%% FACULDADE DE EDUCACAO E PSICOLOGIA

PORTO

A RELACAO ENTRE A MOTIVACAO E A
PERCECAO DA CONCILIACAO
TRABALHO-VIDA PESSOAL, NO

CONTEXTO DE STARTUPS E
EMPRESAS ESTABELECIDAS

Dissertagdo apresentada a Universidade Catdlica Portuguesa para obtengao do grau

de mestre em Psicologia e Desenvolvimento de Recursos Humanos

Beatriz Sofia Gomes Gouveia

Porto, julho de 2020



~a T H

=

Y . S

A ‘s
RS

CATOLICA

FACULDADE DE EDUCACAO E PSICOLOGIA

PORTO

h. f K \

~f, =l )\

AV ERITATL )

7N | ok
F J o
s

A RELACAO ENTRE A MOTIVACAO E A
PERCECAO DA CONCILIACAO
TRABALHO-VIDA PESSOAL, NO

CONTEXTO DE STARTUPS E
EMPRESAS ESTABELECIDAS

Disserta¢do apresentada a Universidade Catolica Portuguesa para obtencao do grau

de mestre em Psicologia e Desenvolvimento de Recursos Humanos

Beatriz Sofia Gomes Gouveia

Trabalho efetuado sob a orientagdo de
Professora Doutora Catarina Morais

Professora Doutora Filipa Sobral

Porto, julho de 2020



Agradecimentos

Numa fase tdo importante da minha vida, sei que nada teria sido possivel sem a
colaborac¢do, auxilio, carinho e dedicagdo por parte de varias pessoas ao longo de todo o
percurso da minha formagdo. Por esta mesma razao, ndo quero deixar passar esta oportunidade
em branco e aproveito-a para agradecer a todos aqueles que, direta ou indiretamente,

contribuiram para o meu sucesso ¢ a minha chegada até aqui.

Primeiramente, agradeco a todos os docentes que tanto me ensinaram no decorrer da
minha Licenciatura e também do Mestrado. A Professora Doutora Filipa Sobral e a Professora
Doutora Catarina Morais, gostaria de agradecer por toda a disponibilidade, orientagdo, apoio e

aprendizagem.

As minhas incriveis “10”, Daniela, Inés, Andreia, Catarina M., Joana, Aidé, Catarina F.,
Rute e Rita por todo o companheirismo ao longo destes 5 anos de muita historia. A minha

segunda familia.
A Maria Miguel, a minha escolha e maior certeza.
A Beatriz por toda a forga e por estar, incondicionalmente, do meu lado.

A Mafalda, Inés S. e Cristina com quem pude partilhar o ato da descoberta. Pela amizade,
lealdade e companheirismo ao longo destes longos meses de trabalho, que lado a lado, tornaram

esta aventura muito mais divertida.

As raizes que sempre se mantiveram firmes: Sara, Tomas, Leonor, Ana, Marta, Mariana,

Rubina e Natacha. Desde sempre e para sempre.

A Beatriz e ao Jodo, pela companhia constante, pelo conforto do lar e por todos os

desabafos necessarios e desnecessarios.

Aos meus que, ainda ausentes e nunca culpados por isso, fizeram parte de 5 anos de muita

histéria: Vasco, Jodo X., Inés R., Joca, Tiago, Arianna e Joana.

Ao Gongalo, por todo o carinho. Porque foste sempre capaz de trazer o melhor de mim
mesmo nas alturas mais dificeis. Por me recordares diariamente de tudo aquilo que eu sou

capaz. Por estares sempre disposto a ouvir e a viver as dificuldades comigo, mas, também, por

3



partilhares cada conquista e felicidade minha e, principalmente, por estares sempre presente

para poder dividir os sorrisos comigo.

A minha avo por todas as palavras de amor e apoio antes de uma noite de sono. A minha
familia que sempre me motivou para ser sempre a melhor versdo de mim mesma quer a nivel

pessoal, quer profissional.

Aos meus pais, os dois pilares da minha vida. Os que todos os dias combatem a distancia
com uma presenca inexplicavel. De todos os amores que podemos receber durante a vida, este
¢ o0 mais especial. Todos os obrigadas do mundo nunca serao suficientes. Por todo o apoio e por
me terem proporcionado o melhor que ha nesta vida. O vosso esfor¢co e dedicagdo ¢

imensuravel. Obrigada por tudo o que sou hoje.
As minhas estrelinhas, Angela e Adriano, espero que estejam orgulhosos.

A todas as pessoas que de alguma forma cruzaram o meu percurso ¢ me fizeram sorrir,

obrigada.



Indice

RESUMIO ...ttt a e et sbt e st e bt et e sbeesaneesaneeas 6
W 0] 1 ¢ 1o APPSR 7
L INEEOAUGAO . ..t e et e e et e e e ettt e e e e ta e e e e eettaeeeeearaeeeeeanaeas 8
2. ENquadramento TEOTICO ......eevieeuiieiieeieeiieeteette et estteeteeaeesaeeteeesseessaessbeesseessseensnesnsaensseans 9
2.1. Conciliagdo trabalho-vida PesS0al...........ccciiriiiiiiiiiieiiieie et e ees 9
2.2, IMOLIVAGAO ...t ettt e ettt eete e e ettt e e e et e e eetae e e e eeataeeeeeeabaeaeeesseeeeeensseeeeesssseeeesseeeeaanns 12
2.2.1. Teoria da AUtodetermMINACAO ........cuveeeeeiiriieeeiiieeeeeiieeeeeeeeeeeeerae e e e eeaaeeeeeareeeeeans 12

2.3. Startups Versus Empresas Estabelecidas ..........cccovcviiriieiiieniiiiienieceesie e 14
3 MIEEOAO -t et st e b e et e st s e nieeea 17
3.1 PTOCEAIMENTO....ccuiiiiiieeiee ettt ettt ettt e e et e e e taeeeaaeeesaeeensaeesssaeeenseeennseeas 17
T N 410 ] 5 - SRR 18
3.3, INSTIUMEINIEOS ...ttt et ettt sa e bt e et esbeesbeenaeeeas 18

4. RESUITAAOS ..ottt st ettt ettt 19
S DIISCUSSAD ..ttt ettt ettt ettt ettt et e st e et esab e e bt e s sbeeabeeeabe et e e enbeebeeenteebeeeneeenbeenneeens 21
0. COMNCIUSAD ...ttt ettt et e st e et e s et e e bt e s st e enbeessteenbeesseeenbeennaaans 23
Referéncias BiblIOGIATICAS ......ccuiiiiiiiiiie et s 26
ANEXOS .ottt ettt a et e a e bt et e n e e bt e bt ea e e bt et e entenaeentesaeens 32



Resumo

A motivagdo no trabalho ¢ um tema, cada vez mais abordado e valorizado pelas empresas.
Desta forma, este estudo procura perceber em que medida ¢ que a perce¢dao da conciliagdo
trabalho-vida pessoal influencia a motivagdo dos trabalhadores, no contexto de startups e
empresas estabelecidas. O questionario foi respondido por 600 trabalhadores, com idades
compreendidas entre os 19 anos e os 62 anos.

Os resultados mostram-nos que, ao contrario do que seria esperado, a conciliagdao
trabalho-vida pessoal ndo prediz a motivacdo intrinseca. No entanto, através de algumas
analises exploratdrias, a conciliagdo trabalho-vida pessoal prediz a motivacao extrinseca. Para
além disto, os resultados também revelam que ndo existe uma relagcdo significativa entre as
variaveis da motivacao (intrinseca e extrinseca) e da conciliacao trabalho-vida pessoal (alto e
baixo) tendo em conta o tipo de empresa onde os colaboradores se inserem (i.e., startups ou
empresas estabelecidas).

Assim este estudo permite concluir que ¢ importante sensibilizar as organiza¢des para a
necessidade de serem criadas praticas que proporcionem o equilibrio entre a vida profissional
e pessoal dos trabalhadores, independentemente do tipo de empresas onde estes se inserem,
tendo sempre em vista sua a motivagao e respetivas consequéncias para os proprios e para as

organizagoes.

Palavras-chave: motivagdo; conciliagdo trabalho-vida pessoal; startups; empresas

estabelecidas.



Abstract

Work motivation is a topic that is increasingly addressed and valued by companies. Thus,
this study seeks to understand to what extent the perception of work-life balance influences
workers' motivation in the context of startups and established companies. The questionnaire
was answered by 600 workers, aged between 19 and 62 years.

The results show us that, contrary to what would be expected, the work-life balance does
not predict intrinsic motivation. However, through some exploratory analysis, work-life balance
predicts extrinsic motivation. In addition, the results also reveal that there is no significant
relationship between the variables of motivation (intrinsic and extrinsic) and work-life balance
(high and low), taking into account the type of company where employees work (ie., startups
or established companies).

Thus, this study allows us to conclude that it is important to sensitize organizations to the
need of creating practices that provide a balance between the professional and personal life of
workers, regardless of the type of companies where they operate, always with a view to their

motivation and respective consequences for themselves and for the organizations.

Key-words: motivation; work-life balance; startups; established companies.



1. Introducao

O presente trabalho tem como objetivo estudar a importancia, a relagdo e as diferengas da
motivacao e da conciliagdo vida profissional-vida pessoal (work-life balance) em trabalhadores
de startups e de empresas estabelecidas. Uma forca de trabalho motivada ¢ frequentemente
apontada na literatura da especialidade como sendo uma importante vantagem no atual contexto
competitivo (Quinteira, 2017). Nas ultimas décadas, o tema conciliagdo trabalho-vida pessoal
(i.e., a medida em que um trabalhador sente a sensagao de dever cumprido no trabalho, e chega
a casa e se encontra satisfeito, realizado e de “bem com a vida”) tem sido considerado, ao nivel
da Unido Europeia, como um dos maiores desafios das sociedades modernas nos contextos
laborais de trabalho e familiares (Andrade, 2015). Alids, o conjunto de mudangas na natureza
do trabalho e da vida pessoal, tem tornado cada vez mais dificil as pessoas encontrarem um
equilibrio entre as duas esferas da sua vida. Assim, e tendo em conta que os esforgos dos
trabalhadores para equilibrar o trabalho e a vida pessoal sdo cada vez maiores, isso potencia
uma preocupacao crescente para as organizacdes no sentido de reestruturar politicas e praticas
de suporte aos trabalhadores para que estes consigam responder as exigéncias dos diferentes
contextos (Haeger & Lingham, 2014).

A gestdo estratégica das organizacdes e dos seus recursos humanos salienta a vantagem
que representa poder contar com pessoas envolvidas, empenhadas e dedicadas, conhecedoras
dos objetivos organizacionais e com elas comprometidas, capazes de inovar —ndo se limitando,
por isso, a obedecer, cumprir ou repetir — que estejam dispostas a dar o seu melhor e a fazer uso
dos seus conhecimentos e das suas competéncias, contribuindo, assim, para o €xito € por esse
mesmo éxito sendo reconhecidas e recompensadas (Gomes & Borba, 2011). Trabalhadores que
se encontrem motivados, ou seja, que sintam apoio e/ou suporte por parte da organizagao, irdo
ter um melhor desempenho e produzir mais, contrariamente aos que ndo percecionam esse
mesmo suporte, fazendo com que se sintam desmotivados e apresentem menores niveis de
produtividade (Saari & Judge, 2004). Desta forma, a promoc¢ao da qualidade de vida no seio
das organizagdes, corresponde, também, a uma promocgao da qualidade de vida familiar e social
(Conte, 2003).

Mas ¢ o ambiente em que estdo inseridas as organizagdes que determina o plano de ac¢do
a ser elaborado, tendo em conta os seus objetivos (Pinto, 2009). No caso de empresas como as
startups que, de acordo com a literatura, sdo organizagdes que se caraterizam como
organizagdes mais ageis e flexiveis (Decker et al., 2014), com um ambiente mais complexo e

dindmico, o plano de agdo esta direcionado para a melhoria constante das situagdes presentes,



garantindo que a organizacdo responda eficazmente as mudangas constantes (Pinto, 2009). Por
outro lado, e em comparagdo com as startups, as empresas estabelecidas contam com um
sistema mais burocratico e mecanicista, sendo que a cultura organizacional esta relativamente
definida (Ribeiro, 2006). Estas empresas caracterizam-se ainda por ter um ambiente mais
estavel e previsivel, sendo que um dos seus objetivos passa por manter o desempenho estavel
para que a empresa continue a apresentar bons resultados (Pinto, 2009).

Desta forma, torna-se importante dar atencdo as diferencas que possam surgir entre
startups € empresas estabelecidas, uma vez que ambas se distinguem em varios aspetos, como,
por exemplo, em relagdo as motivacdes dos seus trabalhadores para atingir objetivos (Cohen &
Sauermann, 2007). Ademais, perceber em que medida a percegdo de conciliagdo trabalho-vida
pessoal se manifestara numa e outra, de acordo com essas mesmas carateristicas e com as do

proprio individuo.
2. Enquadramento Teorico

2.1. Conciliagao trabalho-vida pessoal

O termo “Work Life Balance” ! (WLB), equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
refere-se a todas as atividades no trabalho e fora dele (Kalliath & Brough, 2008). Através desse
equilibrio, o individuo sente a sensac¢do de dever cumprido no trabalho e chega a casa satisfeito,
existindo um beneficio mutuo para o individuo, para as empresas e para a sociedade em geral,
uma vez que, existindo um equilibrio na vida profissional e pessoal, isso refletir-se-a4 no
sentimento de satisfacdo com a vida (Andrade, 2015). De uma forma geral, a conciliagdo
trabalho-vida pessoal € uma escolha pessoal e de responsabilidade individual, onde o individuo
deve ter um certo controlo sobre quando, onde e como trabalha (Chandra, 2012). Torna-se
importante clarificar que neste estudo estamos a analisar conciliagdo vida profissional-pessoal
e ndo conciliagdo trabalho-familia, uma vez que a vida pessoal do individuo inclui varios
dominios para além do familiar.

E importante realgar, mais uma vez, que este é um estudo com énfase na conciliagdo vida
profissional-pessoal, pelo que € importante ter em conta varios fatores que englobam o foro
pessoal do individuo. Na maioria dos estudos, quando se refere ao dominio da vida familiar,
incluem-se filhos e, por consequéncia, responsabilidades parentais (Waumsley et al., 2010). No
entanto, sdo cada vez mais as familias que ndo possuem filhos, tornando-se importante,

também, analisar este fator. Adicionalmente, a avaliacao da existéncia de conflito trabalho-

! Work-life balance - Conciliagdo entre a vida familiar e profissional.



familia e familia-trabalho, pressupde, implicitamente, que trabalhadores que possuem, ou nao,
uma estrutura familiar com filhos, experienciam diferentes conflitos entre os dois dominios
(Waumsley et al., 2010). Como tal, trabalhadores que ndo possuem filhos sentem menos
igualdade em relacdo a inclusao social, as oportunidades de trabalho, acesso a beneficios, ao
respeito pela vida pessoal e expetativas profissionais, em comparacdo a trabalhadores com
filhos e, portanto, percecionam maior conflito (Grzywacz & Marks, 2000).

Algumas das influéncias mais significativas para o aparecimento da conciliagdo entre a
vida pessoal e profissional devem-se ao aumento, a longo prazo, da forte presenga no mundo
do trabalho do sexo feminino, bem como a consequente mudanca dos tipos de estrutura familiar
que hoje em dia existem (Hildebrandt & Littig, 2006). Paralelamente, os novos ritmos
intensificados do mercado de trabalho, resultantes da globalizacdo, e o grau acrescido de
exigéncias e competitividade por parte das organizacdes, condicionam a relagdo trabalho-
familia, uma vez que contribuem para um conflito entre as especificidades do trabalho e o tempo
disponivel para dedicar a familia (i.e., horarios de trabalho diferentes da rotina familiar) (Silva
etal., 2011). A estas mudancas juntam-se o aumento do consumismo, os avangos da tecnologia
e as mudancas na familia, que afetam o impacto que o trabalho ¢ a familia tém na vida dos
individuos, exigindo uma maior flexibilidade no horario laboral para que as duas esferas,
pessoal e profissional, possam coexistir (Chandra, 2012). Caso ndo acontega, por consequéncia,
a sobrecarga do trabalho e o conflito de papéis podem gerar conflito pessoal (Chandra, 2012).
O conflito entre os dois dominios decorre do desempenho e envolvimento do individuo em
multiplos papéis: o de trabalhador, de conjuge e, em muitos casos, o parental (Leite, 2006),
surgindo, normalmente, quando os papéis relacionados com ambos se tornam incompativeis.
Consequentemente, quanto maior for a acumulagdo de papéis, maiores serdo os riscos de
incompatibilidade entre estes e, consequentemente, maior conflito podera ser vivido pelos
individuos, podendo mesmo gerar dificuldades de cumprimento adequado de um ou mais papéis
(Voydanoff, 2002), sem nunca esquecer que o tempo despendido num papel, impacta
negativamente na disponibilidade de tempo e cumprimento das exigéncias do outro (Andrade,
2015). Quando o equilibrio e organizagdo entre o trabalho e a vida pessoal ndo se manifesta, e
comeca a existir o sentimento de insatisfacdo e desdnimo, toda a vida do sujeito vai traduzir-se
num momento de conflito (Quinteira, 2017).

Segundo Andrade (2015), algumas das consequéncias deste conflito traduzem-se em
pressdes para um elevado desempenho, competitividade, dificuldades de relacionamento

interpessoal que geram, inevitavelmente, irritabilidade e fadiga, afetando o desempenho do

10



outro papel. Aspetos como a baixa satisfagdo com o trabalho (Adams, King & King, 1996), a
intencdo de abandonar a atividade profissional (Greenhaus et al., 2001), o fraco compromisso
organizacional, o baixo desempenho profissional e produtividade reduzida (Frone et al., 1997),
também contribuem para conflitos entre a vida pessoal e profissional. Em acréscimo, salienta-
se, também, as expetativas ou normas associadas ao papel profissional (por exemplo, que
envolvem um esfor¢o fisico e psicologico elevados) que também podem gerar tensdo e,
consequentemente, dificuldades de conciliagdo trabalho-familia (Greenhaus et al., 2001).
Assim, existe uma énfase naqueles que sao os efeitos que se fazem sentir mais, nomeadamente
a insatisfacdo profissional, o aumento dos niveis de stress, a diminui¢do da produtividade, o
elevado absentismo e a inten¢do de abandonar o trabalho (Andrade, 2015).

Segundo Guerreiro e colaboradores (2006), uma empresa que adote medidas de
conciliacao entre vida profissional e a vida familiar procura adequar as formas de trabalho as
necessidades dos seus colaboradores. Segundo Allen (2001), as politicas e praticas de
conciliagdo trabalho-vida pessoal, podem ser categorizadas da seguinte forma: a) acordos de
trabalho flexivel, que envolvam horarios de trabalho flexivel, semana de trabalho comprimida;
trabalhar a partir de casa; e trabalho a tempo parcial (part-time); b) apoio no cuidado de
dependentes que se traduz em subsidios de apoio a infincia, equipamentos de infancia no local
de trabalho, servigos de informacgao sobre estes equipamentos, licencas de maternidade pagas,
licencas de paternidade pagas e licengas para o cuidado de idosos. Em acréscimo destes aspetos,
a flexibilidade no local de trabalho enquanto carateristica da cultura organizacional que esta
frequentemente associada a sentimentos de autonomia e apoio, nomeadamente, para o
cumprimento das obrigagdes familiares, deve ser realgcada. A possibilidade de exercer controlo
sobre os horarios de trabalho e uma cultura organizacional apoiante da familia, diminui a
percecdo de conflito entre a vida profissional e a vida pessoal (Andrade, 2012), estando
associados a menores tensoes percebidas pelos trabalhadores entre a profissdo e a vida pessoal,
como também a um aumento da satisfacdo profissional (Andrade, 2015).

Logo, a existéncia ou a percec¢ao de existéncia de apoio por parte do individuo no local
de trabalho, mostra-se como um contributo positivo de modo a atenuar as consequéncias
nefastas do stress profissional e aumentar a rentabilidade e produtividade do individuo
(Andrade, 2015). Dai decorre um maior grau de satisfacdo dos trabalhadores e a otimizacdo dos
recursos humanos das empresas contribuindo, desta forma, para a melhoria da qualidade do
trabalho realizado e, consequentemente, da qualidade da empresa (Guerreiro et al., 2006). Para

que a organizagdo seja considerada “family friendly”, deve desenvolver um clima
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organizacional de apoio e respeito pelas necessidades dos colaboradores, combatendo eventuais
medos e receios (e.g., ser prejudicado na carreira por usufruir de uma licenga), sendo que a
conciliacdo entre a vida profissional e pessoal deve estar inserida no quadro da cultura
organizacional (Andrade, 2015). Em oposi¢ao, a sobrecarga associada ao papel profissional
suscita sentimentos de falta de energia ou fadiga fazendo decrescer a motivagdo para responder
as diferentes exigéncias de outros papéis, principalmente o papel familiar (Aryee et al., 2005).
Segundo Nwagbara ¢ Akanji (2012), a ideia de motivagao no trabalho, esta relacionada com a
forma como os colaboradores recebem incentivos e sdo motivados a ter um melhor desempenho
e atingir os objetivos da organizagdo. Assim, as organiza¢des devem prestar atengdo ao que
motiva os seus trabalhadores, de modo a gerar menos conflitos entre a vida profissional e

pessoal (Nwagbara & Akanji, 2012).

2.2. Motivacao

A motivagdo tem sido uma varidvel central da psicologia uma vez que se encontra no
cerne dos aspetos biologicos, cognitivos e da regulagdo social do homem (Ryan & Deci, 2000).
Tem sido entendida como o processo psicologico que leva o sujeito a esforcar-se para e numa
determinada tarefa (Gomes & Borba, 2011), dando proposito e diregdo ao comportamento
(Kreitner et al., 2002). Assim, a motivacdo ¢ operacionalmente definida como a forga
psicologica interna de um individuo que determina a dire¢do do seu comportamento, o seu nivel
de esfor¢o e a sua persisténcia face aos obstaculos (George & Jones, 1997). Trata-se de um

comportamento intencional e orientado para a obten¢dao de uma meta (Gongalves, 2014).

2.2.1. Teoria da Autodeterminacio

A Teoria da Autodeterminacao (TAD), sustenta a ideia de que a motivagdo ¢ um continuo,
que se reflete em comportamentos mais autdbnomos até aos mais controlados, sendo que para a
motivacao ser caraterizada como auténoma (intrinseca), ¢ importante que as necessidades de
autonomia, competéncia e pertenca estejam satisfeitas (Ryan & Deci, 2000), sendo que estas
sdo altamente influenciadas pela gestdo que a organizagao adota (Deci & Ryan, 2017). Ou seja,
a Teoria da Autodeterminacdo faz uma importante distingdo entre duas diferentes questdes
motivacionais: o porqué versus para qué; qual o objetivo da atividade e o porqué de querer
concretizar determinado objetivo; e quais sdo as razdes que o levam ao esforco para atingir
esse objetivo (Ryan & Deci, 2000).

Segundo a Teoria da Auto-Determinagado (TAD) (Ryan & Deci, 2000), pode ser feita uma

distingdo entre motivacao intrinseca € motivacao extrinseca/controlada. A primeira envolve
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vontade e escolha por parte do individuo, sendo que a segunda envolve uma pressdo para agir
e se envolver em determinada acdo (Ryan & Deci, 2000). O termo motivacao extrinseca refere-
se ao desempenho de uma atividade, a fim de alcangar resultados, havendo um envolvimento
do ego e um foco na aprovagdo de si mesmo ou dos outros e, portanto, contrasta com a
motivagdo intrinseca, que se refere ao interesse e a uma satisfacdo inerente na realizacao da
atividade, contribuindo para altos niveis de desempenho e bem estar (Deci & Ryan, 2017).

A verdadeira questdo sobre a motivagao intrinseca e extrinseca € perceber como ¢ que o
individuo adquire a motiva¢ao necessaria para realizar determinada tarefa, e como ¢ que tal
afeta a continuidade, a persisténcia e o bem-estar. Na motivacdo extrinseca, o valor e a
regulacdo do comportamento solicitado devem ser internalizados e integrados, sendo que a
internalizacdo refere-se a "aceitacdo" das pessoas a um valor ou regulacdo, e a integragdo a
transformagdo dessa regulagdo como se fosse seu (i.e., como se tivesse sido motivado e feito
por vontade préopria) (Ryan & Deci, 2000). Por outro lado, a motivacao intrinseca € vista como
um fim em si mesma, ou seja, existe um interesse ¢ uma satisfacdo inerente na realiza¢ao da
atividade (Goya et al., 2008). No mundo laboral, alguns dos fatores que regulam a motivagao
intrinseca sdo a progressao na carreira, o trabalho em si, a responsabilidade, o desenvolvimento
pessoal e profissional, e sdo geradas por motivos e necessidades do sujeito (Goya et al., 2008).

A TAD define ainda quatro tipos de motivagao extrinseca, ordenados do mais controlado
para o mais autbnomo: motivag¢do externa, introjetada, identificada e integrada. A motivacao
externa ¢ um tipo de motivagdo que leva a que os individuos se envolvam numa agdo para
alcancar um objetivo (na maioria dos casos: recompensa) ou evitar uma consequéncia
indesejavel, sendo que no seio das organizagdes os colaboradores mesmo ndo estando
satisfeitos com a sua situacao laboral atual, acabam por ser forgados a aceitar as condi¢des que
existem pela falta de outras alternativas para obter dinheiro e evitar a situacdo de desemprego
(Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005).

A motivagdo introjetada refere-se a uma regulacdo que foi tomada pela pessoa, mas que
nao foi aceite como sua, sendo os comportamentos realizados para evitar culpa ou ansiedade,
ou obter aprimoramentos do ego, como o orgulho (Ryan & Deci, 2000). J4 na motivacao
identificada, o individuo identifica-se com o valor de um comportamento onde a acao seja aceite
como pessoalmente importante, de forma a que o individuo alcance os seus proprios objetivos,
a longo prazo (Ryan & Deci, 2000; Gagné & Deci, 2005). Por Gltimo, na motivagdo integrada
os individuos tomam o comportamento como parte integral de quem eles sdo e como sendo

instrumentalmente importantes para alcangarem os seus objetivos (Ryan & Deci, 2000; Gagné
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& Deci, 2005). Por isso, as motivacgdes integradas compartilham qualidades com a motivagao
intrinseca, mas ainda sdo classificadas como extrinsecas, porque os objetivos que estdo a tentar
serem alcangados sdo, por razdes extrinsecas ao ser, mais do que o prazer inerente ou interesse
na tarefa (Ryan & Deci, 2000).

Resumidamente, a TAD abordou as questdes dos processos motivacionais enquanto
comportamentos ndo intrinsecamente motivados que se podem tornar verdadeiramente
autodeterminados, sendo que o ambiente social também tem influéncia sobre os mesmos (Ryan
& Deci, 2000). Assim, a importancia da motivagdo para as pessoas € organizagdes perpetua-se
por se tratar de um processo transformador de qualquer ambiente organizacional, tornando-se
indiscutivel a sua relagdo com o envolvimento e implicagao do trabalhador na execugdo das
suas atribui¢des e com os objetivos e metas organizacionais (Gongalves, 2014).

Torna-se, entdo, importante prestar particular atencao a motivagao intrinseca uma vez que
esta pressupde que o individuo ao identificar-se com importancia do seu trabalho e,
consequentemente, com o seu valor, isso refletir-se-4 em maior empenho do colaborador e na
produtividade da organizac¢do (Deci & Ryan, 2017). Aliado a motiva¢do intrinseca, podemos
ter as praticas de apoio a conciliacdo trabalho-vida pessoal, uma vez que o colaborador ao sentir
que a organizagao esta preocupada com as suas necessidades, demonstrard mais satisfagdo, mais

produtividade e, consequentemente, maior motivagao intrinseca (Deci & Ryan, 2017).

HI: A conciliagdo trabalho-vida pessoal prediz positivamente a motivagdo intrinseca.

2.3. Startups Versus Empresas Estabelecidas
O conceito de startup tem sido amplamente discutido, uma vez que esta cada vez mais
presente nos dias que correm dada a sua importancia para o desenvolvimento e inovagao de
processos, produtos e servigos (Filho et al., 2018). Embora ja existam inimeras pesquisas sobre
startups, ndo existe ainda uma defini¢do consensual. O termo foi associado a vérios conceitos,
como a fase inicial do ciclo de vida de uma organizagdo e como um novo modelo de negdcios
(Blank, 2010). No entanto, sdo também, geralmente, caraterizadas como organizagdes jovens
de pequena dimensdo menos experientes, em comparagdo com outras organizagdes, tendo
pouco ou nenhum histérico financeiro e operacional (Allen et al., 2000; Paternoster et al., 2014).
Blank e Dorf (2010) referem que a startup ¢ uma empresa, parceria ou organizagao
temporaria, definida para alcancar um modelo de negdcio. Isto €, uma empresa emergente e
recém-criada e em fase de desenvolvimento, que tem como objetivo desenvolver ou aprimorar

um modelo de negdcio (como € que a empresa gera valores), sendo o seu principal foco na
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qualidade e ndo na quantidade (Song & Di Benedetto, 2008). Como tal, as startups
desempenham um papel fundamental nos processos de inovagdo, levando ao surgimento de
novas ideias que sdo, posteriormente, transformadas em empreendimentos economicamente
sustentaveis (Spender et al., 2017). Devido a sua dimensao pequena, as startups sofrem de uma
falta estrutural de recursos tangiveis e intangiveis, uma vez que ¢ muito dificil persistir na busca
pelo modelo de negdcios enquanto nao existe receita (Spender et. al. 2017).

No entanto, por mais inovadora que seja a ideia, ndo existe nenhuma garantia de que o
negdcio prosperara e, por isso as startups sao também sinénimo de um ambiente de extrema
incerteza (Spender et. al. 2017). Desta forma, as startups estdo em constante procura de um
modelo de negdcios que se possa tornar repetivel e sustentavel (Filho et al., 2018). Para isso, ¢
importante que as startups estabelecam parceiros dispostos a participar do empreendimento, a
fim de estabelecerem redes de cooperagdo e financiamento, ajudando as empresas a aprender e
a inovar e a garantir o acompanhamento e sucesso da organizacao (Aleisa et al., 2013).

Por outro lado, temos as empresas ja estabelecidas. Estas contam ja com uma cultura
organizacional relativamente definida, sendo que esta deve ser um sistema cujo significado ¢
partilhado por todos os seus membros, onde valores sao expressados, caraterizando a
“personalidade” da organizagdo, ou seja, a sua cultura dominante (Ribeiro, 2006). Para além
disto, sdo empresas que contam com uma equipa de trabalho estabelecida e hierarquizada, e
com objetivos delineados a longo prazo. A cultura das startups promove a adaptagdo e a
agilidade para sobreviver em circunstancias de alto risco, dando-lhes uma determinada
vantagem competitiva sobre organiza¢des maiores € mais rigidas (Parr, 2014). Isto incentiva os
colaboradores a serem altamente participativos e inovadores, orientando-os para os objetivos
nos quais os mesmos ambicionam causar impacto (Parr, 2014), desenvolvendo a proatividade
e a responsabilidade.

Em comparacgao, o grau de seguranc¢a no emprego e o grau de flexibilidade e de liberdade
que se julga ter no trabalho difere de organizagdo para organizagdo, principalmente entre
startups € empresas estabelecidas (Chaves et al., 2011). Ries (2012), d& énfase as startups
enquanto organizagao que se preocupa em criar novos produtos e servigos sob condi¢des de
extrema incerta. No entanto, devido ao seu tamanho e baixos niveis de hierarquia e burocracia,
tendem a ser mais ageis e flexiveis, respondendo de forma mais répida as necessidades do
mercado, dando-lhes vantagem sobre empresas maiores (Decker et al., 2014).

Independentemente do contexto da empresa, cabe as organizagdes preocuparem-se €

adaptarem o seu ambiente para atender as exigéncias e necessidades pessoais dos
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colaboradores, com vista a conquistar e a reter a sua mais valia: as pessoas (Andrade, 2012).
Segundo Allen (2001), numa empresa estabelecida, esta conta, & partida, com modelos de
gestao de pessoas, onde existem programas com medidas de apoio as familias, uma vez que
surge uma necessidade de organizagdo dos recursos pessoais que facilite a concilia¢do entre a
familia e o trabalho. Estas medidas sdo referidas na literatura como family friendly benefits,
com o objetivo de acomodar as necessidades familiares dos trabalhadores, melhorando o
desempenho do colaborador, sem que haja penalizagdes econdmicas, sociais e/ou profissionais
(Allen, 2001).

De acordo com a literatura, a criagdo destas medidas tem, na sua maioria das vezes, por
base, a cultura da organizagdo onde estdo patentes os valores da mesma, onde estes devem ser
orientados para a valorizagao dos colaboradores, permitindo-lhes dar a atencao devida as suas
necessidades individuais. Nas startups, a cultura organizacional tem sido referida como um
fator de sucesso nas mesmas, uma vez que compreendem a importidncia de recrutar
colaboradores com os mesmos valores de modo a alinharem o negdcio (Nascimento, 2017).
Assim, reconhece-se a importancia crucial do apoio das organizagdes e entidades empregadoras
ao desempenho do papel familiar, como um fator que estimula e refor¢a o lago dos individuos
com as mesmas, levando a uma melhor capacidade de coesdo e preservacdo das relagdes
familiares e, em conjunto a atingir uma evolu¢ao profissional satisfatéria (Quinteira, 2017).

Sendo a qualidade de vida no trabalho um dos temas mais relevantes dentro da motivagao
no trabalho, a procura desta é constante (Andrade, 2012). Fatores especificos no ambiente de
trabalho estdo associados a diferentes formas de tipos de motivagdo que variam com o grau de
autonomia, sendo que as formas de motivacdo mais autbnomas preveem maior persisténcia,
qualidade de desempenho e bem-estar em comparacdo com motivagdes controladas (Deci et
al., 2017).

Desta forma, importa real¢ar que sdo cada vez mais os colaboradores que procuram
integrar uma organizagao que tenha em aten¢ao as suas necessidades, tanto profissionais como
pessoais. Assim, em startups, € valorizado a criatividade, a resolugdo de problemas, a
comunicac¢do e a colaboragdo, tornando-se num ambiente de trabalho que tem em atencdo a
palavra do colaborador e, principalmente, reconhece a importancia do equilibrio entre a vida
profissional e pessoal (Costa, 2018). Por outro lado, para fazer face ao contexto competitivo,
rigoroso e global em que as organizagdes se inserem, as empresas estabelecidas procuram por
colaboradores que sejam mais comprometidos e que trabalham em fung¢do dos objetivos da

organiza¢do, gerando mais produtividade e, consequentemente, resultados melhores (Camfield,
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2006). Em acréscimo, ainda que existam politicas de apoio a conciliagdo trabalho-vida pessoal,
as organizagdes continuam a permitir comportamentos por parte dos colaboradores que
interferem com as suas vidas pessoais como, por exemplo, continuarem a trabalhar até depois

da hora de saida (Wadsworth & Owens, 2007).

H2: Quando existe concilia¢do trabalho-vida pessoal, a motivagdo intrinseca é superior nas

startups vs empresas estabelecidas.

3. Método

3.1. Procedimento
Este estudo, de cariz quantitativo, foi realizado no ambito do projeto de investigacio

Innovative Startups (@Portugal, desenvolvido no Centro de Investigagdo para o
Desenvolvimento Humano da Faculdade de Educacdo e Psicologia da Universidade Catolica
Portuguesa. A constru¢do do instrumento e a recolha de dados foi coordenada com outros
investigadores e mestrandos envolvidos neste projeto de investigacao.

Uma vez que a recolha de dados decorreu durante o periodo de pandemia, tornou-se
necessario ajusta-la, pedindo aos participantes que quando a respondessem, tivessem em conta
uma semana tipica de trabalho. Assim, a recolha dos dados decorreu online, através da
plataforma Qualtrics, entre os meses de margo e abril de 2020. O link para o questionario (cf.
Anexo 1) foi divulgado nas redes sociais e plataformas eletronicas como linkedin, facebook e
email. Assim, o método de recolha e selecao da amostra foi em bola de neve que consiste num
procedimento de amostragem repetitivo na medida em que o investigador constroi a sua amostra
através da partilha de contatos por outros participantes (Noy, 2008) e pelo método de
conveniéncia. Neste caso, os participantes partilhavam o questiondrio com a sua lista de
conhecidos e assim sucessivamente, até¢ chegar a um nimero consideravel de inquiridos. Para
poderem ser considerados no estudo, teriam de ser trabalhadores em cargos técnicos superiores
de startups ou empresas estabelecidas, sendo que fungdes como, por exemplo, operador de
producdo ou CEO foram excluidos. Ao acederem ao questiondrio, os respondentes tinham
acesso a informacdo sobre os objetivos do projeto, sendo também assegurada a
confidencialidade e anonimato dos dados. Além disso, era fornecido o contacto de um
investigador responsavel para qualquer esclarecimento adicional caso fosse considerado

necessario.
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No que diz respeito a analise dos dados, uma vez que se trata de uma investigagdo de
cariz quantitativo, recorreu-se ao software SPSS 24.0 (Statistical Package for the Social

Sciences).

3.2. Amostra
Inicialmente, a amostra contava com 790 participantes. No entanto, 159 apenas

responderam as questdes demograficas e 31 responderam a menos de 50% do questionario e,
por isso, foram excluidos. Assim, a amostra final conta com um total de 600 participantes (290
do sexo feminino, 310 do sexo masculino), com idades compreendidas entre os 19 e os 62 anos
(M = 30.58; DP = 8.43). Esta amostra ¢ maioritariamente constituida por homens (52%) e
solteiros (68%). Ao nivel da antiguidade na empresa, esta varia entre 1 més e 32 anos, sendo
que a média corresponde a 3 anos (M = 37.97; DP = 66.41, em meses). Quanto ao tipo de
empresa, 353 dos respondentes pertencem as startups (59%), sendo que 247 pertencem a
empresas estabelecidas (41%).

Relativamente as habilitagdes académicas, a amostra inclui participantes com
doutoramento (2%), com mestrado (37%), licenciados (41%), com escolaridade até ao 9° ano
(2%) e entre 0 10° e 0 12° (13%), quanto ao numero de filhos 77% dos participantes ndo tém

filhos, 11% tém um filho, e os restantes t€m 2 ou mais filhos.

3.3. Instrumentos

Conciliagdo entre a vida profissional e a vida pessoal

A escala utilizada para avaliar a conciliag@o entre a vida profissional e a vida pessoal dos
trabalhadores dos diferentes contextos foi a Escala de Interferéncia e Aprimoramento no
trabalho/vida pessoal, de Fisher e colaboradores (2009). Esta escala ¢ composta por 17 itens
que permitem indicar o grau de concordancia dos respondentes (/ = discordo totalmente, 7 =
concordo totalmente) face a gestdo de tempo entre a vida profissional e pessoal (e.g., “Apds o
trabalho regresso a casa demasiado cansado(a) para fazer as coisas que gostaria”, a = .72).
Como esta escala nao foi validada para portugués, os itens foram traduzidos do Inglés para o
Portugués pelo método de contra-traducdo. A média das respostas dos participantes foi
calculada, sendo que os valores mais elevados traduzem uma percecao de conciliacio trabalho-

vida pessoal (alto e baixo) mais elevada.
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Motivacao

Foi utilizada a escala Motivation at Work Scale (Gagné et al., 2010) para aferir a
motivacao no trabalho dos participantes. Esta escala ¢ composta por 12 itens que permitem o
posicionamento critico dos participantes (! = discordo totalmente, 7 = concordo totalmente)
face a sua motivagdo para estar na organizacdo onde se encontram a exercer as suas fungoes.
Das diversas dimensdes da escala (intrinseca, identificada, introjetada e extrinseca), foram
utilizadas, de acordo com os objetivos deste estudo, as subescalas da motivagao intrinseca (e.g.,
“Pela satisfagao que obtenho neste trabalho”; 3 itens, a = .92) e da motivagado extrinseca (e.g.,
“Porque este trabalho permite ganhar muito dinheiro”; 3 itens, a = .64). A média das respostas
dos participantes foi calculada para cada dimensdo, de tal modo que valores mais elevados
traduzem uma perce¢do de motivacdo (intrinseca e extrinseca) mais elevada. Como esta escala
ndo foi validada para portugués, os itens foram traduzidos do Inglés para o Portugués pelo

método de contra-traducao.

4. Resultados
Foi realizada uma regressao linear simples com o intuito de verificar se a conciliagcdo

trabalho-vida pessoal prediz positivamente a motivagao intrinseca (H1). Os resultados mostram
que a relagdo entre estas variaveis ndo ¢ significativa, contrariando H1, F(1,598) = .004, p =
.951. Conclui-se, assim, que a conciliacdo trabalho-vida pessoal ndao prediz a motivacao
intrinseca dos colaboradores. Tendo em conta este resultado inesperado, foi realizada uma
analise complementar exploratoria, testando-se se a conciliagdo trabalho-vida pessoal prediz a
motivacao extrinseca, tentando perceber se existem diferengas entre os tipos de motivagao. A
regressao linear simples realizada confirma esta predicao, F(1,598) = 16.36, p = .001,
mostrando que a conciliagdo trabalho-vida pessoal prediz positivamente a motivagao extrinseca
(B=.16;t=4.05;b=0.31; p<.001).

A segunda hipotese (H2) postulava que na presenca de conciliagdo trabalho-vida pessoal
a motivagdo intrinseca seria superior em colaboradores de startups ou de empresas
estabelecidas. Assim, realizou-se uma ANOVA Fatorial (conciliagao trabalho-vida pessoal: alto
vs. baixo; Tipo de empresa: startup vs. empresa estabelecida) para testar esta predi¢ao. O efeito
principal do tipo de empresa nao ¢ significativo [F(1, 596) =4.79, p =.029 , sendo que o efeito
principal da conciliag@o trabalho-vida pessoal e da interacdo entre os fatores também ndo ¢
significativo [F(1, 596) =.743, p = .389; F(1, 596) =.509, p = .476, respetivamente]. Assim,
conclui-se que H2 ndo se confirma. No entanto, apesar da relacdo entre as varidveis ndo ser

significativa, foi possivel verificar que a motivagao intrinseca € significativamente superior nos
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colaboradores das startups (M =5.25, DP =1.28) em comparag¢ao as empresas estabelecidas (M
=5.00, DP =1.25).

Uma vez que nao existe relagao significativa entre as variaveis em estudo e a motivagao
intrinseca, a titulo exploratério (e a semelhanga do que foi feito com H1), a mesma anélise foi
repetida para a motivacdo extrinseca, sendo que na presenga de conciliacdo trabalho-vida
pessoal a motivacdo extrinseca seria superior em colaboradores de startups ou de empresas
estabelecidas. Assim, a ANOVA Fatorial (conciliagdo trabalho-vida pessoal: alto vs. baixo;
Tipo de empresa: startup vs. empresa estabelecida) foi realizada para testar esta predicao. O
efeito principal do tipo de empresa ndo ¢ significativo [F(1, 596) = 1.05, p = .307]. O efeito
principal da conciliagdo trabalho-vida pessoal e da interacdo entre os fatores também nao ¢é
significativo [F(1, 596) =2.40, p = .122; F(1, 596) =.366, p = .54, respetivamente].

Através da analise da tabela 1 de correlagdes foi possivel concluir que nao existe uma
relacdo significativa entre a conciliacdo trabalho-vida pessoal e o tipo de empresa (» = .04, p >
0.05). Relativamente a motivacao intrinseca e a conciliagdo trabalho-vida pessoal, a relagdo nao
¢ significativa (» = -.00, p > 0.05). No que diz respeito as variaveis da motivagdo extrinseca e
da conciliagdo trabalho-vida pessoal, a relagdo € estatisticamente significativa (r = -.04, p <
0.01). Quanto a motivagao intrinseca e o tipo de empresa, a relacdo ndo ¢ significativa (r = -
.11, p <0.05). Por sua vez, a relagdo entre a motivagdo extrinseca e o tipo de empresa também
ndo ¢ significativa (» = .04, p > 0.05).

Tabela 1

Correlagoes entre as variaveis em estudo (Conciliagdo trabalho-vida pessoal, Tipo de
Empresa, Motivagdo Intrinseca, Motivagdo Extrinseca)

M DP 1 2 3

1. Conciliagao
trabalho-vida 3.54 .61
pessoal
2. Tipo de empresa

1.41 49 .04
3. Motivacao
Intrinseca 5.15 1.3 -.00 - 1%
4. Motivagao
Extrinseca 3.75 1.1 Jd6%* .04 -.04

*p <.05**p<.01
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5. Discussao
O objetivo principal deste estudo consiste em compreender a relacdo que a conciliagao

trabalho-vida pessoal tem na motivagao intrinseca dos trabalhadores, fazendo ainda uma
distin¢do entre o tipo de empresa onde os correspondentes se inserem, podendo ser uma startup
ou empresa estabelecida. Assim sendo, foram realizadas e testadas as hipoteses ja mencionadas.
Os resultados apresentados revelam que a conciliagdo trabalho-vida pessoal nao prediz a
motivacao intrinseca. No entanto, ¢ a titulo exploratério, quando estudamos a predicdo da
conciliagdo trabalho-vida pessoal na motivacao extrinseca, verificamos que a conciliagao
trabalho-vida pessoal prediz a motiva¢do extrinseca. Em acréscimo, os resultados também
revelam que ndo existe uma relacao significativa entre as variaveis da motivagao (intrinseca e
extrinseca) e da conciliagao trabalho-vida pessoal (alto e baixo) tendo em conta a empresa onde
os colaboradores se inserem (startups e empresas estabelecidas).

Ademais, apesar das relagdes ndo serem significativas, foi possivel verificar que a
motivagdo intrinseca ¢ significativamente superior nos colaboradores das startups em
comparagdo as empresas estabelecidas. No que diz respeito as variaveis da motivagado
extrinseca e da conciliagdo trabalho-vida pessoal, a relacdo entre estas ¢ estatisticamente
significativa.

A primeira hipotese aponta para a existéncia de uma relagdo positiva entre a conciliagao
trabalho-vida pessoal e a motivagdo intrinseca, sendo que a concilia¢do trabalho-vida pessoal
prediz positivamente a motivagdo intrinseca. Contudo, ao contrario do que seria esperado, os
resultados mostram-nos que esta nao se verifica. Nesse sentido, a mesma analise foi repetida
para a motivacdo extrinseca. Ademais, aquando da realizag¢do da correlacdo, verificou-se que a
relacdo entre a motivagdo extrinseca e a conciliacdo trabalho-vida pessoal € estatisticamente
significativa. Assim, a conclusdo que se retirou foi que, enquanto a conciliagdo trabalho-vida
pessoal ndo prediz a motivagdo intrinseca, a conciliagdo trabalho-vida pessoal prediz
positivamente a motivagdo extrinseca.

A motivacdo extrinseca articula-se com a performance com vista a uma recompensa
fornecida por um agente externo, ao passo que a motivacdo intrinseca tem sido associada aos
constructos de autodeterminacgao, autonomia e competéncia (Guimaraes, 2004). No entanto, a
conciliacao trabalho-vida pessoal parece ser entendida como um fim a atingir € ndo como um
beneficio que deve estar integrado na organizagdo com vista a melhorar a qualidade de vida e
de trabalho do colaborador. Segundo Rani e Desiana (2019), a conciliagdo trabalho-vida pessoal
faz com que o individuo se sinta apoiado pela organizagdo, no entanto, também suscita

sentimentos de obrigagdo por parte do individuo que procura retribuir o apoio da organizagao,
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para continuar a beneficiar da organizagdo e, consequentemente, a receber esse tipo de apoio.
Ou seja, inerente a conciliagdo trabalho-vida pessoal, temos também uma regulacdo externa
uma vez que os correspondentes trabalham para atingir um fim (Eriksson & Villeval, 2008).
Deste modo, ao mesmo tempo que a conciliagdo trabalho-vida pessoal ¢ descrita como sendo
o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, s6 € possivel se existir um apoio por parte das
organizagdes ¢ entidades empregadores ao desempenho do papel familiar como um fator que
estimula e refor¢a o lago dos individuos para com as organizagdes, bem como a coesdo e
preservacao das relagdes familiares (Goémez & Marti, 2003).

A segunda hipdtese previa que a existéncia de conciliagdo trabalho-vida pessoal tem
impacto na motivagdo intrinseca dos trabalhadores, tendo por comparagao o tipo de empresa
onde os respondentes se inserem. Ao analisar os dados, ¢ ao contrario daquilo que seria
esperado, a hipotese ndo se confirma, uma vez que ndo existe uma relacdo significativa entre
as variaveis da motivagdo (intrinseca e extrinseca) e da conciliagdo trabalho-vida pessoal (alto
e baixo) tendo em conta a empresa onde os colaboradores se inserem (startups € empresas
estabelecidas).

Relativamente as startups, estas caraterizam-se como organizacdes com estruturas
organicas, ou seja, com mais descentralizagdo de poder e mais autonomia (Burns & Stalker,
1961), com colaboradores que se mantém na organizacao pela paixdo e comprometimento que
tém pela mesma (Wenger & Snyder, 2000), sem na maioria dos casos contarem com algum
retorno e/ou beneficio (Feld, 2012). Colaboradores de startups sdo, portanto, mais regulados
intrinsecamente, uma vez que as pressoes internas dos individuos com a rela¢do ao trabalho
recaem sobre as expectativas dos mesmos referente as metas e desafios pessoais € nao tanto
sobre o atingimento dos objetivos organizacionais (Delmar & Shane, 2003). No entanto,
também ndo podem perder o foco sobre o alcance dos objetivos e respetivos resultados
financeiros da organizagao (Ries, 2011) e ai cabe a organizacdo motiva-los externamente para
que consigam obter esses mesmos resultados (Ko, 2001). Quanto as empresas estabelecidas,
estas caraterizam-se por constituirem um ambiente mais estavel, assumindo uma estrutura mais
mecanica, onde existe uma centralizacdo do poder e uma maior burocracia (Burns & Stalker,
1961). Assim, colaboradores de empresas estabelecidas sdo, entdo, mais externamente
regulados uma vez que trabalham mais em funcao dos objetivos da empresa, gerando mais
produtividade e, consequentemente, resultados melhores (Camfield, 2006).

No entanto, independentemente do contexto empresarial a conciliagdo trabalho-vida

pessoal ndo prediz a motivacdo intrinseca, sendo que isto pode ser explicado uma vez que,
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inerente ao apoio de praticas de conciliagdo entre a vida profissional, o individuo também
perceciona sentimentos de obrigacdo de modo a retribuir o apoio da organizagdo (Rani &
Desiana, 2019) sendo, portanto, também regulado externamente (Eriksson & Villeval, 2008).
De acordo com Andrade (2015), o individuo sente-se realizado quando consegue dar resposta
as suas circunstancias individuais, na medida em que perceciona sensa¢iao de dever cumprido
no trabalho e chega a casa satisfeito, sobrando ainda tempo para as atividades pessoais e
familiares. Assim, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal reduz o conflito entre ambos
os polos, e aumenta a avaliagdo positiva em relagdo a organizacao, melhorando as atitudes
positivas individuais como, por exemplo, a satisfacdo no trabalho e controle sobre seus horarios
de trabalho (Rani & Desiana, 2019). O refor¢o e o aumento de atitudes positivas para com os
colaboradores por parte da organizacdo, ird impactar positivamente no comprometimento do
colaborador para com a organizagdo, incentivando-os a ter um melhor desempenho (Cegarra-
Leiva et al., 2012).

Para além disto, apesar de ndo haver uma relagdo significativa entre as variaveis da
motivacao (intrinseca e extrinseca) e da conciliagdo trabalho-vida pessoal (alto e baixo) tendo
em conta a empresa onde os colaboradores se inserem (startups ¢ empresas estabelecidas),
existem diferencas na motivagao dos colaboradores relativamente a sua perceg¢ao de apoio por
parte das organizagdes relativamente ao tipo de empresa onde se inserem. Em primeiro lugar,
importa realgar, novamente, que em startups ¢ valorizado um ambiente de trabalho tem em
atencdo a palavra do colaborador e, principalmente, reconhece a importancia do equilibrio entre
a vida profissional e pessoal (Costa, 2018), tornando-os intrinsecamente motivados. Por outro
lado, para as empresas estabelecidas torna-se mais facil recorrerem a recompensas extrinsecas
do que dependerem da obtencdo de satisfacdo intrinseca por partes dos mesmos no decurso da
sua atividade profissional (Ko, 2001). Nesta otica, as recompensas extrinsecas podem ser
interpretadas como controladores do comportamento, reduzindo o sentido de autonomia

individual e, consequentemente, diminuindo a motivagao intrinseca (Ryan & Deci, 2000).

6. Conclusao
Em virtude dos fatos mencionados, e apesar dos resultados ndo serem o esperado, a

literatura mostra-nos que € importante que haja um equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal, aumentando o desempenho organizacional e a consequente produtividade da
organizagao.

Para entender a dindmica da motivagdo no trabalho de forma mais completa, torna-se

necessario dar especial atencao ao que € que os individuos privilegiam no seu local de trabalho,
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seja o retorno financeiro ou ndo financeiro como, por exemplo, o sentimento de autorrealizacao
(Parijat & Bagga, 2014). Quando as condig¢des laborais dos colaboradores sdo adequadas e o
seu ambiente de trabalho lhes proporcionar suporte quando necessario, estes terao um melhor
desempenho e surgird maior motivagdo par a realizagdo das suas tarefas (Boxall & Purcell,
2011).

Quanto aa conciliagdo trabalho-vida pessoal, torna-se importante sensibilizar as
organizagoes, nao sO para beneficios financeiros, como também para politicas de apoio a vida
pessoal e profissional, dando um incentivo a criatividade e motiva¢ao dos colaboradores, bem
como o desempenho e a produtividade, uma vez que ¢ feita uma gestdo do tempo de trabalho
ajustado as necessidades dos colaboradores (Guerreiro et al., 2006). Tendo em conta o tipo de
empresa, a literatura refere que colaboradores de startups privilegiam de retornos ligados a
autorrealizagdo e atingimento de objetivos pessoais (Wenger & Snyder, 2000), sendo que
colaboradores de empresas estabelecidas focam-se, essencialmente, no atingimento dos
objetivos que sdo delineados pela organizacdo, esforcando-se para os atingir. Em suma,
organizagdes que ddo relevancia a vida pessoal dos seus colaboradores conseguem que os
mesmos sejam mais capazes de preservar a sua familia, mas também, alcancar um desempenho
profissional satisfatorio (Goméz & Marti, 2003).

No desenvolvimento da presente investigacao, foram identificadas limitagdes, bem como
pistas para futuras investigagdes ligadas a esta tematica. A primeira limitagdo a apontar prende-
se com a heterogeneidade da amostra, ou seja, a existéncia de diferentes faixas etarias entre os
participantes e a existéncia de grande diversidade no que diz respeito ao setor de atividade dos
respondentes. Outra limitacdo prende-se pelo método de recolha de dados utilizado.
Inicialmente, esta recolha seria realizada presencialmente para evitar desisténcias ou erros na
informagao respondida. No entanto, tendo em conta a pandemia mundial que se vive, esta teve
de ser ajustada a realidade e, portanto, as respostas ao questionario foram recolhidas via online,
0 que acaba por condicionar as respostas ao inqueérito.

Neste sentido, para futuras investigacoes deve-se considerar a passagem de questionarios
em papel e online, procurando assim reduzir erros na pesquisa. Para além disto, seria
interessante uma comparagao entre colaboradores com e sem filhos, uma vez que colaboradores
que nao vivem numa estrutura familiar com filhos podem, igualmente, experienciar conflitos
entre o trabalho e em muitos outros aspetos da sua vida (Waumsley et al., 2010). Em termos
praticos este estudo revela a importancia das praticas de recursos humanos direcionadas para o

suporte organizacional, mais concretamente, para o equilibrio entre a vida profissional e
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pessoal. Torna-se importante sensibilizar as organizacdes para este tipo de praticas, uma vez
que a auséncia delas reflete-se em consequéncias como o absentismo, a inten¢do de abandonar

emprego, a diminui¢do da produtividade, entre outros (Allen et al., 2000).
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Anexo 1 — Questionario

CONSENTIMENTO INFORMADO

A Faculdade de Educagao e Psicologia da Universidade Catolica Portuguesa esta a desenvolver
um projeto cujo principal objetivo prende-se com verificar e compreender de que forma o
contexto de trabalho influencia algumas varidveis presentes na vida dos colaboradores. Deste

modo, pretendemos conhecer a sua percegao acerca do seu contexto e relagdes de trabalho.

O questionario ndo ¢ um teste, logo ndo existem respostas certas ou erradas. Pedimos que leia
cada questdo com atencao e cuidado. De seguida, responda imediatamente assinalando a op¢ao
que melhor corresponde a sua opinido.

O tempo despendido em média para responder ao questionario ¢ de 10 minutos.

Toda a informagdo obtida através da sua participagdo ¢ confidencial e anénima. Isto significa

que os resultados serdo analisados juntamente com as respostas de outros participantes, para

que nenhuma das respostas individuais possa ser identificada.

Os dados deste questionario serdo utilizados para fins de investigagdo a ser desenvolvido pela

Faculdade de Educacdo e Psicologia da Universidade Catolica Portuguesa.
Na eventualidade de surgir qualquer questdo relativa ao estudo, caso pretenda algum
esclarecimento adicional, podera contactar as docentes responsaveis do projeto:

Professora Filipa Sobral: fsobral@porto.ucp.pt

Professora Catarina Morais: cmorais@porto.ucp.pt

Agradecemos desde jé a sua colaboragao e disponibilidade.
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Dados Demograficos

E importante para nds sabermos alguns dados demograficos sobre si, para podermos

comparar as opinides de diferentes grupos de trabalhadores.

1. Sexo:
Feminino

Masculino [

2. Idade:

3. Habilitagdes Académicas (Gltimo grau académico concluido):

9° anol

12° anoll
Bacharelatol]
Licenciaturall
Mestradol

Doutoramentol]

4. Estado Civil:
Solteiro [
Casado/Unido de factol]
Divorciado/Separadol]

Viavoll

5. Numero de filhos:

6. A empresa na qual exerce atualmente func¢des ¢ considerada uma Startup?:

Sim O
Nao O
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7. Ano de fundagdo da organizacao:

8. Setor de atividade da organizacao:

9. Ha quanto tempo trabalha nesta empresa (por favor especifique o nimero de anos e/ou meses;

e.g. 5 anos e 2 meses):

10. Quantas horas de trabalho semanal estao estabelecidas no seu contrato?

11. Por norma, quantas horas semanais dedica ao seu trabalho?

12. Numa semana tipica de trabalho, quantas dessas horas, em média, trabalha:
a. Fisicamente na empresa:
b. Em deslocagoes (e.g., reunides externas):

c. Em casa (e.g., teletrabalho):

De seguida, encontram-se algumas afirmagdes. Para cada afirmacdo, assinale a resposta
que mais adequa a sua opinido, tendo em conta a escala de Likert apresentada de 1 a 7 (1 =
Discordo totalmente; 2 = Discordo bastante; 3 =Discordo um pouco ; 4 = Nao concordo nem

discordo; 5 = Concordo moderadamente; 6 = Concordo bastante; 7 = Concordo totalmente).

Para cada anrmag:ao, assinale a resposta que mais s€ aaequa a Concordo Bastante
sua opinido. Concordo
Nao Concordo Nem Discordo
Discordo

Discordo Bastante
Discordo Totalmente

Esta empresa tem um ambiente empreendedor. 1
Os gestores desta empresa assumem riscos. 1
Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a arriscar e a serem |
inovadores.

A cola que mantém esta empresa ¢ unida e aposta na inovagao e desenvolvimento.

Nesta empresa, os trabalhadores sentem que ser pioneiro no mercado ¢ importante.

Nesta empresa da-se enfase ao dinamismo.

NN N[N
W W[W|W| W |W|lWw
Lo I S I S I S B I
DNl | WK ||

—_ = =] —

Esta empresa tem um ambiente burocratico.

D[N N|SN| &N [ D

N Q9 9 (9
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Os gestores desta empresa controlam a aplicacdo das politicas, regras e L l2131al5]6l7
procedimentos.
A cola que mantém esta empresa unida ¢ o cumprimento de politicas, regras e L 1213lalslelq
procedimentos.
Nesta empresa, 0s trabalhadores sentem que seguir as politicas, regras e L 1213lalslelq
procedimentos ¢ importante
Esta empresa da enfase a estabilidade. 1 |2]3|4]|5|6]|7
Esta empresa tem um ambiente coeso. 1 |2]3|4]|5|6]|7
Os gestores desta empresa preocupam-se € sao proximo. 1 ([213|4]|5]|6]|7
Os gestores desta empresa incentivam o desenvolvimento dos trabalhadores. 1 |2]3|4]|5|6]|7
A cola que mantém esta empresa unida ¢ o respeito e lealdade. 1 |2]3|4]|5|6]|7
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que o compromisso ¢ importante. 1 |2|3|4]5|6]|7
Nesta empresa da enfase aos trabalhadores. 1 |2]3|4]|5|6]|7
Nesta empresa tem um ambiente competitivo. 1 |2|3|4[5|6]|7
Os gestores desta empresa coordenam e acompanham. 1 |2]3|4]5|6]|7
Os gestores desta empresa incentivam os trabalhadores a cumprir metas e L 1213lalslelq
objetivos.
Nesta empresa, os trabalhadores sentem que os objetivos mensuraveis sao L 1213lalslelq
importantes.
Esta empresa da enfase aos resultados. 1 |2]3|4]|5|6]|7
Para cada atirmagao, assinale a resposta que mais se Concordo Bastante
adequa a sua opinido. Concordo Moderadamente
Nio Concordo Nem Discordo
Discordo um Pouco
Discordo Bastante
Discordo Totalmente
Ha probabilidade de em breve perder o meu emprego. 1 [ 2|3|4|5|6]|7
Tenho a certeza que consigo manter o meu emprego. 1 |[2]|3|4|5]|6]|7
Sinto-me inseguro(a) acerca do futuro do meu emprego. I |23 |4|5|6]|7
Eu sinto que posso perder o meu emprego num futuro proximo. 1 |23 |4|5|6]|7

Concordo Totalmente
Para cada anrma(;ao, assinale a resposta que mais S¢€ Concordo Bastante

adequa a sua opinido. Concordo Moderadamente
Nao Concordo Nem Discordo |
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Discordo um Pouco

Discordo Bastante

Discordo Totalmente

O meu trabalho exige que eu trabalhe depressa.

1

O meu trabalho exige que eu trabalhe duramente.

No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer.

Nao tenho tempo para fazer todo o meu trabalho.

Tenho demasiado trabalho para fazer.

Sinto que nao tenho tempo para terminar o meu trabalho.

Tenho que lidar com exigéncias contraditdrias no meu trabalho.

Tenho a possibilidade de decidir como organizar o meu trabalho.

Tenho controlo sobre o que acontece no meu trabalho.

O meu trabalho permite-me tomar decisdes por mim préopria(o).

No meu trabalho é-me pedido que tome as minhas proprias decisoes.

[SNG U [NV RN |G |V N (U S —

N[NNI

W W[ W[ W[ W |[W|W|W|W|WwW|Ww

IR RN R R R R ES

DN | W | |

AN N[N N N[N N

RN RN RN RN RN N EENEEN]

Concordo Totalmente

Concordo Bastante

Concordo Moderadamente

Para cada afirmacdo, assinale a resposta que mais se Néo Concordo Nem Discordo
adequa a sua opinido. Discordo um Pouco
Discordo Bastante
Discordo Totalmente
Ap6s o trabalho regresso a casa demasiado cansado(a) para fazer as coisas que L l2131al5]6l7
gostaria.
O meu trabalho faz com que seja dificil manter o tipo de vida pessoal que gostaria. | 1 |2 3 | 4| 5| 6| 7
Negligencio frequentemente as minhas necessidades pessoais devido as exigéncias
1 (213 |4|5|6|7
do meu trabalho.
A minha vida pessoal ¢ prejudicada pelo meu trabalho. 1 |23 (45|67
Falho atividades importantes de cariz pessoal devido a quantidade de tempo que
. I |213|4]|5|6|7
dispendo a trabalhar.
A minha vida pessoal tira-me a energia de que preciso para fazer o meu trabalho. 1 |2]3|4|5|6]|7
O meu trabalho ¢ prejudicado devido a tudo o que se passa na minha vidapessoal. | 1 [ 2 [3 4|5 |6 |7
Dedicaria mais tempo ao trabalho se nao fosse por tudo o que se passa na minha L 1213lalslelr
vida pessoal.
Estou demasiado cansado(a) para ser eficaz no trabalho devido a tudo o que se 1 1 21314l5]6!l7
passa na minha vida pessoal.
Quando estou no trabalho, estou preocupado(a) com coisas que preciso de fazer
1 (234|567
fora do trabalho.
Tenho dificuldade em concluir o meu trabalho porque estou preocupado(a) com
. 1 |2(3|4|5|6]|7
assuntos pessoais no trabalho.
O meu trabalho da-me energia para realizar atividades fora do trabalho que sao L l213lalsl6l7
importantes para mim.
Por causa do meu trabalho, fico mais bem disposto(a) em casa. 1 |2]3|4]5|6]|7
As minhas tarefas no trabalho ajudam-me a lidar com questdes pessoais e praticas L la2l3lals]el7
em casa.
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Estou mais bem disposto(a) no trabalho devido a tudo o que esta a acontecer na
. . 1 (234|567
minha vida pessoal.
A minha vida pessoal da-me energia para fazer o meu trabalho. 1 |2|3|4]|5|6]|7
A minha vida pessoal ajuda-me a relaxar e a sentir-me pronto(a) para o dia
. 1 (234|567
seguinte de trabalho.

Para cada atirmacgao, assinale a resposta que mais se
adequa a sua opiniao.

Concordo Totalmente

Concordo Bastante

Concordo Moderadamente

Nao Concordo Nem Discordo

Discordo um Pouco

Discordo Bastante

Discordo Totalmente

Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na organizacdo onde
atualmente trabalho.

1

Tenho feito contactos para sair desta organizagao.

Tenciono manter-me na organizagao onde trabalho.

Penso com frequéncia “deixar” a organizacao onde atualmente trabalho.

Penso prosseguir a minha carreira na organiza¢ao onde trabalho.

E bastante provavel que procure um novo emprego no préximo ano.

Nao estou ativamente a procura de outro emprego noutra organizagao.

Penso em sair desta organizagdo logo que tenha oportunidade para isso.

[Ua (VR [N U U (U

N[NNI N

W W[IW[IW| W[ W W |l W

R R R R

Db | || Wk

N[N N[N[N| | &

N Q[ Q[ Q[ QA2 2

Pense nas razoes pelas quais realiza o seu trabalho. Para
cada atirmacgdo, assinale a resposta que mais se adequa a sua

Concordo Totalmente

Concordo Bastante

Concordo Moderadamente

opiniﬁo. Nao Concordo Nem Discordo

Discordo um Pouco

Discordo Bastante

Discordo Totalmente

Porque eu gosto muito deste trabalho.

1

Pela satisfagdo que obtenho neste trabalho.

Pelo prazer que este trabalho me proporciona.

Porque este trabalho me permite alcangar os meus objetivos de vida.

Porque este trabalho contribui para a realizagdo dos meus planos de carreira.

Porque este trabalho se encaixa nos meus valores pessoais.

Porque eu tenho de ser o melhor no meu trabalho.

Porque o trabalho ¢ a minha vida e eu nao quero falhar.

Porque a minha reputagdo depende do trabalho.

Porque este trabalho me proporciona um certo nivel de vida.

Porque este trabalho permite ganhar muito dinheiro.

Eu s6 fago este trabalho pelo dinheiro.
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