de stepwise; o p value,
nivel de significancia considerado ¢ de 0,05. A
tabela seguinte mostra os submodelos que re-

sultaram do modelo base (tabela 1).

Tabela 4 - Submodelos do modelo conceptual

Variaveis WFB FS PI BEE BRP BD
Modelo Modelo Modelo Modelo Modelo
IEAP 0,219 - - - - -
IEAE p>0,05 - - - - -
IEUE 0,207 - - - - -
IERE 0,189 - - - - -
AEG p>0,05 - - - - -
PA p>0,05 - - - - -
R p>0,05 - - - - -
\W -0,279 - - - - -
IS p>0,05 - - - - -
RS 0,287 - - - - -
LMX p>0,05 - - - - .
VEC 0,210 - - - - -
WFB 0,291 0,280 -0,457 0,401 0.031
R2 0,431 0,085 0,074 0,209 0,161 0,097
Teste F 30,999 18,295 16,9 52,115 37,865 21,159
Constante 2,034 3,778 3,857 6,193 2,801 4,044

Fonte: elaboracao propria.

4.1.2 No submodelo das antecedentes do
WFB analisamos:

Como o coeficiente de determinacdo
obtido, R? ajustado, foi de 0,431 implica que
este submodelo permite explicar 43,1% dos
antecedentes do WFB, sendo que Inteligéncia
Emocional, a dimensdo Regula¢do das Pro-
prias Emocdes (f=0,219), a dimensdo Uso das
Emogodes (f=0,207) e a dimensdo Regulagdo
das Emocdes (f =0,189), W (=-0,279), RS
(B=0,287) e VEC ($=0,210) impactam na ex-
plicacdo do WFB; (negativo no W) no WLB,
justificado pelo seu valor negativo. O valor
de p da IE dimens3o Avaliagdo Emocdes dos
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Outros, AEG, R, JS e LMX com p> 0,05, ndo
significativos, levando a que nao sejam corro-
boradas as respetivas hipoteses; logo:

H1: Existe uma relacdo positiva a Inteligéncia
Emocional e o WFB — hipotese corroborada
parcialmente (dimensdes IE/Regulacao das
Proprias Emogoes, Uso das Emocdes e Regu-
lagao

H2: Existe uma relag¢ao positiva entre a Autoe-
ficacia Geral (GSE) e o WFB — ndo significati-
va, hipotese nao corroborada

H3: Existe uma relagdo positiva entre a Proati-
vidade Atitudinal e 0 WFB — nao significativa,
hipodtese ndo corroborada
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H4: Existe uma relag@o positiva entre a Resili-
énsia e 0 WFB — ndo significativa, hipdtese nao
corroborada

HS: Existe uma relacdo negativa entre o
Workhalism e o WFB — hipotese corroborada

H6: Existe uma relacdo negativa entre Job
Stress ¢ o WFB — nao significativa, hipdtese
nao corroborada

H7: Existe uma relagao positiva entre o Reward
Sistem e o WFB — hipotese corroborada

HS8: Existe uma relacdo positiva entre o Leader
Member Exchange e o WFB — ndo significati-
va, hipotese ndo corroborada

H9: Existe uma relago positiva entre os Valores Eti-
cos Corporativos e 0 WFB — hipotese corroborada

4.1.3 No submodelo das consequéncias
do WFB, analisamos:

As hipoteses referentes as consequén-
cias apresentam valores de p que nos permitem
analisar as hipoteses formuladas adequando ao
desenho do modelo conceptual. Dessa forma,
conclui-se que o WFB contribui positivamente
para FS (B=0,291), para PI ($=0,280); para as
trés dimensdes do Burnout, contrariamente ao
esperado, confirmou-se uma relagdo positiva
entre ambas as variaveis (exaustao emocional;
=0,457, realizagdo pessoal; p=0,401 e desper-
sonalizagao; f=0,031). Desta forma, conclui-se
que:

H9: Existe uma relacdo positiva entre WFB e
a Felicidade Subjetiva — hipotese corroborada

H10: Existe uma relagdo positiva entre WFB e a
Performance Individual — hipotese corroborada

H11: Existe uma relagdo negativa entre WFB ¢
0 Burnout — hipdtese corroborada parcialmente

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS E
CONCLUSOES

O teste de hipoteses aplicado a 200 pes-
soas provou que, apesar de a revisdo da litera-
tura referir a relagdo das variaveis em estudo
com o WFB, quando aplicadas a um modelo
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relacional, ndo se comportam necessariamente
da forma prevista. Prevemos, pela relagao entre
antecedentes e consequéncias, que a WFB te-
nha um comportamento de variavel mediadora
e nao dependente ou independente. Contudo, o

coeficiente de determinagdo B~ ¢ a percenta-
gem de varidncia explicada apresentam bons
resultados. Apesar de os resultados nao serem
evidentes como esperavamos, uma ressalva
importa fazer: nos antecedentes do Work Fa-
mily Balance mais diretamente relacionados
com o individuo apresentam relacdes parciais;
fruto da multidimensionalidade das variaveis.
Contudo, o modelo era e voltaria a ser ambicio-
so. Por outro angulo, cremos em sua validade e
que importa unificar teorias e conceitos — traba-
lho ja encetado por varios investigadores e nun-
ca concluido — por razdes desconhecidas. De
salientar que, embora a bibliografia cientifica,
que acentuamos escassa em nossas variaveis
selecionadas, prevé relagcdes, muitas vezes, in-
diretas e, a partir do Word Family Conflict (va-
riavel mais estudada); essas mesmas variaveis
ndo apresentam o mesmo comportamento em
nosso modelo conceitual.

Conclui-se este topico evidenciando-se
o fato que, segundo este trabalho de investiga-
¢do, as hipoteses corroboradas foram: IE (par-
cialmente), W, RS e VEC, como antecedentes e
FS, PI e B (parcialmente) como consequentes.

5.1 CONTRIBUICOES TEORICAS

Work family balance, mito ou aptidao,
representaram a nossa linha de pensamento e de
estudo extremando as duas situagdes. De fato,
e nao havendo foérmulas Uinicas de implemen-
tagdo nas organizagdes ou regras de conduta
familiar, fato € que a dicotomia esta na propria
expressdo e aplicacdo: OECD Better Life Index
prioriza o Work Life Balance como indicador
relevante. Na senda do equilibrio, o impacto
imediato surge da friccdo das duas esferas tra-
balho e familia. Por outro lado, as pessoas, os
individuos sdo o capital primordial dos ativos
da organizacdo coexistindo com a imprescin-
divel funcionalidade da familia: conceitos de
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meaningful work e meaningful family.

Pelo exposto, ndo ¢ um mito nem no sen-
tido estrito ou lato uma aptiddo, sendo defen-
dido por n6és como uma competéncia que, po-
dendo ter caracteristicas inatas, pode também
ser apreendida e treinada, sendo quebrada ou
exaltada pelo pardmetro “tempo”.

Assim sendo, propomos como construc-
to para Work Family Balance, a competéncia
(“engenho e arte”, camonianos) para, em face
da situagoes reais de atrito no trabalho e na fa-
milia, transportar influxos positivos de equili-
brio dindmico; ndo existem duas esferas mas
um todo, gerido em cada tempo, em que o indi-
viduo sai valorizado.

E de salientar-se que, embora a biblio-
grafia cientifica, que acentuamos, seja escassa
no estudo das variaveis selecionadas, prevé re-
lagdes, muitas vezes indiretas e a partir do Work
Family Conflict (variavel mais estudada).

5.2 IMPLICACOES AO NIVEL PRATICO

Em termos de Gestdo de Recursos Hu-
manos, a criacdo de guias de entrevista plu-
ridisciplinares e, perspetivando as possiveis
carreiras futuras, seria um instrumento basico
para uma contratagdo com sucesso. Na verda-
de, daqui resultam indicagdes preciosas sobre
como promover uma relagdo mais harmoniosa
entre trabalho e familia no sentido de aumentar
o bem-estar dos trabalhadores e sua performan-
ce individual, com todo o potencial de impac-
to sobre a performance global da organizagdo
bem como sobre a sua competitividade.

5.3 LIMITACOES E FUTURAS LINHAS
DE INVESTIGACAO

Em face do extenso inquérito e talvez um
tanto complexo, ndo obtivemos o numero dese-
jado de respostas. Analogamente, estamos pe-
rante uma amostra de conveniéncia que limita
as possibilidades de generalizacdo dos resulta-
dos. A gestao da informagdo face a um modelo
conceitual por nés desenvolvido obrigou-nos
a uma pesquisa muito extensa contrapondo ao
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nimero exacerbado de publicagdes sobre es-
tudos de demografias, paridade em particular
sobre o papel da mulher no Work Family Ba-
lance. De novo, preferir adicionalmente a nio
uniformidade de conceitos e constructos nesta
area de investigagdo. Como sugestdes futu-
ras, propomos a reformulacdo do modelo e do
questionario: no modelo, testar novas variaveis
antecedentes e analisar impactos, métricas e
suas correlagdes com o Work Family Balance
e com o Work Life Balance; no questionario,
procurou-se reduzir drasticamente sua dimen-
sdo e aplica-lo a grupos mais homogéneos,
bem como aumentar o niimero de respondentes
e modelar por analise em equagdes estruturais
(IBM SPSS-AMOS). Assim, de forma resumi-
da, trabalhar e testar dois modelos distintos mas
integrando-os: variaveis antecedentes com dois
grupos de antecedentes: do foro do individuo e
do foro da organizagao tratando cada um como
se uma “variavel” fosse e aplicar a grupos de
profissdes consideradas mais desgastantes, por
exemplo satde, ensino.

Por ultimo, diante do resultado de nosso
compromisso e da veeméncia neste tema, cre-
mos em um pensamento global, na existéncia
de trés esferas concéntricas, sendo o WFB a uni-
dade base, envolvida pelo um constructo Work
Life Balance com variaveis de socializagdo,
perspetivadas em uma esfera global em que o fa-
tor tempo (encarando a escola como o primeiro
trabalho), o ambiente e a cultura culminam em
uma aprendizagem sustentada pelo equilibrio a
ser designado pelo Global Life Balance.

WORK FAMILY BALANCE - MYTH
OR APTITUDE?
EMPIRICAL STUDY ABOUT
ANTECEDENTS AND
CONSEQUENCES

ABSTRACT
The general objective of this research was to
evaluate a new conceptual model, designed by

us, that allowed to infer variables that, though
studied, did not fit the traditional models of re-
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search regarding Work Family Balance. We pre-
sented several antecedent and consequent varia-
bles evidenced in literature but that had not been
tested, thus empirically contributing to a new
conceptual view of Work Family Balance. The
general objective was to propose and evaluate
a conceptual model of analysis that inferred the
variables that would be related to Work Family
Balance and to conclude the extent to which it
interferes with Subjective Happiness, Indivi-
dual Performance and Burnout, in a sample of
Portuguese workers. The quantitative methodo-
logy applies questionnaire surveys to a sample
of Portuguese workers. The hypotheses corro-
borated were: Emotional Intelligence (partially),
Workaholism, Reward System, and Corporate
Ethical Values, as antecedent and Subjective
Happiness, Individual Performance and Burnout
(partially) as consequent.

Keywords: Work Family Balance. Antece-
dents. Consequences. New conceptual model.

WORK FAMILY BALANCE - MITO
O APTIDUD
ESTUDIO EMPIRICO SOBRE
LOS ANTECEDENTES Y LAS
CONSECUENCIAS

RESUMEN

El objetivo general de esta investigacion se
constituyd en evaluar un nuevo modelo con-
ceptual que permitiera inferir variables que,
aunque estudiadas, no se encuadraban en los
modelos tradicionales de la investigacion en
Work Family Balance. Se presentaron diversas
variables antecedentes y consecuentes eviden-
ciadas por la literatura, pero que no habian sido
testadas empiricamente, contribuyendo para
une nueva vision conceptual del Work Family
Balance. El objetivo general fue de proponer
y evaluar un modelo conceptual de analisis
que infiriera las variables que estarian relacio-
nadas con el Work Family Balance y concluir
hasta qué punto el interfiere en la Felicidad
Subjetiva, en la Performance Individual y en
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el Burnout, de una amuestra de trabajadores
portugueses. La metodologia cuantitativa apli-
ca averiguaciones, por medio de cuestionarios,
a una amuestra de trabajadores portugueses.
Las hipotesis corroboradas fueron: Inteligen-
cia Emocional (parcialmente), Workaholism,
Reward System y Valores Eticos Corporativos,
como antecedentes y Felicidad Subjetiva, Per-
formance Individual y Burnout (parcialmente)
como consecuentes.

Palabras-clave: Equilibrio Trabajo-Familia.
Antecedentes. Consecuencias. Nuevo modelo
conceptual.

L’EQUILIBRE ENTRE LE
TRAVAIL ET LA FAMILLE
—MYTHE OU APTITUDE ?
UNE ETUDE EMPIRIQUE SUR
LES ANTECEDENTS ET LES
CONSEQUENCES

RESUME

L’objectif général de cette recherche a été
I’évaluation d’un nouveau model conceptuel,
qui a été congu par nous mémes, ce qui a per-
mit de déduire des variables que, malgré le
fait d’étre étudiées, ne se conforment pas aux
modeles traditionnels de recherche concernant
I’équilibre entre le travail et la famille. Nous
avons présenté plusieurs antécédentes et con-
séquences variables justifiés sur la base de la
littérature mais qui n’avaient pas été testées,
contribuant donc empiriquement a un nouve-
au panorama de 1’équilibre entre le travail et
la famille. L’objectif général était de proposer
et d’évaluer un nouveau modele conceptuel
d’analyse qui déduirait les variables ayant trait
a I’équilibre entre le travail et la famille et con-
clurait 1’étendue de son interférence sur le bo-
nheur subjectif, la performance individuelle et
I’épuisement (burnout), entre un échantillon de
travailleurs portugais. La méthodologie quan-
titative a été de faire des questionnaire de son-
dage a un échantillon de travailleurs portugais.
Les hypothéses corroborées furent : I’intelligen-
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ce emotionnelle (en partie), le workaholism, le
systéme de récompense, et les valeurs éthiques
corporatives, comme antécédents, et le bonheur
subjectif, la performance individuelle et 1’épui-
sement (en partie) comme conséquences.

Mots-clés: Equilibre entre le travail et la fa-
mille. Antécédents. Conséquences. Nouveau
modele conceptuel.
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