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CONFLITO TRABALHO-NAO TRABALHO E OS SUCESSOS OBJETIVO E
SUBJETIVO NA CARREIRA

Resumo

Este artigo tem como objetivo analisar a relagdo entre o conflito trabalho-ndo trabalho e os
sucessos objetivo e subjetivo na carreira. A metodologia é quantitativa, descritiva e
correlacional, e a coleta de dados foi realizada por meio de uma survey autoadministrada
eletrbnica, contando com amostra ndo probabilistica e por conveniéncia, formada por 338
profissionais que trabalham no Brasil atualmente. Para analise dos dados, fez-se uso de técnicas
de estatistica descritiva, coeficiente de correlacdo de Pearson e regressdes lineares e
quadréticas. Dos resultados encontrados, destacam-se: 1) a variacdo da alocacdo de tempo a
diferentes dimensdes do nédo trabalho; 2) as dimensdes mais afetadas nesse conflito serem o
lazer e a gestdo da casa, sendo o lazer uma espécie de “dimensdo coringa”, associada a menor
conflito; 3) apenas seis fatores desse conflito associarem-se negativamente ao sucesso
subjetivo; e 4) indicios de que a relagdo entre conflito e sucesso objetivo seja quadratica.

Palavras-Chave: conflito trabalho-ndo trabalho; sucesso na carreira; sucesso objetivo na
carreira; sucesso subjetivo na carreira.

1. Introducéo

Dentre as politicas de Recursos Humanos, as de Gestéo de Carreira sdo as mais dificeis
de introduzir nas empresas devido a necessidade de compatibilizar projetos organizacionais e
pessoais. Essa realidade aparece ndo apenas em pesquisas brasileiras (FISCHER,;
ALBUQUERQUE, 2005), mas também em europeias (BCG, 2007) e norte-americanas
(SHRM, 2013), e tende a tornar-se mais desafiadora com a crescente interdependéncia entre
trabalho e ndo trabalho na construcdo das carreiras contemporaneas (KREINER, 2006;
GREENHAUS; KOSSEK, 2014).

Pelo menos desde a década de 1980, o ndo trabalho é investigado como sinénimo de
familia nos estudos sobre as relacdes entre trabalho e ndo trabalho (EBY; CASPER;
LOCKWOOD; BORDEAUX; BRINLEY, 2005), mas mudanc¢as sociais, tais como o
crescimento da participagdo feminina no mercado de trabalho (IBGE, 2000; 2010), dos casais
em carreira dual (ambos os cénjuges trabalhando) e dos novos arranjos familiares (IBGE,
2013), geram um contexto que intensifica a lacuna de estudo sobre essas relages
(PARASURAMAN; GREENHAUS, 2002): é cada vez mais raro o “trabalhador ideal”, aquele
que pode sempre concentrar suas responsabilidades no trabalho (BAILYN, 2006).

Assim como a sociedade, o conceito de carreira também evolui, e cada vez mais envolve
0 desenvolvimento continuo do individuo que, como protagonista de sua trajetoria, mostra
desejo crescente por atender a expectativas internas, que podem ser diferentes dos sinais
externos de sucesso: 0 sucesso objetivo na carreira ndao ¢ mais suficiente (ARTHUR;
KHAPOVA; WILDEROM, 2005), busca-se também sucesso subjetivo (NABI, 1999).

Essa busca ocorre em um cenario de instabilidade no emprego e intensificacdo do ritmo
e da jornada de trabalho (WORRALL; JONAS; COOPER, 2003), o0 que aumenta a necessidade
de melhor compreender como trabalho e ndo trabalho se relacionam, questdo que a literatura
tem tratado ha mais tempo sob o conceito de conflito entre trabalho e familia (GREENHAUS;
BEUTELL, 1985) e bem recentemente como interferéncia trabalho-vida ou conflito trabalho-
nao trabalho (KEENEY; BOYD; SINHA; WESTRING; RYAN, 2013). Tal conflito,
inclusive, carece de ser reconhecido como um dilema que afeta pessoas, organizacOes e a
sociedade de forma abrangente, e ndo como uma escolha individual (BAILYN, 2006): é preciso
maior dedicacdo académica para compreender quais dimensdes do ndo trabalho sdo mais
afetadas e quais medidas sistémicas podem atender as necessidades das pessoas e das empresas.
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Diante da caréncia de estudos brasileiros sobre o conflito trabalho-ndo trabalho (CTNT),
a primeira lacuna que este estudo pretende comecar a preencher é tedrica: sobre a relacao entre
0 CTNT e 0s sucessos objetivo e subjetivo na carreira (SO e SS), dois possiveis consequentes
desse fenbmeno, portanto. Uma segunda lacuna, empirica, refere-se a quais dimensdes do nédo
trabalho ha alocagdo de tempo, quais sdo mais afetadas nesse conflito e quais “niveis” de
sucessos objetivo e subjetivo na carreira as pessoas vivenciam.

2. Problema de Pesquisa e Objetivos
Diante do exposto, o problema de pesquisa a ser respondido ¢ “Qual é a relagdo entre
o conflito trabalho-néo trabalho e os sucessos objetivo e subjetivo na carreira?”. O objetivo
geral €, portanto, analisar a relagéo entre o conflito trabalho-ndo trabalho e os sucessos objetivo
e subjetivo na carreira. E quatro sdo os objetivos especificos:
a) identificar a quais dimens@es do ndo trabalho ha alocagdo de tempo;
b) identificar quais sdo as dimensdes mais afetadas no conflito trabalho-néo trabalho;
c) analisar os niveis dos sucessos objetivo e subjetivo na carreira;
d) investigar a associacdo entre o conflito trabalho-ndo trabalho e os sucessos objetivo e
subjetivo na carreira.

3. Fundamentacao Tedrica

3.1 Conflito trabalho-n&o trabalho

O conflito trabalho-ndo-trabalho (CTNT) pode ser definido como a “[...] dificuldade em
participar nas dimensdes do nédo trabalho em virtude da participacdo no trabalho.” (KEENEY
et al, 2013, p. 221). Esse construto € considerado uma expansao do conflito trabalho-familia
(CTF) (GREENHAUS; BEUTELL, 1985) por seguir a mesma base conceitual do conflito de
papeis (KAHN; WOLFE; QUINN; SNOEK; ROSENTHAL, 1964), mas ampliar o foco para
papéis do ndo trabalho além dos relacionados a familia.

Os primeiros estudos que investigaram o0 CTNT (OLSON-BUCHANAN; BOSWELL,
2006; KREINER, 2006; KREINER; HOLLENSBE; SHEEP, 2009) utilizaram a nomenclatura
vida ou casa, mencionando familia e vida pessoal. Neste artigo, a opcdo pela nomenclatura
“trabalho-ndo trabalho” ao invés de “trabalho-vida” segue a proposta de Bailyn (2006),
defensora do trabalho como uma das dimens6es da vida, e dela, portanto, inseparavel.

A definicéo estabelecida por Keeney et al (2013) para o construto denominado como
interferéncia trabalho-vida é a utilizada neste artigo para 0o CTNT devido a grande semelhanca
com a de conflito entre papéis (KAHN et al, 1964) e, por consequéncia, a de conflito entre
trabalho e familia (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Keeney et al (2013) destacaram a
diversidade das experiéncias individuais no ndo trabalho, buscando por dimensdes que
gerassem satisfacdo ou estresse ou fossem significantes para o atingimento de objetivos
pessoais, e chegando a oito: 1) saude, 2) familia, 3) gestdo da casa, 4) amizades, 5) educacao,
6) relacionamento romantico, 7) envolvimento na comunidade e 8) lazer.

A defesa do uso dessas oito dimensdes baseou-se na variedade dos interesses dos
individuos, no embasamento necessario a politicas e praticas mais inclusivas (que atendam a
diferentes pessoas) e no uso genérico do ndo trabalho simplificar excessivamente o julgamento
dos respondentes de pesquisas, impedindo o acesso ao construto desejado. No processo de
validacao da escala, as autoras afirmaram ter chego a “[...] um ponto inicial til para pesquisas
futuras com um [...] suficientemente distinto grupo de dimensodes da vida para investigagdo.”
(Ibid., p. 233), replicando o modelo dominante de medida do CTF, cujas principais fontes sao
tempo (horas trabalhadas) e tensdo (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). O modelo resultante
(ver Figura 1) representa o construto CTNT multidimensional (16 fatores: 8 dimensfes X 2
fontes) e foi também validado para amostra brasileira (OLIVEIRA; CASADO, 2017, no prelo).
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Tempo j Tensdo
1 Conflito Trabalho-Satide I
: Conflito Trabalho-Familia i
1 1
1

Conflito Trabalho-Gestido da casa

P 1 Conflito Trabalho-Amizades :
Trabalho-Nig Lo :.-.-..-.-..-..l-..-..-.-..-.-..-..-.'.v-..-.-..-..-.-.-.-..-.-l
Trabalho Conflito Trabalho-Educacio

Conflito Trabalho-Relacionamento roméntico

Conflito Trabalho-Envolvimento com comunidade
Conflito Trabalho-Lazer

Figura 1 — Conflito trabalho-néo trabalho
Fonte: Elaborada pelas autoras, baseada em KEENEY et al, 2013.

Como a abordagem que expande o ndo trabalho para além da familia é relativamente
recente, sdo destacados, no Quadro 1, os principais antecedentes e consequentes do CTF,
construto do qual o CTNT representa uma expanséo.

Quadro 1 — Principais antecedentes e consequentes do CTF

Principais antecedentes do CTF Principais consequentes do CTF
Caracteristicas relacionadas com o trabalho, tais como | Associagdo positiva entre CTF e estresse, e
envolvimento no trabalho (WILEY, 1987) e estressores | também entre CTF e intengdo de deixar a empresa
do trabalho (BEDEIAN; BURKE; MOFFETT, 1988; | (ANDERSON et al, 2002; OLIVEIRA et al,

FRONE; RUSSELL; COOPER, 1992). 2013).
Praticas organizacionais, como hordrio flexivel | Associa¢do negativa entre CTF e as satisfacGes
(ANDERSON; COFFEY; BYERLY, 2002). com o trabalho (WILEY, 1987; RICE; FRONE;

E, principalmente, caracteristicas sociais do ambiente de | MCFARLIN, 1992; KOSSEK; OZEKI, 1998;
trabalho, tais como o suporte social ou do gestor e a | ANDERSON et al, 2002; OLIVEIRA et al, 2013),
percepcdo de possiveis penalizagbes na carreira | a familia (RICE et al, 1992) e a vida (BEDEIAN
(CARLSON; PERREWE, 1999; ANDERSON et al, | et al, 1988; RICE et al, 1992; KOSSEK; OZEKI,
2002; OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013). 1998).

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Retomando o CTNT, enquanto Olson-Buchanan e Boswell (2006) investigaram a
integracao entre trabalho e ndo trabalho, encontrando conflito quando o trabalho se integra mais
ao nao trabalho, o que acontece quando o papel profissional é mais importante para o individuo,
Kreiner (2006) verificou haver menor estresse para as pessoas neutras na preferéncia entre
segmentacdo e integracdo, mas maior satisfacdo com o trabalho diante de proximidade entre
preferéncia por integracdo e trabalho com menos mecanismos segmentadores.

Em estudo qualitativo, Kreiner et al (2009) focaram nas taticas especificas escolhidas
pelos individuos para atingir o nivel desejado de segmentacdo-integragéo entre trabalho e casa,
chegando a trés conclusdes: 1) a incongruéncia gera tanto o conflito, um estado mais
generalizado, quanto episodios eventuais chamados de “violagdes dos limites”; 2) essas
violagdes podem gerar o conflito; 3) e as taticas de acdo sdo invocadas individualmente para
reduzir as trés possiveis consequéncias — incongruéncia, violagdes eventuais e conflito.

Oliveira e Casado (2013) utilizaram indiretamente o CTNT ao investigar estimativas
dos tempos gastos e desejados para as dimensdes profissional, familiar e pessoal da vida.
Considerando o ndo trabalho como composto pela familia e pela vida pessoal, portanto, as
autoras identificaram que as pessoas desejam realocar tempo da dimenséo profissional para as
outras duas, principalmente para a pessoal, o que indicaria conflito baseado no tempo, resultado
mais acentuado para as mulheres, independentemente de terem ou néo filhos.

Em Keeney et al (2013), a participacdo da amostra (norte-americana) se destacou nas
dimensdes gestdo da casa, lazer, satide e amizades (96% a 99% dos respondentes), ligeiramente
distantes da dimensédo familia (91%) — resultado que reforca a necessidade de expandir a visao
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do néo trabalho para além da familia. No CTNT, as dimensdes mais afetadas foram salde, lazer
e familia devido ao tempo, e relacionamento romantico e lazer devido a tensao.

3.2 Sucesso na carreira: sucessos objetivo e subjetivo (SO e SS)

Sucesso na carreira pode ser considerado como “[...] os resultados relacionados com o
trabalho ou psicologicamente positivos ou realizagdes que o individuo acumula como um fruto
de suas experiéncias de trabalho [...]” (JUDGE; CABLE; BOUDREAU; BRETZ JR., 1995, p.
486). Essa definicdo abriga a dualidade proveniente dos componentes objetivo e subjetivo da
carreira, sendo crescente a participacdo da dimensdo subjetiva nos Gltimos anos devido a
necessidade de avaliar sucesso em tempos sem fronteiras (ARTHUR et al, 2005) e a
insuficiéncia das hipdteses que norteiam o0s estudiosos do SO para explicar o sucesso na
carreira, ja que as pessoas ndo tém visdes estaticas de sucesso durante a vida e as decisdes de
carreira nem sempre visam a maximizar recompensas extrinsecas (SO) (LAS HERAS, 2009
apud DEMEL; SHEN; HAS HERAS; HALL; UNITE, 2012)).

As investigacdes empiricas adiante mostram que a abordagem conceitual que separa SO
e SS é pertinente, pois sdo dois construtos diferentes, embora positiva e moderadamente
relacionados (JUDGE et al, 1995; NG; EBY; SORENSEN; FELDMAN, 2005). O SO
(extrinseco) é observavel, consistindo de resultados tangiveis, enquanto o SS (intrinseco) é a
avaliacdo do individuo sobre o seu sucesso (JUDGE; KAMMEYER-MUELLER, 2007), o
significado que ele lhe atribui segundo seu padrdo unico de expectativas (JUDGE; BRETZ JR,
1994). Essa diferenca faz com que o SO possa ser verificado por um terceiro imparcial,
enguanto o SS, apenas pela propria pessoa engajada na carreira (HESLIN, 2005).

Como exemplo de resultados extrinsecos, visiveis aos olhos alheios e mensuraveis
objetivamente, a literatura utiliza comumente salario ou renda, promocdes ou posicoes
hierarquicas. Ja os resultados intrinsecos sdo exemplificados, na literatura, por maior satisfacéo
com a carreira, o trabalho e a vida, bem como por sucesso psicolégico, autovalor, competéncia
e realizacdo (JUDGE; BRETZ JR, 1994; HESLIN, 2005) — ver Quadro 2.

Quadro 2 — Medidas utilizadas para acessar 0s sucessos objetivo e subjetivo na carreira

Autores (Ano) Medidas para Sucesso Objetivo Medidas para Sucesso Subjetivo
Greenhaus, Probabilidade de ser promovido (definida | Escala com 5 itens, desenvolvida
Parasuraman e pelo supervisor) e periodo de tempo na | especificamente para o estudo.

Wormley (1990) mesma posicao hierdrquica.

Judge e Bretz Jr. Salario, nimero da posicdo, nimero de | Satisfacdo com o trabalho e satisfacdo com

(1994) promocoes. a vida.

Nabi (1999) Salario anual bruto autorreportado. Escala com 18 itens: autopercepcdes sobre
papel no trabalho e sucesso.

Seibert, Crant e Salario e promocdes. Satisfacdo com a carreira.

Kraimer (1999)

Seibert, Kraimer e Salario anual (com bonus) e nimero de | Satisfacdo com a carreira, segundo escala

Linden (2001) promocdes durante a carreira. de 5 itens de Greenhaus et al (1990).

Ng, Eby, Sorensen | Salario anual (com bdnus) e nimero de | Satisfacdo com a carreira.

e Feldman (2005) promocdes durante a carreira.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

A primeira escala (GREENHAUS et al, 1990) para mensurar o SS considerou o
sentimento individual também sobre realizacBes perceptiveis externamente (renda e avanco),
refletindo a dificuldade de transmitir a um instrumento empirico o que havia comecado a ser
teorizado na década de 70 (Hall escreveu sobre sucesso psicoldgico em 1976).

Buscando compreender os preditores dos dois tipos de sucesso na carreira, Nabi (1999)
investigou variaveis individuais, estruturais e comportamentais e encontrou: a) para o SO, nivel
educacional, participacéo estendida no trabalho (horas trabalhadas), tamanho da organizacéo,
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ambicdo (negativamente) e canais estruturados para progressdo interna; b) e para o SS,
percepcdo de oportunidades estruturadas, ambicdo, relacionamento com contatos,
desenvolvimento de habilidades e centralidade do trabalho.

Seibert et al (2001) testaram especificamente a influéncia do capital social sobre SO e
SS, conectando-0s por meio das variaveis acesso a informagdes, acesso a recursos e patrocinio
a carreira, e descobriram que apenas a Ultima relacionava-se simultaneamente aos trés
indicadores de sucesso usados — sal&rio anual, nimero de promocdes e satisfacdo com a carreira.

Parte das variaveis preditoras estudadas por Nabi (1999) reapareceu em meta-analise de
Ng et al (2005), cujos resultados mostraram como distintos os trés componentes utilizados para
mensurar SO e SS: salario, nimero de promoc0des na carreira e satisfacdo com a carreira. Quanto
a capacidade preditiva das variaveis, destacaram-se, para o SS, as relacionadas a patrocinio
organizacional e diferencas individuais, enquanto que, para o salario, as variaveis sobre capital
humano (inclusive horas trabalhadas) e status sociodemogréfico.

As horas trabalhadas sdo uma das fontes do CTF (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). A
associacdo encontrada entre essas horas (participacdo estendida no trabalho) e o sucesso
objetivo (NABI, 1999; NG et al, 2005) conduz a primeira hipdtese deste estudo: H1: O conflito
trabalho-n&o trabalho é associado positivamente ao sucesso objetivo.

A aparente contradi¢do entre a infinidade de significados pessoais para 0 sucesso na
carreira e a tipica unidimensionalidade das escalas utilizadas para aferi-lo, focadas na satisfacdo
com a carreira (ARTHUR et al, 2005), é possivelmente a origem de dois estudos brasileiros
(COSTA, 2011; MIRANDA, 2013), baseados no modelo de Dries, Pepermans e Carlier (2008).
Enquanto Costa (2010) encontrou construto composto por onze fatores — promocdes/posicdo
hierarquica e remuneracdo (dois fatores externos), identidade profissional, percepcdo de
competéncia, desenvolvimento, cooperacdo, contribuicdo, valores, empregabilidade e
criatividade (oito fatores internos) e equilibrio vida-trabalho (fator independente) —, Miranda
(2013) encontrou seis fatores: trabalho pessoalmente significativo, reconhecimento, carreira
tradicional, equilibrio na vida, inovacao e recompensas materiais.

Martins, Eddleston e Veiga (2002) e Lau, Wong e Chow (2013) relataram relacédo
negativa entre o CTF e a satisfacdo com a carreira, varidvel frequentemente usada como
indicadora do sucesso subjetivo (ver Quadro 2). Diante da auséncia de estudos investigando a
relacdo entre CTNT especificamente e esse sucesso, surge a segunda hipdtese deste estudo: H2:
O conflito trabalho-néo trabalho € associado negativamente ao sucesso subjetivo.

Como o CTNT é um construto formado por 16 fatores (ver subcapitulo 3.1), cada uma
das duas hipoteses deste estudo se desdobra em outras 16, conforme exemplos no Quadro 3.

Quadro 3 — Exemplos do desdobramento das hipdteses deste estudo

Desdobramentos da Hipdtese 1 Desdobramentos da Hipdtese 2
H1a: O conflito trabalho-salde originado no tempo é | H2a: O conflito trabalho-salde originado no tempo é
associado positivamente ao SO na carreira. (...) associado negativamente ao SS na carreira. (...)
H1p: O conflito trabalho-lazer originado na tensdo é | H2p: O conflito trabalho-lazer originado na tensdo é
associado positivamente ao SO na carreira. associado negativamente ao SS na carreira.
Fonte: Elaborado pelas autoras.

4. Metodologia
O estudo é uma pesquisa quantitativa, descritiva e correlacional, cujas trés principais
variaveis sdo definidas conceitualmente a seguir, estando na Erro! Fonte de referéncia nao
encontrada. o modelo com as hipdteses investigadas neste artigo:
e Conflito trabalho-néo trabalho (CTNT): dificuldade em participar nas dimensdes do néo
trabalho devido ao tempo gasto no trabalho ou a tenséo dele decorrente (KAHN et al, 1964;
GRENNHAUS; BEUTELL, 1985; KEENEY et al, 2013).



e Sucesso objetivo na carreira (SO): resultados observaveis, tangiveis, mensuraveis
objetivamente e/ou verificaveis por um terceiro imparcial, relacionados com o trabalho do
individuo ou por ele acumulados como fruto de suas experiéncias de trabalho (JUDGE et
al, 1995; HESLIN, 2005; JUDGE; KAMMEYER-MUELLER, 2007).

e Sucesso subjetivo na carreira (SS): avaliagdo do individuo sobre os resultados
relacionados com o seu trabalho ou acumulados como fruto de suas experiéncias de
trabalho, representando o significado pessoal atribuido ao sucesso (JUDGE; BRETZ JR,
1994; JUDGE et al, 1995; JUDGE; KAMMEYER-MUELLER, 2007).

Tempo

Conflito Trabalho-Nao-Trabalho
Tensdo

Conflito Trabalho-Satide
Conflito Trabalho-Familia
Conflito Trabalho-Gestao da casa N .
Conflito Trabalho-Amizades SN -"
Conflito Trabalho-Educacao S -
Conflito Trabalho-Relacionamento romantico =
Conflito Trabalho-Envolvimento com comunidade
Conflito Trabalho-Lazer
Conflito Trabalho-Saide
Conflito Trabalho-Familia
Conflito Trabalho-Gestio da casa
Conflito Trabalho-Amizades
Conflito Trabalho-Educacéio
Conflito Trabalho-Relacionamento roméntico P
Conflito Trabalho-Envolvimento com comunidade = |~
Conflito Trabalho-Lazer

Hlaate Hlp

" H2aatéH2p

S

Figura 2 — Modelo com as hipdteses deste artigo

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Sucesso
Objetivo na
Carreira

Sucesso
Subjetivo na
Carreira

A populacéo séo pessoas com nivel superior que trabalham no Brasil, e a amostra, ndo-

probabilistica, intencional e por conveniéncia, totalizou 338 individuos. O método de coleta de
dados foi a survey autoadministrada, empregando questionario com blocos definidos para
facilitar a autoadministracdo (ver Quadro 4) visando a capacidade de captar as varidveis de

interesse, a confiabilidade e a validade (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2006).

Quadro 4 — Variaveis, defini¢es operacionais e numero de itens no questionario da pesquisa

caracterizadoras da amostra

Bloco Variavel Defini¢o Operacional (Medida) No. Itens
1 Duas variaveis-filtro Se trabalha no Brasil atualmente e escolaridade. 2
. . Escala traduzida de Greenhaus et al (1990) —
Sucesso subjetivo na carreira e . ; T
2 (SS) satisfacdo com a carreira —, Likert, de 1 = discordo 5
totalmente até 7 = concordo totalmente.'
3 Oito: alocacéo de tempo nas | Escala Likert variando de 1 = nenhum tempo até 7 = | 8 ao todo (1
dimensdes do ndo trabalho muito tempo. por varidvel)
4 Dezesseis variaveis: conflito | Escala traduzida de Keeney et al (2013), Likert, de 1 | 48 ao todo (3
trabalho-ndo trabalho = discordo totalmente até 7 = concordo totalmente. por variavel)
5 Sucesso objetivo na carreira | Ndmero de promog6es nos Ultimos 5 anos e renda 5
(SO) bruta mensal individual (em faixas).
6 Varidveis demogréficas / Exemplos: Tempo de experiéncia profissional, sexo, 14 20 todo

estado civil, nimero de filhos menores de 18 anos etc.

Fonte: Elaborado pelas autoras.

Na coleta dos dados, entre maio e junho de 2016, foi enviada mensagem eletrénica com

0s objetivos da pesquisa, a garantia de ndo divulgacdo de dados individuais e o endereco
eletrénico do questionario: o site de pesquisa SurveyMonkey, que impediu que um individuo
respondesse 0 mesmo questiondrio mais de uma vez (Internet Protocol) e possibilitou
randomizar as assertivas referentes ao CTNT e ao SS, contribuindo para a confiabilidade da
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pesquisa. Para acessar os respondentes foi utilizado principalmente o mailing de uma escola de
pos-graduacéo lato sensu em Administracao de Sao Paulo.

Os dados coletados foram analisados com o software Statistical Package for the Social
Sciences — SPSS 20, por meio das seguintes técnicas:

1) Analise descritiva: caracterizar a amostra e estimar as intensidades dos fatores do CTNT

e dos SO e SS — distribuicdo de frequéncia relativa (variaveis nominais e ordinais),

média aritmética e desvio-padrédo (variaveis intervalares ou razao).

2) Correlacdo de Pearson: testar as hipoteses H1 e H2, por envolverem a relacdo entre
variaveis consideradas métricas.

3) Regressoes lineares e quadraticas: aprofundar a investigacdo (para além da correlacéo
linear de Pearson) sobre a associacdo entre as trés variaveis centrais do estudo.

As premissas para realizacédo das regressdes (numero minimo de respondentes igual a 5
por variavel independente, variancia constante dos residuos e distribuigdo normal dos residuos)
foram consideradas durante a coleta dos dados e a analise dos resultados.

Antes de testar H1, caracterizou-se a amostra quanto ao seu SO usando as duas variaveis
mais frequentes na literatura: renda individual (70% de peso) e nimero de promogoes (30% de
peso — ver Quadro 2). Devido a coleta ter usado escalas diferentes (ordinal e razdo), houve
adaptacdo para a criacdo de um indice do SO, considerando como nova escala a mesma do SS
(de 1 a7) (ver Quadro 4), usando como férmulas:

e Renda individual (escala original: 1 a 11): [(renda respondente - 1)/(11-1)] * [(7-1)]+1.
e Numero de promocdes (valores originais: 0 a 6):
[(ndmero de promogdes respondente - 0)/(6-0)] * [(7-1)] +1.

Na analise das correlacdes, foram considerados o sinal do coeficiente, que indica a
direcdo da correlacdo (positiva ou negativa), e seu valor, referente a magnitude: valores abaixo
de |0,300| sdo considerados baixos, acima de |0,700| sdo tidos como altos e entre |0,300| e
|0,700|, moderados (GOUVEA, 2013). Nas regressdes, analisou-se o coeficiente de explicagdo
(R?): “[...] quanto maior seu valor, maior o poder de explicagio da equacio de regressio e,
portanto, melhor a previsdo da variavel dependente.” (HAIR et al, 2009, p. 150).

5. Analise e Discussao dos Resultados

5.1 Caracterizacdo da amostra

Os respondentes concentram-se na regido Sudeste (93,2%), sendo divididos entre
homens (50,3%) e mulheres (49,7%), com idade média de 35 anos e predominancia dos casados
(60,9%). A maioria ndo tem filhos (68,3%), sendo 18,9% da amostra com 1 filho e 10,9% com
2 filhos e, como para responder a pesquisa era preciso ter curso superior completo, os
respondentes sdo ao menos graduados, sendo a maioria pds-graduada lato sensu (57,7%).

Quanto a principal ocupacdo profissional, hd maior presenca de especialistas (37,0%),
gerentes (23,1%) ou supervisores/coordenadores (18,3%) na amostra. A maioria (66,6%)
trabalha de 40 a 60 horas por semana, sendo a média, 46,6 horas por semana (e o desvio-padrao,
12,9). O tempo médio de experiéncia profissional é de 16,6 anos, com grande amplitude (entre
3 e 46 anos) e variacgdo entre os respondentes (desvio-padrdo € de 8,7 anos).

Como o principal canal de respostas a pesquisa foi 0 mailing de uma escola de pos-
graduacdo lato sensu em Administracédo (82,8% dos respondentes), é esperado que grande parte
da amostra estude atualmente (68,6%). Ja que considerando a amostra toda, 69,8% tém pds-
graduacdo completa, ha respondentes que estdo cursando uma pos-graduacgéo pela segunda vez
ao menos, indicando que boa parte da amostra se preocupa com sua educagao.

Os 338 respondentes mencionaram como curso de graduacdo 40 diferentes
possibilidades, predominando Administracdo (36,1% do total), Engenharia (11,5%) e
Economia (6,5%). Trés quartos da amostra (76,6%) foram promovidos ao menos 1 vez nos
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altimos 5 anos, e, para a maioria, a promogao ocorreu 1 (30,2%) ou 2 vezes (39,5%). Em relacéo
a renda individual, ha bastante dispersdo, com maior concentracdo entre R$3.521,00 e
R$7.040,00 (31,1%) e R$7.040,00 e R$10.560,00 (25,4%). Essa dispersao também aparece no
alto coeficiente de variacdo, de 51%, para uma renda média individual de R$ 9.357,2.

5.2 Alocacdo de tempo as dimens6es do nédo trabalho e conflito trabalho-n&o trabalho

Em relacdo as dimens@es do ndo trabalho, os respondentes da amostra alocam mais
tempo, em média, a educacéo (4,89), familia (4,86) e relacionamento romantico (4,59) — ver
Tabela 1." As duas dimensbes em que ha menos tempo alocado sio a saude (3,89) e o
envolvimento com a comunidade (2,35).

Tabela 1 — Alocagéo de tempo as diferentes dimensdes do ndo trabalho

Dimensdes do ndo trabalho  Média Desvi~o- Cv* Dimensdes dondotrabalno  Média Desvi~o- Ccv*
padréo padréo

Educacdo 4,89 1,31 27% )| Amizades 4,19 1,39 33%

Famfia 48 133  2M%|Gestiodacasa 414 149  36%

Relacionamento romantico - 459 153  33%|Saude 38 146  38%

Laer 436 125  29% Envolvimento comcomunidade 235 142  60%

* CV = Coeficiente de variacdo: relacdo entre o desvio-padrao e a média.
Fonte: Elaborada pelas autoras a partir dos dados da pesquisa.

E possivel observar também variagio (desvio-padrdo e CV) entre os respondentes no
montante de tempo alocado as diferentes dimensdes do ndo trabalho, o que indica
heterogeneidade entre os interesses desses individuos. Essa constatagdo fortalece a necessidade
de que as politicas de Recursos Humanos que visam a auxiliar na preservacdo do tempo de nao
trabalho contemplem essa diversidade, ndo se concentrando somente em questfes da familia.

Sobre 0 CTNT, as dimensdes do ndo trabalho mais afetadas sdo o lazer devido ao tempo
e a gestdo da casa e a saude devido a tensdo, como mostra a Tabela 2: as percepcGes mais
intensas da amostra sdo de que o tempo dedicado ao trabalho interfere no que gostariam de
gastar com lazer e a tensdo gerada pelo trabalho interfere nas atividades que gostariam de
realizar para a gestdo da casa e a saude.

Também ha variacdo entre os individuos considerando a intensidade de conflito
reportada — como pode ser visto na Tabela 2, o coeficiente de variagdo dos 16 fatores do CTNT
esta entre 33% e 44% — e como todas as correlacdes estatisticamente significantes entre os 16
fatores do CTNT e as alocagdes de tempo as dimens6es do ndo trabalho s&o negativas (embora
baixas), pode-se afirmar que, para a amostra estudada, alocar tempo as dimensdes do nédo
trabalho relaciona-se negativamente a intensidade do CTNT, o que destaca-se para gestdo da
casa e salde, duas das trés dimens6es mais afetadas pelo conflito (4,71 e 4,69, respectivamente
- Tabela 2) e duas das trés as quais a amostra menos aloca tempo (4,14 e 3,89, respectivamente).

O maior destaque envolve o conflito trabalho-lazer originado no tempo, pois o lazer é a
dimensdo mais afetada para a amostra estudada (4,74) e alocar tempo a ele correlaciona-se
negativamente com todos os 16 fatores do CTNT: o lazer funciona como uma “dimenséao-
coringa”, aquela em que a participacdo mais frequente gera menor percepcao global de conflito
proveniente do trabalho, independentemente da dimensao atingida do nao trabalho.



Tabela 2 — Dimensoes do néo trabalho mais e menos afetadas no CTNT*

Origem: Tempo Origem: Tenséo
Dimensées do nao trabalho Media DeSVI~0- Coeflc_len~te de Media DeSV|~0- Coeflc_len:[e de
padrao variagao padréo variacdo

Relacionamento ror‘rﬁnﬁbo 4,03 42% 4,09 1,79 44%

*Média dos itens que compuseram cada um dos dezesseis fatores.
Fonte: Elaborada pelas autoras a partir dos dados da pesquisa.

5.3 Sucessos objetivo e subjetivo na carreira

Para a amostra como um todo, o SO obteve média de 3,5 e desvio-padrdo de 1,2, e 0 SS,
média de 5,1 e desvio-padrdo de 1,1: hd, portanto, maior percepcdo de SS na carreira em
comparagdo com o SO, e para além dos valores médios de 5,1 e 3,5, j& que as medianas séo,
respectivamente, 5,2 e 3,4. Essa superioridade da percepc¢ao da amostra sobre seu SS em relagdo
ao SO indica priorizacdo da carreira subjetiva em relacdo a objetiva (NABI, 1999). Relatada
em estudos anteriores (JUDGE et al, 1995; NG et al, 2005), a correlacdo positiva entre SO e
SS também foi encontrada para a amostra brasileira (0,303, com p < 0,01).

Na escala utilizada para mensurar o SS, dois itens referem-se a percepcao de satisfagdo
com aspectos indicadores do SO: renda e avanco (ver Quadro 2). As correlacdes entre o item
sobre satisfacdo com a renda e a renda média individual, e entre o item sobre satisfagdo com
avanco e a ocupacdo profissional reforcam a diferenca entre o aspecto em si e a percepcao de
cada sujeito sobre ele, pois apenas a primeira correlagéo foi significativa (0,302, com p < 0,01),
mas baixa. Em outras palavras, a escala captura uma percep¢ao subjetiva mesmo sobre aspectos
considerados como indicadores do SO.

5.4 Relacdo entre CTNT e sucessos objetivo e subjetivo na carreira

Para investigar a associa¢do entre 0 CTNT e 0s sucessos objetivo e subjetivo na carreira,
inicialmente foi calculada a correlagdo entre as médias dos valores atribuidos aos 16 fatores do
CTNT e os valores correspondentes aos SO e SS, tendo sido encontrados oito casos em que tais
correlag@es sdo significantes, destacados na (I e 11).

Tabela 3 — Correlacdo entre 16 fatores do CTNT e 0s sucessos objetivo e subjetivo na carreira (1)

Fator Sucesso Objetivo  Sucesso Subjetivo

Conflito Trabalho-Satde (Tempo) -0,052 -0,058

Cestdo da casa (Tempo)

Conflito Trabalho-Amizades (Tempo) 0011 000
Conflito Trabalho-Educagio (Tempo)

Cénflito Trabalho-Relacionamento roméntii:_c-)- (Tempo)




Tabela 3 — Correlacdo entre 16 fatores do CTNT e 0s sucessos objetivo e subjetivo na carreira (1)

Fator Sucesso Objetivo  Sucesso Subjetivo
Conflito Trabalho-Envolvimento coma comunidade (Tempo) ~ -0014 0,003
Conflito Trabalho-Lazer (Tempo) 003 -0091
Conflto Trabalho-Sadde (Tenséo) 009 00%
Conflito Trabalho-Familia (Tensdo) 0,059
Conflito Trabalho-Gestao dacasa (Tensgo) 008 009
Conflito Trabalho-Amizades (Tensao) 0,023
Conflito Trabalho-Educagdo (Tenséo) ~ -114%  -205%*
Conflito Trabalho-Envolvimento coma comunidade (Tenséo) 0,055
Conflito Trabalho-Lazer (Tensd) o004

**Correlagdo significativa ao nivel de 0,01 (bicaudal) e *Correlacdo significativa ao nivel de 0,05 (bicaudal).
Fonte: Elaborada pelas autoras a partir dos dados da pesquisa.

Tais resultados indicam, para a amostra, uma relagdo inversamente proporcional, mas
fraca, entre SS e os conflitos trabalho-educacéo, trabalho-familia, trabalho-relacionamento
romantico e trabalho-lazer — aqueles que percebem com menor intensidade o conflito do
trabalho sobre essas quatro dimensdes da vida, tendem a ter uma percepcao mais elevada de SS
(e vice-versa). Ha, portanto, rejeicdo de todas as hipoteses derivadas de H1, pois apenas dois
conflitos se associam ao SO, mas negativamente, e aceitacéo de seis hipoteses derivadas de H2:
H2b: O conflito trabalho-familia originado no tempo é associado negativamente ao SS na
carreira.; H2e: O conflito trabalho-educacéo originado no tempo € associado negativamente
ao SS na carreira.; H2j: O conflito trabalho-familia originado na tensdo é associado
negativamente ao SS na carreira.; H2m: O conflito trabalho-educacéo originado na tensdo é
associado negativamente ao SS na carreira.; H2n O conflito trabalho-relacionamento
romantico originado na tenséo é associado negativamente ao SS na carreira. e H2p: O conflito
trabalho-lazer originado na tenséo é associado negativamente ao SS na carreira.

Considerando a expectativa de que satisfacdo com a carreira (escala utilizada para
estimar o SS) e satisfagdo com o trabalho relacionem-se positivamente, os resultados
encontrados convergem com estudos anteriores, em que foi encontrada relacdo negativa entre
0 CTF e a satisfacdo com o trabalho (WILEY, 1987; RICE et al, 1992; KOSSEK; OZEKI,
1998; ANDERSON et al, 2002; OLIVEIRA et al, 2013): apesar de terem sido apenas seis 0S
fatores do CTNT associados ao SS, ambos os CTFs estdo entre eles.

A constatacao de baixa correlacéo linear entre conflitos e sucessos reflete-se em pouco
poder explicativo do modelo que contempla SO e SS como funcédo dos 16 fatores do CTNT (SO
= (16 fatores do CTNT) e SS = f(16 fatores do CTNT), conforme Figura 2): para ambos 0s
sucessos, apenas o conflito trabalho-educagéo originado na tenséo contribui (Sig < 0,05), mas
com R? de apenas 1% e 4%, respectivamente. O destaque para os conflitos trabalho-educacio
como preditores de consequentes relacionados ao trabalho (satisfacdo com o trabalho e intencéo
de saida) é bem maior em Keeney et al (2013) e, para explica-lo, sdo cogitadas duas
possibilidades: seria frustrante para um profissional depender do investimento em educacéo
para ser promovido e ndo conseguir tempo para fazé-lo, e/ou frequente recorrer a educacao
como forma de preparar-se para mudar de trabalho.

Ha respaldo tedrico para considerar 0s sucessos como consequentes dos 16 fatores do
CTNT (como Figura 2), ja que estudos sobre o tema tratam variaveis relacionadas com a
satisfagdo como consequentes (por exemplo, MARTINS et al, 2002; KEENEY et al, 2013;
LAU, et al, 2013). Entretanto, como ndo ha como investigar relacdo de causalidade entre os
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conflitos e os sucessos devido a este estudo ndo ser longitudinal, para maior entendimento sobre
a associacao entre as variaveis foi feita uma nova analise, invertendo a relagdo de dependéncia.
Utilizando, entdo, como modelos, “Cada fator do CTNT = f(SO)” ¢ “Cada fator do CTNT =
f(SS)”, o resultado € semelhante aos anteriores: o SO contribui somente para explicar dois
fatoresdo CTNT (Sigs < 0,05), os conflitos trabalho-educacéo, e 0 SS, para explicar seis fatores,
mas com R? permanecendo muito baixos, variando entre 1% e 4%.

Como ultima tentativa de encontrar novos indicios sobre a associacdo entre conflitos e
sucessos, 0s respondentes foram agrupados em 7 categorias: aqueles cujo sucesso teve valor até
2,0; e assim sucessivamente até 6,01 a 7,0. A analise grafica das distribui¢6es dos 16 fatores do
CTNT considerando os sete grupos dos sucessos — ver Grafico 1 — levantou a hipotese de que
a relagdo entre esses dois blocos de varidveis (conflitos e sucessos) pudesse ser quadratica —
“Cada fator do CTNT = f(grupo SO; grupo SO?)” e “Cada fator do CTNT = f(grupo SS; grupo
SS2)”. Por isso, foram feitas regressdes polinomiais de 2° grau para avaliar (R?) esses modelos.

Sl o
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Gréfico 1 — Exemplos de fatores do CTNT por agrupamentos dos sucessos objetivo e subjetivo
Fonte: Elaborado pelas autoras a partir dos dados da pesquisa.

Considerando, entdo, modelos quadraticos gerados a partir das médias dos fatores do
CTNT e dos sucessos em cada um dos sete grupos de SO e de SS, ha grande aumento do poder
de explicagdo, como indicado pela maior frequéncia de coeficientes R? acima de 70%: a metade
deles varia entre 70% e 98%. O retorno da andlise considerando os valores individuais dos
sucessos, mas mantendo a relagdo quadratica — cada fator do CTNT = f(SO; SO?) e cada fator
do CTNT = f(SS; SS?) — mostra melhora nos coeficientes de explicacdo (R?), mas eles ainda
permanecem muito baixos, indicando que o poder explicativo do sucesso € pequeno para esta
amostra: 0 modelo proposto carece de variaveis que auxiliem a conectar o CTNT e 0s SO e SS.

5.4.1 Variagdo do CTNT considerando niveis relativos de sucesso

Em busca de maior compreensao descritiva sobre os 16 fatores do CTNT para niveis
diferentes de sucesso, a amostra foi dividida em trés tercis: no caso do SO, considerando como
valores-limite 2,86 e 4,00 e no caso do SS, com valores-limite de 5,00 e 5,60. Cada tercil de
respondentes foi, entdo, relativamente denominado como grupo de menor sucesso (1° tercil), de
sucesso intermediario (2° tercil) e de maior sucesso (3° tercil), e teve seu perfil analisado.

Considerando os trés grupos do SO, é possivel perceber que ha associacao positiva com
idade, frequéncia de filhos, nimero de horas trabalhadas, anos de experiéncia profissional e
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renda média por anos de experiéncia. Além disso, ha praticamente a inversdo da participacdo
de mulheres e homens nos niveis de menor e maior SO, ja que no primeiro grupo, 60% sdo
mulheres e no Gltimo, 63% sdo homens. Essa Ultima constatacdo é coerente com a renda média
desses dois grupos da amostra: 20% menor para as mulheres em relagdo aos homens.

Ja nos trés grupos do SS é possivel perceber maior homogeneidade, principalmente na
idade, nos anos de experiéncia profissional, na renda media (inclusive por anos de experiéncia).
Destacam-se indicios de relacdo decrescente entre SS e horas trabalhadas, e uma menor
inversdo da participacdo entre mulheres e homens, entre os grupos de SS intermediario (57%
de mulheres) e maior SS (56% de homens). Para a amostra, é plausivel, entdo, considerar que
trabalhar menos esta associado a sentir-se melhor sucedida(o) com a prépria carreira.

A apuracdo dos 16 fatores do CTNT para cada nivel relativo do SO mostra diferencas
significativas entre as médias de 8 desses fatores, sempre com o conflito maior para o grupo de
sucesso intermediério, como mostra a Tabela 4.

Tabela 4 — Diferengas nos 16 fatores do CTNT entre os trés grupos do SO e entre 0s trés grupos do SS

Grupos

Fator Menor SO SO Interm. Maior SO | Menor SS SS Interm. Maior SS
Conf_Trab_Salde_Tempo 4,51 4,81 4,43 4,71 4,51 4,45
Conf_Trab_Famflia_Tempo 434 491 a33] a1a 422 428
Conf_Trab_Gestdodacasa_Tempo 435 502 a3s| 459 463 446
Conf_Trab_Amizades_Tempo 441 495 v 459 ann 452
Conf_Trab_Educagio_Tempo a0 49 a33] 500 458 423
Conf_Trab_Relacionamentoroméntico_Tempo 392 419 s 415 419 371
Conf_Trab_Envolvimento_comunidade_Tempo - 416 45 aorl 432 a17 422
Conf Trab_Lazer Tempo 449 510 age|l 491 amm 448
Conf Trab_Sadde_Tensio 452 514 vy ags agl 442
Conf_Trab_Familia_Tensio 415 45 35| 445 428 378
Conf _Trab_Gestdodacasa_Tensio 460 512 a3l 483 a79 4,49
Conf_Trab_Amizades_Tensio 415 455 a7l 439 a3 4,00
Conf Trab_Educagio_Tensio 463 500 43| 504 45 422
Conf_Trab_Relacionamentoromantico_Tensdo 412 418 s 421 436 362
Conf_Trab_Envolvimento_comunidade_Tensdo 410 . 457 3g1| 424 4% 398
Conf_Trab_Lazer Tensso 414 469 42| . 461 443 3,90
No. Respondentes 148 81 108

*Nesta tabela, os dados em destaque sdo os que apresentaram diferenga estatistica.
Fonte: Elaborada pelas autoras a partir dos dados da pesquisa.

Essa superioridade de 8 fatores do CTNT no grupo de SO intermediario reforca a
possibilidade de que a relacdo entre CTNT e SO seja quadratica. E possivel pressupor que haja
caracteristicas desse grupo que estejam relacionadas com a percepcao mais elevada de conflito
nesses 8 fatores, caracteristicas que este estudo ainda ndo conseguiu determinar, ja que nao
houve diferencas significantes naquelas que foram aqui estudadas. Por isso, essa é a principal
sugestdo de pesquisa futura: investigar o formato quadratico da relagdo e suas “causas”.

Ja considerando os trés grupos do SS, ha diferencas significativas para menos fatores do
CTNT (5 dos 16), sempre com o conflito menor para o grupo de maior SS e maior para o0 grupo
de menor SS. Essa concentracdo de menor conflito no grupo de maior SS reforca a possibilidade
de que a relacdo entre CTNT e SS seja inversamente proporcional, mantendo a coeréncia com
as correlagdes negativas encontradas entre 6 dos fatores e o SS (ver Figura 2). E plausivel
considerar que uma intensidade menor de conflito esta relacionada a menor dificuldade de
considerar aspectos do nédo trabalho durante o desenvolvimento da carreira, pondo em pratica a
“perspectiva trabalho-casa sobre carreiras” (GREENHAUS; KOSSEK, 2014).
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6. Concluséo
A analise tedrica mostra que, na area de gestéo, os estudos sobre a relagéo entre trabalho
e ndo trabalho se concentram ha mais tempo na familia, sendo ainda incipientes as discussfes
sobre quais outras dimensdes do nao trabalho “sofrem” pela invasdo do trabalho. E que nao ha
estudos abordando a relagcdo entre conflito trabalho-ndo trabalho e sucesso na carreira,
especialmente em tempos de responsabilizacdo do individuo pelo seu desenvolvimento e pela
escolha de caminhos profissionais que conduzam a um sucesso mais “personalizado”. Essas
constatacGes deram origem ao objetivo geral deste artigo: analisar o conflito trabalho-néo
trabalho e sua relagdo com os SO e SS na carreira. O modelo tedrico inicialmente proposto é
parcialmente confirmado, ja que seis fatores do CTNT relacionam-se negativamente com o
sucesso subjetivo na carreira (H2). A rejeicdo de H1, com indicios de que a relagdo entre fatores
do CTNT e o SO seja quadratica, deixa a principal hipotese a ser verificada em estudos futuros.
Inicialmente verificou-se que a amostra aloca tempo a diferentes dimensdes do ndo
trabalho, reforcando a existéncia de interesses diversificados, que ndo apenas a familia. Além
disso, ha variacdo entre os individuos quanto a intensidade de tempo alocado a essas dimensdes,
refletindo prioridades também diferentes na vida fora do trabalho. Sobre as dimensdes mais
afetadas no CTNT, o destaque é para gestdo da casa e lazer. No caso da gestdo da casa, é curioso
que a alocacdo de tempo seja a terceira menor (4,14), possivelmente como reflexo do nimero
de empregados domésticos no Brasil, mas o conflito trabalho-gestdo da casa tensdo seja o
segundo maior (4,71). O conflito trabalho-lazer tempo (4,74) € o maior de todos, enquanto a
alocacdo de tempo ao lazer € a Unica que se relaciona negativamente com todos os fatores do
CTNT: as pessoas sentem a falta de tempo para o lazer, mas quando conseguem dedicar-se a
ele, tém uma sensagio global menor do CTNT. E como se o lazer fosse uma “dimensao-
coringa”, a que tem melhores condi¢Oes de gerar um sentimento mais positivo quanto ao CTNT.
O retrato obtido sobre sucesso na carreira mostra um SS maior do que 0 SO (médias de
5,1 e 3,5, respectivamente), indicando a prioriza¢do de aspectos pessoais ha construcdo da
carreira. E enquanto caracteristicas como idade, nimero de horas trabalhadas e anos de
experiéncia profissional sdo crescentes entre os trés grupos relativos de SO (menor SO, SO
intermediario e maior SO), merece destaque a semelhanca entre os trés grupos relativos de SS
(menor SS, SS intermediario e maior SS), ja que apenas 0 nimero de horas trabalhadas é
decrescente entre esses grupos. Ir vivendo, persistir, trabalhar mais ajudam a ter mais SO, mas
0 SS é associado a outras caracteristicas, sendo trabalhar menos a Unica presente neste estudo.
Por fim, merece reforco a maior surpresa deste estudo, gerada pela rejeicdo de H1:
apenas dois fatores do CTNT mostraram-se relacionados negativamente com o SO e a analise
detalhada dessa relacdo aponta que ela pode ser quadratica — o desejo de atender a um padrao
socialmente compartilhado de sucesso (SO) pode explicar que suporte-se niveis maiores de
conflito em um momento intermediario da jornada em busca desse sucesso. A Figura 3 destaca
a relacdo esperada e a sugerida entre CTNT e SO, e também entre CTNT e SS.

A A
CTNT CTNT

Esperada . Esperada = Observada

Sugerida

 J

Sucesso objetivo Sucesso subjetivo

Figura 3 — Comparacéo conceitual: relagdes esperadas e encontradas entre CTNT e SO e SS
Fonte: Elaborada pelas autoras.
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As principais limitagdes deste estudo decorrem da amostra ndo probabilistica e por
conveniéncia, e da coleta por autopreenchimento, opgdo escolhida para captar a percepcao
individual sobre os fenbmenos pesquisados (conflitos e sucessos) e executada sob cuidados para
minimizar vieses: garantia de anonimato aos respondentes, destaque a inexisténcia de respostas
certas, randomizacdo das alternativas nas perguntas do questionario e escolha de amostra com
escolaridade compativel com a compreenséao sobre os contetdos demandados e o formato.

Sugere-se, para estudos futuros, aprofundar qualitativamente o estudo sobre a relacéo
entre conflito-trabalho néo trabalho e os sucessos na carreira, principalmente o SO, ja que 0s
resultados encontrados referentes ao SS (seis hipoteses derivadas de H2 foram aceitas) sdo
coerentes com estudos anteriores que mostram a relacdo inversamente proporcional entre
conflito e varidveis de satisfacdo, como é o caso do SS.
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