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Resumo

Viarios estudos na area da psicologia do trabalho tém mostrado a existéncia de uma
relacdo entre uma maior satisfacdo com o trabalho e um menor conflito trabalho-familia,
procurando perceber melhor esta associagcdo. O significado que o individuo atribui ao
trabalho poderd desempenhar um papel nesta relacdo. Assim o objetivo deste estudo ¢
investigar em que medida os significados atribuidos ao trabalho sdo moderadores da
relagdo entre o conflito trabalho-familia e a satisfagdo com o trabalho. Participaram neste
estudo 134 individuos (50% sexo feminino), com idades compreendidas entre os 22 € os
63 anos (M = 42.89, DP = 9.62), que responderam a Escala de Significados Atribuidos
ao Trabalho (Gongalves & Coimbra, 2004), Escala de Diagnéstico do Trabalho
(Hackman & Oldham, 1975; validag¢do portuguesa, Almeida, Faisca, & Jesus, 2009), a
Escala de Conflito Trabalho-Familia (Chambel & Ribeiro, 2014) e a um questionario
sociodemografico. Os resultados mostraram que varidveis sociodemograficas e do
contexto familiar (e.g., género, idade, escolaridade, tempo da rela¢do), e variaveis
profissionais, como o tempo de trabalho, estavam relacionadas com diferencas
individuais em termos de significados atribuidos ao trabalho, satisfagao profissional e do
conflito trabalho-familia. A relagdo entre a satisfagdo com o trabalho e o conflito-trabalho
familia revelou ainda ser moderada por dimensdes dos significados atribuidos ao trabalho.
Assim, este estudo contribui para a investigagao sobre este tema, em Portugal, salientando
a importancia de considerar a perce¢ao que o trabalhador tem sobre o significado do seu

trabalho neste contexto.
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dindmicas familiares; conflito trabalho-familia.
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Abstract

Several studies in organizational psychology have pointed out a relationship between a
greater job satisfaction and less work-family conflict, seeking a better understanding of
this association. The meaning that the individual attributes to work can play a role in this
relation. Therefore, this study’s main goal is to investigate how meaning attributed to
work 1s a moderator of the relation between work-family conflict and job satisfaction. 134
individuals participated in this study (50% female), with ages comprised between the 22
and 63 years (M =42.89, DP =9.62), who answered the Escala de Significados Atribuidos
ao Trabalho (Gongalves & Coimbra, 2004), the Job Diagnostic Survey (Hackman &
Oldham, 1975; Portuguese validation, Almeida, Faisca, & Jesus, 2009), the Escala de
Conflito Trabalho-Familia (Chambel & Ribeiro, 2014) and a sociodemographic
questionnaire. Results showed that sociodemographic variables and variables from the
family context (e.g., gender, age, education level, relationship duration), and professional
variables, such as duration of current job, were related to individual differences regarding
meanings attributed to work, job satisfaction, and work-family conflict. Additionally, the
relation between job satisfaction and work-family conflict was moderated by dimensions
of meaning attributed to work. Thus, this study contributes to the research on this theme,
in Portugal, highlighting the importance of considering the perception the worker has
regarding the meaning of his/her job, in this context.

Key-words: job satisfaction; meaning attributed to work; family dynamics; work-

family conflict.
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Introducao

Um dos maiores desafios da Gestdo de Recursos Humanos ¢ conseguir
potencializar o desempenho e qualidade de vida dos trabalhadores da organizagdo. De
maneira a superar este desafio, as organizagdes devem conseguir manter 0s seus
trabalhadores satisfeitos e, para tal, ¢ necessario compreender o trabalho como uma
importante esfera da vida, sendo um elemento ponderavel na defini¢cdo da identidade dos
individuos.

Neste sentido, sdo varios os estudos que tém procurado explorar fatores
relacionados com a satisfagdo com o trabalho, desde varidveis do contexto profissional, a
variaveis sociodemograficas (Lane, Esser, Holte, & Anne, 2010; Griffin, Hogan,
Lambert, Tucker-Gail & Baker, 2010). No geral, varidveis como o género, a idade e a
existéncia de filhos, tém mostrado possuir impacto na satisfagdo com o trabalho (Dobrow
Riza, Ganzach & Liu (2016))

No contexto da satisfagdo profissional, os significados surgem como uma varidvel
importante, que pode estar relacionada com mais satisfacdo profissional (Hirschi, 2012)
uma vez que dizem respeito a quantidade de significado que os individuos percebem no
seu trabalho (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010). Contudo, compreende-se que
parecem haver menos estudos a integrar este conceito, e, por conseguinte, a estudar esta
relagdo.

No mesmo sentido, como consequéncia, ou até causa, da satisfagdo profissional,
o conflito trabalho-familia, tem mostrado também estar relacionado com varidveis
sociodemograficas, familiares e profissionais (Eby, Maher, & Butts, 2009). Virios
estudos tém mostrado uma relagdo entre a satisfagdo profissional e menos conflito
trabalho-familia. Assim, considerando o papel dos significados atribuidos ao trabalho, a
pertinéncia deste trabalho prende-se com o analisar um possivel efeito moderador desta

variavel.



Enquadramento tedrico

Satisfacdo com o Trabalho

A satisfagdo no trabalho é um fenémeno largamente aprofundado, sendo que esse
interesse se realiza a partir da influéncia que a mesma pode exercer sobre o trabalhador,
afetando tanto a saude fisica como a mental, atitudes e comportamentos profissionais e
sociais gerando repercussoes para a vida pessoal e familiar do individuo e para as
organizacdes (Cura & Rodrigues, 1994).

Locke (1969) definiu a satisfagdo no trabalho como o resultado da avaliagdo que
o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizagdo dos seus valores por meio dessa
atividade, sendo uma emogao positiva de bem-estar. Este autor considera a satisfacdo no
trabalho um estado emocional, pois a emoc¢do deriva da avaliagdo dos valores do
individuo, e por tratar-se de um estado emocional, a satisfagdo possui dois fenomenos: o
de alegria (satisfacdo) e o de sofrimento, desprazer (insatisfagao).

A satisfacdo com o trabalho ¢ um componente essencial a motivacdo do
funcionario encorajando-o a um melhor desempenho (Vroom, 1964). Clark (1997),
afirma que se os funcionarios ndo estdo satisfeitos com a tarefa que lhes foi designada
vao sentir-se separados da organizagao.

Existem fatores concernentes ao ambiente de trabalho que estdo diretamente
relacionados com a satisfagdo com o trabalho, como o saldrio, o horario € o nimero de
horas de trabalho, a autonomia dada aos trabalhadores, a estrutura da organizagdo e a
comunicacdo entre trabalhadores, bem como a gestao (Lane, Esser, Holte, & Anne, 2010).
Baah e Amoako (2011) referem que fatores motivacionais, como a natureza do trabalho,
sentimento de realizagdo obtido através do trabalho, reconhecimento, responsabilidade
que lhes ¢ atribuida, oportunidades para o crescimento pessoal e evolucdo, ajudam os
funciondrios a encontrar o seu valor na organiza¢do, 0 que aumenta os seus niveis de
motivagdo e a sua felicidade interna, levando por consequéncia a uma maior satisfagdo
com o trabalho.

Neste sentido, Hackman e Oldham desenvolveram o modelo das caracteristicas do
trabalho, no qual defenderam que, independentemente do trabalho, este pode ser descrito
pelas cinco dimensdes essenciais: variedade de habilidades, identidade da tarefa,
significancia da tarefa, autonomia e feedback. A variedade de habilidades corresponde ao

grau em que uma atividade requer recursos a inumeras capacidades e competéncias de



um funcionario na realizacdo de a¢des diversificadas. Relativamente a identidade da
tarefa, esta traduz-se no ponto em que uma atividade requer a realizacdo de uma parte
apresentada do trabalho, com um resultado tangivel. A significancia da tarefa caracteriza-
se por ser o grau em que uma atividade tem vasta repercussdo na vida ou no trabalho de
outros individuos. No que diz respeito a autonomia, diz respeito ao nivel em que uma
atividade propicia independéncia consideravel para que o individuo prepare o seu
trabalho e defina os métodos a serem utilizados durante a sua conduta. Por ultimo, o
feedback remete para o parecer que o colaborador deve receber acerca do resultado da
sua tarefa.

O modelo das caracteristicas do trabalho de Hackman e Oldham (1975) supde que
quando o posto de trabalho ¢ desenhado com base nas cinco dimensdes, o colaborador
empenha-se mais, estd mais satisfeito e trabalha mais motivado (Caetano, 2001). Estas
cinco dimensdes contribuem para que o trabalho tenha sentido, isto ¢, significado
(Hackman & Oldham, 1976). Assim, ¢ possivel que um colaborador que atribua mais
significado ao seu trabalho se encontre mais satisfeito com o mesmo. Neste sentido,
Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail e Baker (2010) verificaram a existéncia de uma
relagdo positiva entre o envolvimento com o trabalho, definido como a perspetiva que um
individuo tem acerca da importancia do trabalho na sua vida (Paullay, Alliger, & Stone-
Romero, 1994), e a satisfacdo com o trabalho.

Dada a importancia atribuida ao construto de satisfacdo com o trabalho, varios
estudos tém procurado perceber quais os fatores que estdo relacionados com o mesmo.
Tariq et al. (2013) sugeriram que varidveis como a quantidade de trabalho, o salério, o
stresse vivido no local de trabalho e conflitos com a familia devido ao trabalho levam a
insatisfacdo dos trabalhadores resultando frequentemente em furnover. Estes fatores

independentes t€ém um impacto negativo no desempenho da organizagao.



Ambiente de trabalho Satisfagdo com o trabalho
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e Gestdo superior

Figura 1. Modelo concetual do ambiente de trabalho e satisfacdo com o trabalho

(Raziq & Maulabakhsh, 2015)

Da mesma forma, alguns estudos tém sugerido que caracteristicas sociodemograficas
dos trabalhadores podem também desempenhar um papel em termos de satisfacdo com o
trabalho. Neste sentido, Dobrow Riza, Ganzach e Liu (2016) realizaram um estudo
longitudinal com 21670 participantes, conseguindo verificar que a satisfacdo com o
trabalho era superior conforme o aumento da idade, sendo esta relacdo mediada pelas
recompensas do trabalho, como o caso do saldrio, por exemplo. Igualmente, outros
estudos t€ém apontado evidéncia neste sentido (Ng & Feldman, 2010). Esta associagdo
com a idade pode dever-se a varios motivos. Primeiro, € possivel que os valores relativos
ao trabalho, como a importancia do salario e de promogdes, alterem com a idade, uma
vez que as caracteristicas do trabalho que sdo menos apelativas para trabalhadores mais
jovens podem ser mais apelativas para trabalhadores mais velhos (Kalleberg & Loscocco,
1983). Por outro lado, as altera¢des na satisfacdo com o trabalho podem ndo estar
correlacionadas com o emprego em si, mas com mudangas mais abrangentes no bem-
estar subjetivo e satide mental dos individuos (Clark, Oswald, & Warr, 1996; Judge &
Watanabe, 1993).

No que concerne ao género, varios estudos demonstraram que, comparativamente
com os homens, as mulheres apresentam maior grau de satisfacdo com o trabalho
(Drummond et al., 2016; Meng, 1990; Sloane & Williams, 2000; Sousa-Poza & Sousa-
Poza, 2003; Zou, 2015). Alguns autores sugerem que estas dessemelhancas podem refletir
diferengas em termos de caracteristicas do trabalho de homens e mulheres, ou diferencas
de género em termos de perspetivas a respeito do que € importante num emprego (Clark,

1997). Para além disso, estudos na drea da economia sugeriram também que as mulheres



podem ter expectativas mais baixas em relagdo ao saldrio, quando comparadas com os
homens (Clark, 1997; Sloane & Williams, 2000).

Por ultimo, estudos como o de Drummond e colaboradores (2016), demonstraram
que a existéncia de filhos poderia levar também a diferencas em termos da satisfagdo com
o trabalho, sendo que os individuos com dependentes a cargo reportam maior grau de
satisfagdo no trabalho.

No que respeita a variaveis organizacionais, Noor (2003) apurou que o nimero

total de anos de trabalho esta diretamente relacionado a satisfagao.

Significados Atribuidos ao Trabalho

Também, a significancia do trabalho, entendida como a quantidade de significado
que os individuos percebem no seu trabalho (Rosso, Dekas, & Wrzesniewski, 2010), tem
sido apontada pela literatura como um importante preditor de oufcomes pessoais €
organizacionais, como a satisfacdo com o trabalho (e.g., Hirschi, 2012; Humphrey,
Nahrgang, & Morgeson, 2007; Rosso et al., 2010). Tem sido também indicada como uma
condic¢do psicologica para o envolvimento dos trabalhadores no seu trabalho (Christian,
Garza, & Slaughter, 2011).

Os estudos acerca do significado do trabalho apareceram de maneira mais
sistematica na psicologia organizacional a partir da década de 1980. Os recursos técnicos
que vém sendo alcangados bem como as possibilidades de realizar estudos com uma
amostra diversificada permitiram um rapido crescimento a este nivel. Como resultado
deste desenvolvimento encontram-se os estudos da equipa MOW (Meaning of Work,
1987) realizados em oito paises distintos, e que englobam varidveis como a centralidade
do trabalho, crengas normativas do trabalho, valores laborais, atributos descritivos,
atributos valorativos e ainda hierarquia de atributos

Assim, o significado do trabalho consiste num conjunto de categorias psicologicas
e socioldgicas relacionadas com o sentido e o valor que o trabalho tem na vida das pessoas
(Vilela & Rigon, 2004). De acordo com Borges (1999), o significado do trabalho pode
também ser entendido como uma cognicdo subjetiva, historica e dindmica, caracterizada
por variadas facetas que se articulam de variadas maneiras. Considera-se este significado
subjetivo, social e dindmico. O significado subjetivo apresenta uma variag¢do individual
que reflete a historia pessoal de cada um, ao passo que ¢ social pois, além de apresentar

aspetos partilhados por um conjunto de individuos, reflete as condi¢des historicas da
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sociedade na qual se encontram inseridos. No que concerne ao significado dinamico,
refere-se a um construto inacabado, em constante processo de formagdo. Desta forma, a
construcdo de significados € um processo subjetivo que envolve a histéria do individuo
bem como a sua inser¢do social (Tolfo et al., 2005).

Posto isto, a literatura tem apontado a importancia do tipo de significado atribuido
ao trabalho, que tem mostrado estar relacionado com oufcomes organizacionais
importantes, como o envolvimento com o trabalho (May, Gilson, & Harter, 2004), a
satisfagdo com o trabalho (Wrzesniewski, McCauley, Rozin, & Schwartz, 1997) ¢ a
realizagdo pessoal (Kahn, 2007).

Neste sentido destaca-se um estudo recente realizado por Mcdonald e Levy
(2016), com 800 trabalhadores com diferentes ocupacdes e niveis socioecondmicos, que
encontrou uma relagdo entre a centralidade do trabalho, o comprometimento e a satisfagdo
com o trabalho. Os trabalhadores que entendiam o seu trabalho como um importante
aspeto do seu autoconceito, € um componente crucial nas suas vidas, apresentavam mais
comprometimento com o trabalho e, consequentemente, reportavam mais satisfacdo com
0 mesmo

Adicionalmente, alguns estudos tém salientado varios contextos e fatores que tém
impacto nos significados atribuidos ao trabalho. De acordo com Brief ¢ Nord (1990) a
familia pode ser considerada um desses contextos na medida em que pode influenciar os
significados atribuidos ao trabalho. Por um lado, pode colocar pressdo no trabalho do
individuo uma vez que exige do mesmo tempo, energia e recursos economicos. Deste
modo, a medida que aumentam as exigéncias financeiras por parte da familia, o trabalho
podera assumir um maior significado economico (Brief, Konovsky, George, Goodwin, &
Link, 1995). Por outo lado, a familia pode estimular a atribui¢do de significados mais
positivos ao trabalho, oferecendo um ambiente de suporte no qual o individuo pode
recuperar das exigéncias que lhe sdo colocadas pelo trabalho (Brief & Nord, 1990).

Outros estudos sugeriram a importdncia de considerar outras variaveis
sociodemograficas, como o género. Em conformidade com Greenhaus, Peng e Allen
(2012) e Mannheim, Baruch e Tal (1997), o género influencia os significados atribuidos
ao trabalho, na medida em que as mulheres apresentam uma centralidade do trabalho
inferior, atribuindo por isso menos significado ao trabalho, quando comparadas com os
homens. Esta diferenca ¢ ainda mais evidenciada entre homens e mulheres com filhos

(Snir, Harpaz, & Ben-Baruch, 2009). Igualmente, Harpaz e Fu (1997) realizaram um
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estudo em que investigaram a centralidade do trabalho em diferentes paises,
nomeadamente EUA, Japdo, Alemanha e Israel, e constataram que os homens
apresentavam mais centralidade do trabalho do que as mulheres. Martins e Coimbra
(2014) realizaram um estudo com 1421 estudantes, finalistas e diplomados do ensino
superior, em Portugal, e analisaram os significados atribuidos ao trabalho em quatro
dimensdes: Realizagcdo Pessoal, Econdmica, Emocional Positiva ¢ Emocional Negativa.
Os autores encontraram diferencas de género, na medida em que as mulheres valorizavam
mais a dimensdo de Realiza¢do Pessoal ¢ Emocional Positiva do trabalho.

Uma outra varidvel que parece estar relacionada com os significados atribuidos ao
trabalho ¢ a existéncia de filhos. Cantera, Cubells, Martinez e Blanch (2009) realizaram
um estudo com 453 participantes, no qual verificaram que as mulheres atribuiam maior
valor a familia do que os homens. Do mesmo modo, participantes com “fardo familiar”
(family burden), homens ou mulheres, apresentaram uma centralidade do trabalho

superior, quando comparados com participantes que nao tinham este mesmo “fardo”.

Conflito Trabalho-Familia

Uma vez que na maioria dos casais, hoje em dia, ambos os conjugues tém vida
profissional ativa, as exigéncias familiares encontram-se colocadas em ambos. Este facto
combinado com muitas horas de trabalho impostas na generalidade das organizagdes
(Kossek & Distelberg, 2009) leva a que muitos funcionarios enfrentem exigéncias cada
vez maiores em ambos os dominios (Goh, Ilies, & Wilson, 2015). Assim sendo, a
investigacdo tem sugerido que as interagdes entre trabalho e familia tém um impacto
significativo no bem-estar dos trabalhadores (e.g., Eby, Maher, & Butts, 2009). Assim, o
conflito trabalho-familia define-se pelo conflito entre os papéis resultante das pressdes do
trabalho e familia mutuamente incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985). De facto, a
interferéncia entre a vida profissional e a vida pessoal tem sido apontada como sendo um
dos 10 principais fatores de stress no local de trabalho (Gao, Shi, & Wang, 2013).

De acordo com o modelo explicativo do conflito trabalho-familia criado por
Greenhaus e Beuteel (1985), este fendmeno compreende-se como complexo, sendo
constituido por duas caracteristicas principais, a bidirecionalidade e a
multidimensionalidade.

A bidirecionalidade resulta da conce¢do de que ambos se influenciam, ou seja, da

mesma forma que o trabalho pode afetar a familia, esta esfera também pode afetar as
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tarefas relacionadas com o trabalho. Por outro lado, a multidimensionalidade refere-se a
tré€s dimensdes: tempo, pressdo e comportamento. O conflito baseado no tempo pressupde
que, sendo este um recurso limitado, uma vez despendido em atividades dedicadas a uma
area ndo pode ser dedicado a outras atividades. Por outro lado, o conflito baseado na
tensdo define que a tensdo causada por um dos dominios em causa produz stresse
contribuinte para esse mesmo conflito. Por ultimo, o conflito baseado no comportamento
ocorre quando padrdoes comportamentais de um dos papéis se tornam incompativeis com
as expectativas para o comportamento desempenhado noutro papel.

Neste sentido, o conflito trabalho-familia tem mostrado estar relacionado
negativamente com o desempenho no trabalho, com a satisfacdo com o trabalho, com o
compromisso com a organizacdo, € com a intencdo de permanecer na organizagdo
(Kalliath & Kalliath, 2013; McElwain, Korabik, & Rosin, 2005). A relacdo entre o
conflito trabalho-familia e a satisfagdo com o trabalho tem sido assim consistentemente
apontada na literatura sobre o tema, sendo que trabalhadores que reportam mais conflito
trabalho-familia apresentam menor satisfacdo com o trabalho (Anafarta, 2011; Anderson,
Coffey, & Byerly, 2002; Boles & Babin, 1996; Cortese, Colombo, & Ghislieri, 2010;
Frye & Breaugh, 2004; Kalliath & Kalliath, 2013; Kossek & Ozeki, 1998; Pasewark &
Viator, 2006; Singh & Nayak, 2015). Também, alguns autores apontam para uma relagao
de dimensdes especificas do conflito trabalho-familia e a satisfagdo com o trabalho. Nesta
linha, Buonocore e Russo (2013) analisaram trés dimensdes do conflito trabalho-familia,
conflito baseado no tempo, conflito basecado na pressdo e conflito baseado no
comportamento, numa amostra de enfermeiros. Os autores verificaram que s6 os dois
primeiros tipos de conflito tinham implica¢des negativas em termos de satisfacdo com o
trabalho.

O conflito trabalho-familia tem também mostrado ter consequéncias no dominio
familiar, tais como uma diminui¢do da satisfagdo com a vida de casal e familiar, a
deslocacdo da tensdo para outros membros da familia (Gao et al., 2013; Haines,
Marchand, & Harvey, 2006), bem como sentimentos de stresse e fadiga que estdo
negativamente associados com o desempenho eficaz dos papéis de pais e papéis
familiares (Gao et al., 2013).

De acordo com as autoras Chambel e Ribeiro (2014), relativamente ao contexto
portugués, considera-se que horas excessivas, bem como quantidades abundantes de

trabalho, sdo questdes que interferem na vida familiar dos trabalhadores
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Estando a relagdo entre conflito trabalho-familia e satisfacdo com o trabalho bem
estabelecida na literatura (e.g., Cortese et al., 2010; Kalliath & Kalliath, 2013), alguns
estudos tém vindo a estudar variaveis moderadoras da relagdo entre conflito trabalho-
familia e satisfagdo com o trabalho, no sentido de melhor compreender esta relagdo. Neste
sentido, varidveis do individuo como o sexo, a inteligéncia emocional e o
comprometimento organizacional t€ém revelado ser moderadoras desta associacao (Boles,
Wood, & Johnson, 2003; Buonocore & Russo, 2013; Gao, Shi, Niu, & Wang, 2012;
Namasivayam & Zhao, 2007).

Seguindo esta linha, a investigacdo nesta area tem analisado a relagdo entre o
conflito trabalho-familia e varidveis sociodemograficas. Assim, alguns estudos (e.g.,
Cinamon & Rich, 2002a; Mache, Bernburg, Groneberg, Klapp, & Danzer, 2016; Wharton
& Blair-Loy, 2006) apresentam a existéncia de diferengas de género em termos do
conflito trabalho-familia, sendo que as mulheres experienciam mais conflito, quando
comparadas com os homens, mesmo depois de controlar para outras varidveis, como o
numero de horas de trabalho (Offer & Schneider, 2011; Stier, Lewin-Epstein, & Braun,
2012). Existem ainda investigagdes que apontam uma mudanca nas prioridades dos
homens e das mulheres, sendo que muitas mulheres conferem mais prioridade ao seu
trabalho e carreira, enquanto que os homens apresentam um maior envolvimento nos
assuntos de familia (Lyness & Judiesch, 2008).

No que concerne a idade, a investigacdo tem apontado resultados inconsistentes
entre esta e o conflito trabalho-familia. Alguns estudos apontam a existéncia de uma
relacdo negativa ou curvilinea (e.g., Allen & Finkelstein, 2014; Grzywacz, Almeida, &
McDonald, 2002), enquanto outros sugerem uma associagdo positiva (e.g., Burke &
Greenglass, 1999) e outros auséncia de relagcdo (Allen, 2001; Cinamon & Rich, 2002b).
Em 2010, Matthews, Bulger e Barnes-Farrell compararam trés grupos etarios, entre os 18
e 0s 28 anos, 0s 29 e os 45 anos e 0s 46 ou mais anos, em relagdo ao conflito trabalho-
familia, e verificaram que o grupo de trabalhadores mais velhos apresentava menos
conflito-trabalho familia do que os outros dois grupos.

Alguns autores tém também sugerido que o nivel de escolaridade est4 associado
com o conflito trabalho-familia. Em 2003, Noor verificou que participantes com um
maior nivel de escolaridade reportavam mais conflito trabalho-familia, o que levava a um
menor bem-estar. Notten, Grunow e Verbakel (2017) realizaram um estudo com 5296

participantes, de 20 paises, incluindo Portugal, sendo que também verificaram que um
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nivel superior de escolaridade estava diretamente relacionado com mais conflito trabalho-
familia. De facto, Gallie e Russell (2009) constataram que empregos que exigem um nivel
superior de competéncias e um maior grau de responsabilidade, sendo caracterizados por
uma intensidade superior em termos de trabalho, aumentam o conflito trabalho-familia.

No que se refere a relacdo existente entre o conflito trabalho-familia e a existéncia
de filhos, Lu, Saiu, Spector e Shi (2009) realizaram um estudo em que investigaram
variaveis antecedentes do conflito entre os componentes trabalho e familia, numa amostra
de trabalhadores chineses. Estes autores verificaram que as responsabilidades
relacionadas com o cuidado dos filhos estavam relacionadas com mais conflito trabalho-
familia. Outros estudos tém também apontado que a existéncia de dependentes, em
particular criangas que requerem cuidado e suporte por parte dos pais, pode constituir
uma maior fonte de conflito trabalho-familia (Drummond et al., 2016; Stevens, Minnotte,
Mannon, & Kiger, 2007; Wharton & Blair-Loy, 2006).

Assim, considerando que a literatura tem apontado que trabalhadores que
experienciam mais conflito entre o trabalho e a familia reportam menos satisfagdo com o
seu trabalho (Cortese et al., 2010; Kalliath & Kalliath, 2013), e que alguns estudos
sugeriram uma relag@o entre os significados atribuidos ao trabalho e a satisfagdo com o
trabalho (Mcdonald & Levy, 2016; Wrzesniewski et al., 1997), ¢ possivel que os
significados atribuidos ao trabalho influenciem a relacdo entre satisfacdo com o trabalho
e conflito trabalho-familia. Contudo a literatura parece ser escassa no que diz respeito a
esta ideia, nomeadamente no que diz respeito ao papel dos significados atribuidos ao
trabalho nesta relacdo. Neste sentido o objetivo deste estudo centrou-se em investigar em
que medida os significados atribuidos ao trabalho sdo moderadores da relacdo entre o

conflito trabalho familia e a satisfacdo com o trabalho.

Metodologia

Desenho do estudo

Este ¢ um estudo de cariz quantitativo, transversal e correlacional, sendo que visa
a compreensdo e a predicdo de um fendomeno, com base no estudo de relagdes entre

variaveis (Almeida & Freire, 2008).
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Objetivos

O principal objetivo deste estudo € investigar em que medida os significados
atribuidos ao trabalho sdo moderadores da relagdo entre o conflito trabalho familia e a
satisfagdo com o trabalho. Foram definidos, como objetivos especificos, os seguintes: a)
analisar a relagdo entre o conflito trabalho-familia e varidveis sociodemograficas e
profissionais dos participantes; b) analisar a relacdo entre os significados atribuidos ao
trabalho e variaveis sociodemograficas e profissionais dos participantes; c) analisar a
relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e varidveis sociodemograficas e profissionais
dos participantes; d) analisar a associacdo entre conflito trabalho-familia, significados
atribuidos ao trabalho e satisfagdo com o trabalho; e) testar um modelo de moderagdo, no
qual os significados atribuidos ao trabalho moderam a relagdo entre o conflito trabalho-

familia e a satisfagdo com o trabalho.

Hipoteses

H1: Ha diferengas significativas ao nivel do conflito-trabalho familia, em fun¢do do
género. Participantes do sexo feminino reportam niveis mais elevados de conflito do que
participantes do sexo masculino.

H2: Ha uma relac¢do negativa significativa entre a idade e o conflito trabalho-familia,
sendo que idades superiores estdo associadas com menos conflito-trabalho-familia.

H3: H4a uma associag¢do positiva significativa entre o nivel educacional e o conflito
trabalho-familia. Um nivel de escolaridade superior esta associado com mais conflito
trabalho-familia.

H4: H4 diferengas significativas ao nivel do conflito trabalho-familia em funcdo da
existéncia de filhos. Participantes que tém filhos reportam mais conflito trabalho-familia.
H5: Ha diferencas significativas em termos dos significados atribuidos ao trabalho, em
fun¢do do género. Participantes do sexo feminino atribuem menos significado ao
trabalho, quando comparados com participantes do sexo masculino.

Hé6: Ha diferencas significativas ao nivel dos significados atribuidos ao trabalho em
fun¢do da existéncia de filhos. Participantes que tém filhos atribuem mais significado ao

trabalho.

15



H7: Ha diferengas significativas ao nivel da satisfagio com o trabalho, sendo que
participantes do sexo feminino apresentam mais satisfagdo com o trabalho do que
participantes do sexo masculino.

HS8: H4 uma relacdo positiva significativa entre a idade e a satisfacdo com o trabalho,
sendo que idades superiores estdo associadas com mais satisfacdo com o trabalho.

H9: Ha diferengas significativas ao nivel da satisfagdo com o trabalho em funcdo da
existéncia de filhos. Participantes que tém filhos reportam mais satisfagdo com o trabalho.
H10: H4 uma associagdo negativa significativa entre a satisfagdo com o trabalho e o
conflito trabalho-familia. Participantes que se encontram mais satisfeitos com o trabalho

reportam menos conflito trabalho-familia.

Questoes de investigacio

Como questdes de investigacdo, procurou-se também responder as seguintes
questodes:

a) Haverd uma relacdo entre a satisfacdo com o trabalho e outras variaveis
sociodemograficas, como o nivel de escolaridade, o tempo da relagdo do casal e o tempo
dedicado a tarefas domésticas?

b) Havera uma relacdo entre os significados atribuidos ao trabalho e variaveis
sociodemograficas como a idade, o nivel de escolaridade, o tempo da relagdo do casal e
o tempo dedicado a tarefas domésticas?

¢) Havera uma relagao entre o conflito trabalho-familia e o tempo da relagdo do
casal e o tempo dedicado a tarefas domésticas?

d) Haverd uma associagdo entre os significados atribuidos ao trabalho, o conflito
trabalho-familia e a satisfacdo com o trabalho?

e) Serdo os significados atribuidos ao trabalho moderadores da relacdo entre a

satisfagdo com o trabalho e o conflito trabalho-familia?

Participantes

A amostra ¢ constituida por 134 participantes, 67 (50.0%) do sexo masculino e 67
(50.0%) do sexo feminino, com idades compreendidas entre os 22 e os 63 anos (M =
42,89, DP =9.62). A Tabela 1 apresenta as medidas descritivas relativas a caracteristicas

sociodemograficas da amostra. No que diz respeito as habilitagdes literarias, a maioria
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dos participantes completou o ensino secundario (n = 46, 34.3%). 29 participantes
(21.6%) completaram a licenciatura e 7 (5.2%) o mestrado. 5 participantes (3.7%) tém o
4° ano, 14 (10.4%) tém o 6° ano, 33 (24.6%) completaram o 9° ano. Relativamente ao
estado civil, 101 (75.4%) sdo casados, e 33 (24.6%) vivem em unido de facto. A maioria
refere também ter filhos (n =99, 73.9%), sendo que apenas 35 (26.1%) dizem néo ter. O
numero de filhos varia entre 1 ¢ 7 (M = 1.73, DP = .89, Mdn = 2.00). Relativamente ao
tempo da presente relagdo, este varia entre 1 e 44 anos, com uma média de 16.75 anos
(DP =10.61). De referir também que, no que se refere ao tempo despendido por semana

em tarefas domésticas, este varia entre 0 e 35 horas (M= 11.12, DP =7.96, Mdn = 10.00).

Tabela 1

Medidas descritivas relativas a caracteristicas sociodemograficas da amostra

Medidas descritivas

Sexo (1, %)

Masculino 67 (50.0)
Feminino 67 (50.0)
Idade (M, DP) 42.89 (9.62)
Habilitacoes literarias

4° ano 5@3.7)

6° ano 14 (10.4)
9° ano 33 (24.6)
12° ano 46 (34.3)
Licenciatura 29 (21.6)
Mestrado 7(5.2)
Estado civil

Casado 101 (75.4)
Unido de facto 33 (24.6)
Filhos (n, %)

Nao 35(26.1)
Sim 99 (73.9)
Nimero de filhos (M, DP) 1.73 (.89)
Tempo da presente relacido (anos) (M, DP) 16.75 (10.61)

A Tabela 2 apresenta as medidas descritivas relativas a dados profissionais dos
participantes. Verifica-se que a maioria dos participantes tem um emprego a tempo inteiro

n= 122, 91.0% , enquanto 12 (90%) tem um trabalho a tempo parcial. Em relag:éo ao
q
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tipo de empresa na qual trabalhavam, na maioria dos casos trata-se de uma empresa
privada (n = 103, 76.9%), sendo que 31 (23.1%) trabalham numa empresa publica. No
que diz respeito ao tempo de trabalho, este ¢ em média de 21.93 anos (DP = 10.48),
variando entre 1 e 45 anos. No que se refere a situagao profissional do conjugue, a maioria
esta também empregado a tempo inteiro (» = 114, 85.1%), 12 (9.0%) estdo de momento

desempregados e 8 (6.0%) estdo empregados a tempo parcial.

Tabela 2

Medidas descritivas relativas a dados profissionais da amostra

Medidas descritivas

Situacio profissional (7, %)

Emprego a tempo inteiro 122 (91.0)
Emprego a tempo parcial 12 (9.0)
Tipo de empresa onde trabalha (n, %)

Publica 31 (23.1)
Privada 103 (76.9)
Tempo de trabalho (anos) (M, DP) 21.93 (10.48)
Situacio profissional do conjugue (7, %)

Atualmente desempregado 12 (9.0)
Emprego a tempo inteiro 114 (85.1)
Emprego a tempo parcial 8 (6.0)

Instrumentos de medida

Questionario Sociodemografico.

O Questiondrio Sociodemografico foi construido com o objetivo de recolher
informagdes sociais e demograficas como o género, idade, escolaridade e niimero de
filhos, assim como o nuimero de horas de trabalho ¢ o nimero de horas de trabalho

dedicado a tarefas domésticas.

Escala de Significados Atribuidos ao Trabalho.

A Escala de Significados Atribuidos ao Trabalho (ESAT) ¢ um instrumento de
origem portuguesa, desenvolvido em 2003, tendo, contudo, sido aprimorada em 2004

(Gongalves & Coimbra).
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No decorrer deste trabalho e de forma a qualificar os significados que os
trabalhadores concedem ao trabalho, foi utilizada a versdo mais reduzida deste
instrumento, a ESAT-R (versdo abreviada). Esta versdo foi acrescentada as anteriores em
2008 por Sobral, sendo um instrumento de autorrelato formado por 35 itens perante os
quais os inquiridos respondem numa escala de Likert de seis pontos (1-discordo
totalmente; 6-concordo totalmente). Estes itens estdo organizados a volta de quatro
dimensdes conservando a mesma disposi¢do fatorial da escala inicial.

A subescala concernente a primeira posicdo centraliza-se na dimensdo da
Realizacdo pessoal do trabalho (13 itens), isto é, refere-se a forma como o trabalho ¢
percecionado como principio de realizagdo pessoal, apoiando a realizacido do individuo.
Relativamente a segunda subescala, dimensdo Emocional positiva do trabalho (nove
itens), esta encontra-se dirigida para o modo como o trabalho libera oportunidades
pessoais e sociais satisfatorias, em termos de atividade positiva, criativa e relacional.
Tendo em consideragdo a dimensdo Econdémica do trabalho, terceira subescala (sete
itens), esta refere que o trabalho € percecionado como uma ferramenta de resposta para
as necessidades fundamentais, visto que estas sdo uma garantia de qualidade de vida
pessoal e familiar, facultando reconhecimento social. Por fim, no que concerne a quarta
subescala, esta focaliza-se na dimensdo Emocional negativa do trabalho (seis itens) e diz
respeito ao impacto desgastante, em defini¢des pessoais e familiares, da atividade do
trabalho como fonte de preocupagdo, stresse, entre outros.

Relativamente as caracteristicas psicométricas, o instrumento apresentou uma
variancia total de 55.4% (Sobral & Coimbra, 2008), e as quatro subescalas apresentaram
boa consisténcia interna (Sobral, Gongalves, & Coimbra 2009) com valores de Alfa de
Cronbach a variarem entre 0.83 (Dimensao Econdémica) e 0.90 (Realizagao pessoal). No
presente estudo, as quatro dimensdes apresentaram uma boa consisténcia interna, com
valores de alfa de Chronbach de .93, para a dimensdo Realizacdo Pessoal, .83, na
dimensdo Emocional Positiva, .88, na dimensdo Econémica e .77, para a dimensdo

Emocional Negativa.

Escala de Diagndstico do Trabalho (Job Diagnostic Survey).

A Escala de Diagndstico do Trabalho (Job Diagnostic Survey; Hackman &
Oldham, 1975; validagdo portuguesa, Almeida, Faisca, & Jesus, 2009) foi utilizada para

avaliar a satisfacdo no trabalho. Esta escala ¢ constituida por 15 itens perante os quais 0s
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participantes respondem numa escala de Likert de sete pontos. Estes itens estdo
organizados em duas sec¢des com formato de resposta diferente (primeira secc¢do, 1 -
muito pouco, 7 - muito; na sec¢do dois 1 - muito imprecisa, 7 - muito precisa). Na primeira
seccao € pedido ao participante para classificar a sua perce¢do em relagdo ao grau em que
cada caracteristica estd presente no seu trabalho. A segunda sec¢do consiste em
afirmagdes acerca do trabalho desempenhado pelo participante. Estes itens estdo
organizados em cinco subescalas, com trés itens cada, que correspondem a dimensdes do
trabalho: Identidade da Tarefa, Variedade de Competéncias, Significado da Tarefa,
Autonomia e Feedback.

Em relagdo as caracteristicas psicométricas as cinco subescalas apresentaram
valores de Alfa de Cronbach a variarem entre 0.33 (Feedback) e 0.7 (Identidade), bem
como uma Variancia Extraida Média proxima, embora inferior, de .50 (Almeida et al.,
2009). Os autores (Almeida et al., 2009) referem que os baixos valores de Alfa de
Cronbach ndo constituem ameaca a fidelidade desta medida uma vez que cada fator ¢
medido por apenas trés itens. No presente estudo, as cinco dimensdes apresentaram fraca
consisténcia interna (a < .70). Assim, optou-se por trabalhar apenas com as dimensdes
que apresentaram valores mais elevados: Variedade (o = .43) ¢ Autonomia (o = .67). As
restantes dimensdes apresentaram valores de alfa de Cronbach inferiores a .25, sendo por

1sso excluidas das analises.

Escala de Conflito Trabalho-Familia.

A escala empregue com o objetivo de avaliar o Conflito Trabalho-Familia
(Chambel & Ribeiro, 2014) baseia-se numa tradugdo e adaptagdo para a lingua portuguesa
da escala de Carlson, Kacmar e Williams (2000). A tradugao e adaptagdo realizada pelas
autoras portuguesas, traduz-se numa escala que pretende estudar a interferéncia do
trabalho na familia e tem como objetivo proceder a avaliagdo do conflito trabalho-familia
no seu significado multidimensional, sendo fundamental distinguir as trés dimensdes
diferentes desta escala: dimensdo de tempo; de stresse; e a dimensdo de comportamento.
No estudo de validago desta escala encontraram-se fortes correlagdes entre as dimensdes
mencionadas, visto que na maioria dos estudos é considerada uma dimensdo global do
conflito entre o trabalho e a familia.

Gutek e os seus colaboradores, no ano de 1991, defenderam que cada uma das

dimensdes tem duas direcdes. A primeira dire¢do foca-se no conflito devido a
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interferéncia do trabalho na familia e a segunda defende que o conflito ocorre devido a
interferéncia da familia no trabalho.

Posto isto, esta escala ¢ desenvolvida por 24 itens, numa escala de resposta tipo
“Likert”, que vai de 1 (discordo fortemente) a 5 (concordo fortemente). Estes itens estdo
organizados em duas dimensdes: Conflito trabalho-familia (doze itens) e Conflito familia-
trabalho (oito itens). As pontuagdes mais altas representam niveis elevados de conflito
trabalho-familia, em contrapartida os valores mais baixos revelam niveis inferiores deste
conflito.

Relativamente a caracteristicas psicométricas, no estudo apresentado por Chambel
e Ribeiro (2014), a Escala de Conflito Trabalho-Familia apresentou uma consisténcia
interna de .92, valor similar ao da versao original (.89) e aos de estudos mais recentes
como Marques (2014) e Sobral (2013), respetivamente, com valores de .91 e .95. No
presente estudo, as duas dimensdes apresentaram uma boa consisténcia interna, com
valores de alfa de Chronbach de .95 (Conflito trabalho-familia) e .87 (Conflito familia-
trabalho).

Procedimento de Recolha de Dados

A dimensdo da amostra foi calculada através de uma analise a priori realizada
através do programa G*Power 3.1.9.2 (Faul, Erdfelder, Buchner, & Lang, 2009) que
define que, para uma analise de correlacdo, para um effect size médio (0.3), um alfa de
0.05 e para um poder de 0.95, uma amostra de 134 individuos seria adequada.

Optou-se por um processo de amostragem ndo probabilistico, de conveniéncia,
sendo que os critérios para selecionar os participantes foram baseados no facil acesso e
disponibilidade para participagdo no estudo (Dornyei, 2007).

Foram explicados aos participantes os objetivos do estudo, e solicitada a sua
participag@o no mesmo, através do consentimento informado, sendo a recolha de dados

realizada presencialmente, através dos instrumentos referidos.

Analise de dados

A andlise de dados foi realizada através do programa IBM SPSS (Statistical

Package for Social Sciences), versao 23.
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Em primeiro lugar, foi realizada uma analise exploratoria de dados, em relag@o as
varidveis quantitativas, no sentido de verificar se estas apresentavam uma distribui¢@o
normal, pressuposto que estd subjacente a utilizagdo de estatistica paramétrica. Esta
analise teve por base os valores de assimetria e curtose, os resultados dos testes
Kolmogorov-Smirnov e Shapiro-Wilk e a analise grafica. Verificou-se que nem todas as
variaveis apresentavam distribuicdo normal, pelo que foram realizados os testes
paramétricos € ndo paramétricos e, quando os resultados foram os mesmos, foram
apresentados os resultados dos testes paramétricos (Fife-Schaw, 2006), sendo
apresentados os resultados dos testes ndo paramétricos em caso contrario.

Para analise descritiva das varidveis, foram apresentadas frequéncias absolutas (7)
e relativas (%) para varidveis qualitativas, e médias (M) e desvio padrio (DP) para
variaveis quantitativas. Para variaveis sem distribuicdo normal, foi também apresentada
a mediana (Mdhn).

Foi utilizado o teste t para amostras independentes para comparar dois grupos em
relacdo a varidveis quantitativas com distribuicdo normal. A homogeneidade de
varidncias foi testada através do teste de Levene.

Foi utilizada a ANOVA para comparar trés ou mais grupos em relagdo a variaveis
quantitativas com distribui¢cdo normal. A homogeneidade de variancias foi testada através
do teste de Levene e, quando ndo cumprida, foi utilizada a correcdo Brown-Forsythe. Na
presenca de diferengas significativas, foram realizados os testes post-hoc de Tukey ou de
Tamhane, quando a homogeneidade de varidncias estava cumprida ou ndo,
respetivamente.

Foi utilizado o Coeficiente de Correlagdo de Pearson para analisar a relagdo entre
duas variaveis quantitativas com distribui¢do normal. Quando pelo menos uma das
varidveis era qualitativa ordinal, ou quantitativa sem distribui¢do normal, optou-se pelo
Coeficiente de Correlacdo de Spearman.

Por fim, foram analisados trés modelos de moderagdo, através da realizagdo de
analises de regressdo linear hierarquica. Foram verificados os pressupostos subjacentes a
realizagdo desta andlise, nomeadamente a independéncia das observagdes, auséncia de
multicolinearidade, auséncia de outliers que afetam o modelo e normalidade dos residuos
(Field, 2017). Verificou-se que para um dos modelos existia um outlier severo (Residuo

padronizado > 3); assim, foi realizada a andlise com e sem o outlier e, uma vez que 0s
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resultados se mantinham os mesmos, sdo apresentados os resultados do modelo sem

retirar o outlier.

Resultados
Relacgiao entre conflito trabalho-familia e variaveis sociodemograficas, familiares e
profissionais

As tabelas 3 e 4 apresentam os resultados das andlises relativas ao conflito
trabalho-familia, de acordo com varidveis sociodemograficas e familiares.

No que se refere a diferencas ao nivel do conflito trabalho-familia, em fun¢do do
género (Tabela 3), foram encontradas diferengas estatisticamente significativas entre o
sexo masculino e feminino ao nivel do conflito trabalho-familia, ¢ (132) =-2.76, p =.007.
Participantes do sexo feminino reportam mais conflito do que participantes do sexo

masculino.

Tabela 3

Diferencas de género ao nivel do conflito trabalho-familia

Masculino Feminino
(n=167) (n=167) #(132)
M (DP) M (DP)
Conflito trabalho familia
CTF 2.59 (.85) 2.99 (.83) 2.76"
CFT 1.82 (.52) 1.95 (.51) -1.42

¥p<.01

A Tabela 4 apresenta os resultados das andlises de diferencas em termos do
conflito trabalho-familia, entre participantes que tinham e participantes que ndo tinham
filhos. Foram encontradas diferengas estatisticamente significativas, tanto ao nivel do
conflito trabalho-familia, ¢ (132) = 3.25, p = .001, como ao nivel do conflito familia-
trabalho, 7 (132) = 2.28, p = .024. Participantes que ndo tinham filhos reportaram niveis

de conflito superiores, em ambas as dimensdes.
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Tabela 4

Diferencas ao nivel do conflito trabalho-familia em fungdo da existéncia de filhos

Nio Sim
(n=135) (n=99) 1(132)
M (DP) M (DP)
Conflito trabalho familia
CTF 3.19 (.81) 2.65 (.84) 3.25™
CET 2.05 (.47) 1.82 (.53) 2.28"

"p<.05;"p<.01

Os resultados das analises de associag¢des entre conflito trabalho-familia, idade,
habilitagdes literarias, nimero de filhos, tempo da relagdo e tempo dedicado a tarefas
domésticas sdo apresentados na Tabela 5. Foram encontradas correlagdes negativas
estatisticamente significativas entre o conflito trabalho-familia e a idade, r = -.34, p <
.001 e o tempo da relagdo, » = -.34, p < .001, sendo que uma idade e tempo da relagdo
superiores estdo associados com menos conflito trabalho-familia. Por outro lado, foi
encontrada uma correlagdo positiva estatisticamente significativa entre o conflito
trabalho-familia e as habilitagdes literarias, r; = .32, p < .001. Assim, um nivel superior

de escolaridade esta associado com mais conflito trabalho-familia.

Tabela 5
Associagdo entre conflito trabalho-familia e idade, habilitagdes literarias, nimero de

filhos, tempo da relagdo e tempo dedicado a tarefas domésticas

Tempo Tempo
Habilitacoes = Numero

Idade? da tarefas
literarias® de filhos®

relagio® domésticas®

Conflito trabalho

familia

CTF -34™ 327 18 -34" 12
CFT -12 10 .10 -.15 13
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Nota. * Coeficiente de Correlacdo de Pearson; ° Coeficiente de Correlacdo de Spearman

5 <.001

A Tabela 6 apresenta os resultados das andlises de associag¢des entre o conflito
trabalho-familia e o tempo de trabalho. Foram encontradas correlagdes negativas
estatisticamente significativas entre o tempo de trabalho e o conflito trabalho-familia, » =
-41, p<.001 e o conflito familia-trabalho, »=-.18, p = .039. Assim, um tempo de trabalho

superior estd associado com menos conflito, em ambas as dimensdes.

Tabela 6

Associagao entre conflito trabalho-familia e tempo de trabalho

Tempo de trabalho
Conflito trabalho familia
CTF -417
CFT -.18"

Nota. Coeficiente de Correlacdo de Pearson

p<.001

skokk

*p<.05;

Relacio entre significados atribuidos ao trabalho e variaveis sociodemograficas,
familiares e profissionais
As tabelas 7 a 9 apresentam os resultados das andlises relativas aos significados
atribuidos ao trabalho, de acordo com variaveis sociodemograficas e familiares.
Relativamente a diferencas em fung¢do do género (Tabela 7), ndo foram
encontradas diferencas estatisticamente significativas entre participantes do sexo
feminino e participantes do sexo masculino, ao nivel das dimensdes dos significados

atribuidos ao trabalho (todos p > .05).

Tabela 7

Diferencas de género ao nivel dos significados atribuidos ao trabalho
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Masculino Feminino
(n=167) (n=067) 1(132)
M (DP) M (DP)
Realizagdo Pessoal 4.81 (.79) 4.59 (.91) 1.47
Emocional Positiva 4.25 (.76) 4.01 (.85) 1.71
Econdmica 4.59 (.91) 4.36 (.98) 1.39
Emocional Negativa ? 3.06 (.85) 291 (1.11) 93

Nota. *homogeneidade das variancias ndo cumprida; gl = 123.86

A Tabela 8 apresenta os resultados das andlises de diferengas ao nivel dos
significados atribuidos ao trabalho, entre participantes que tinham e participantes que nao
tinham filhos. Foram encontradas diferencas estatisticamente significativas, apenas na
dimensdo Emocional Negativa, 7 (132) = 3.19, p = .002. Participantes que tinham filhos

apresentaram pontuacdes inferiores nesta dimensao.

Tabela 8

Diferencas ao nivel dos significados atribuidos ao trabalho em fun¢do da existéncia de

filhos

Niao Sim
(n =35) (n=99) 1(132)
M (DP) M (DP)
Realizagdo Pessoal 4.62 (.91) 4.73 (.84) -.62
Emocional Positiva 4.00 (.80) 4.17 (.81) -1.08
Econdémica 4.41 (.96) 4.50 (.95) -47
Emocional Negativa 3.43 (.85) 2.83 (.99) 3.19™

¥p<.01

A Tabela 9 apresenta os resultados das analises de associacdes entre significados
atribuidos ao trabalho, idade, habilitagdes literarias, nimero de filhos, tempo da relagio
e tempo dedicado a tarefas domésticas. Foram encontradas correlagdes negativas

estatisticamente significativas entre a dimensd@o Emocional Negativa e a idade, » = -.44,
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p <.001 e o tempo da relacdo, r = -.41, p <.001. Assim, uma idade e tempo da relacio

superiores estdo associadas com pontuagdes inferiores nesta dimensao.

Tabela 9
Associagdo entre significados atribuidos ao trabalho e idade, habilitacoes literarias,

numero de filhos, tempo da relagdo e tempo dedicado a tarefas domésticas

Niamero Tempo Tempo
Habilitacoes
Idade® de da tarefas
literarias®
filhos* relacio® domésticas?
Realizacdo Pessoal -.07 .04 -.16 -.09 -.10
Emocional Positiva .05 -.14 -.09 .06 .03
Econdémica -.05 -.11 -.09 -.05 -.07
Emocional - s -.16
-.44 .09 .01 -41

Negativa

Nota. * Coeficiente de Correlacdo de Pearson; ® Coeficiente de Correlacdo de Spearman

" p<.001

A Tabela 10 apresenta os resultados das andlises de associacdes entre os
significados atribuidos ao trabalho e o tempo de trabalho. Foi encontrada apenas uma
correlacdo negativa estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho e a dimensdo
Emocional Negativa, » = -.42, p < .001. Assim, um tempo de trabalho superior esta

associado com pontuacdes inferiores nesta dimensao.

Tabela 10

Associagdo entre significados atribuidos ao trabalho e tempo de trabalho

Tempo de trabalho

Realizagdo Pessoal -.04
Emocional Positiva A2
Economica .04
Emocional Negativa ? 42

Nota. Coeficiente de Correlacdo de Pearson
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5 <.001

Relacdo entre satisfacdo profissional e variaveis sociodemograficas, familiares e
profissionais

As tabelas 11 a 13 apresentam os resultados das andlises relativas a satisfagao
profissional, ao nivel da variedade e autonomia, de acordo com varidveis
sociodemograficas e familiares.

A Tabela 11 apresenta os resultados das andlises de diferengas entre participantes
do sexo feminino e participantes do sexo masculino em relacdo a satisfagdo profissional.

Foram encontradas diferengas estatisticamente significativas ao nivel da
satisfagdo profissional, em ambas as dimensdes, variedade, #132) = 2.60, p = .010 e
autonomia, #(132) = 2.15, p = .034. Participantes do sexo masculino apresentam

pontuagdes superiores, nas duas dimensoes.

Tabela 11

Diferencas de género ao nivel da satisfacdo profissional

Masculino Feminino
(n=167) (n=167) #(132)
M (DP) M (DP)
Variedade 4.59 (1.30) 3.98 (1.42) 2.60"
Autonomia 4.68 (1.24) 4.19 (1.36) 2.15"

Os resultados das andlises de diferengas em termos da satisfacdo profissional,
entre participantes que tinham e participantes que nao tinham filhos, sdo apresentados na
Tabela 12. Foram encontradas diferengas estatisticamente significativas, apenas na
dimensdo Autonomia, ¢ (132) = -3.91, p < .001. Participantes que tinham filhos

apresentaram pontuagdes superiores nesta dimensdo.

Tabela 12

Diferencas ao nivel da satisfa¢do profissional em fungdo da existéncia de filhos

Niao Sim

1(132)
(n = 35) (n=99)
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M (DP) M (DP)

Variedade 4.21 (1.22) 431 (1.45) -.38
Autonomia 3.72 (1.31) 4.69 (1.24) -3.91™
" p<.001

A Tabela 13 apresenta os resultados das andlises de associagdes satisfacao
profissional, idade, habilitacdes literarias, nimero de filhos, tempo da relagdo e tempo
dedicado a tarefas domésticas. Foram encontradas correlagdes positivas estatisticamente
significativa entre a dimensdo Autonomia e a idade, »=.31, p <.001 e o tempo da relagdo,
r=.24, p =.005; por outro lado, foi encontrada uma correlacio negativa estatisticamente
significativa entre as habilitacdes literarias e a Autonomia, s =-.20, p =.024. Assim, uma
idade e tempo da relag@o superiores e um nivel de escolaridade inferior estdo associados
com pontuagdes superiores ao nivel da Autonomia.

Foi também encontrada uma correlagdo negativa estatisticamente significativa
entre o tempo de tarefas domésticas e a dimensdo Variedade, ry = -.18, p = .037, sendo
que um maior tempo dedicado a tarefas domésticas esta associado com pontuacdes

inferiores em termos da Variedade.

Tabela 13
Associagdo entre satisfagdo profissional e idade, habilitacoes literdrias, numero de

filhos, tempo da relagdo e tempo dedicado a tarefas domésticas

Tempo Tempo
Habilitacoes Numero
Idade® da tarefas
literarias®  de filhos®
relacio” domésticas®

Variedade -.08 .01 -.09 -.05 -.18"
Autonomia 31 -20" -.00 24 -.01

Nota. * Coeficiente de Correlagdo de Pearson em todas as andlises, a exceg¢do da
correlacdo entre o tempo de tarefas domésticas e a Variedade, que foi realizada através
do Coeficiente de Correlacdo de Spearman; ® Coeficiente de Correlagio de Spearman

p<.05; 7" p<.001

kokk
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Por fim, a Tabela 14 apresenta os resultados das analises de associagdes entre a
satisfacdo profissional e o tempo de trabalho. Foi encontrada apenas uma correlacio
positiva estatisticamente significativa entre o tempo de trabalho e a dimensao Autonomia,
r=.34, p <.001. Assim, um tempo de trabalho superior estd associado com pontuacdes

superiores nesta dimensao.

Tabela 14

Associagdo entre satisfacdo profissional e tempo de trabalho

Tempo de trabalho
Variedade -.05
Autonomia 34

Nota. Coeficiente de Correlagdo de Pearson

" p<.001

Relacdo entre satisfacido profissional, conflito trabalho-familia e significados
atribuidos ao trabalho

A Tabela 15 apresenta os resultados das analises de correlagdes entre satisfagio
profissional, conflito trabalho-familia e significados atribuidos ao trabalho. Como pode
verificar-se, foram encontradas correlagdes negativas estatisticamente significativas entre
a variedade e autonomia e o conflito trabalho familia e conflito familia-trabalho (todos p
< .05). Assim, pontuacdes mais elevadas em termos de variedade e autonomia estdo
relacionadas com menos conflito. Também, foram encontradas correlagdes positivas
estatisticamente significativas entre a variedade e autonomia e todas as dimensdes dos
significados atribuidos ao trabalho, a exce¢do da dimensdo Emocional Negativa, com a
qual as correlagdes foram negativas (todos p < .05). Deste modo, pontuagdes mais
elevadas em termos de variedade e autonomia mostraram estar associadas com
pontuagdes mais elevadas ao nivel dos significados, nas dimensdes Realizacdo Pessoal,
Emocional Positiva e Econdmica, e pontuagdes mais baixas em termos da dimensio
Emocional Negativa. Por fim, foram encontradas correlagdes negativas estatisticamente
significativas entre o conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho e as dimensdes
Realizagdo Pessoal, Emocional Positiva ¢ Econémica dos significados atribuidos ao

trabalho (todos p <.05), pelo que pontuagdes mais elevadas em termos de conflito estdo
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associadas com pontuagdes mais baixas ao nivel destas dimensdes dos significados. Em

relacdo a dimensdo Emocional Negativa, foi encontrada apenas uma correlagio positiva

estatisticamente significativa com o conflito trabalho-familia.

Tabela 15

Associagdes entre satisfacdo profissional, conflito trabalho-familia e significados

atribuidos ao trabalho

3 4 5 6 7 8

Variedade (1) -267 277 44T 347 3177 L2007
Autonomia (2) S547T 277 327 387 267 46
CTF (3) 557 23T S417T S29 44
CFT (4) -247 .32 _29™ 14
Realizacdo Pessoal (5) 6377 797 33T
Emocional Positiva (6) 737 44
Econdmica (7) -317

Emocional Negativa (8)

Nota. Coeficiente de Correlacdo de Pearson

p <.001

skokk

p<.05 " p<.01;

Significados atribuidos ao trabalho enquanto moderadores da relacio entre
satisfacdo com o trabalho e conflito trabalho-familia

Por fim, com base nos resultados obtidos nas analises de correlagdes entre
satisfacdo profissional, conflito trabalho-familia, e significados atribuidos ao trabalho,
foram analisados modelos de moderagdo, através de andlises de regressdo linear
hierarquicas, com os significados atribuidos ao trabalho como moderadores. Verificou-
se que trés dos modelos testados foram estatisticamente significativos, pelo que sdo de
seguida apresentados.

No primeiro modelo, os significados atribuidos ao trabalho, na dimensdo
emocional positiva, foram analisados como moderadores da relacdo entre a satisfacdo
profissional, dimensdo autonomia, e o conflito familia trabalho (Tabela 16). No primeiro
step foram incluidos no modelo a autonomia e a dimens@o emocional positiva; o modelo

foi estatisticamente significativo F'(2, 131)=9.62, p <.001, explicando 13% da variancia
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do conflito familia-trabalho. No segundo step, foi adicionado o termo de interacido ao
modelo de regressdo, que continuou a ser estatisticamente significativo, F (3, 130) =
11.34, p <.001, explicando 21% da variancia do conflito familia-trabalho. A dimensdo
emocional positiva revelou ser moderadora da relag@o entre autonomia e conflito familia-
trabalho, na medida em que o termo de interagdo foi também um preditor estatisticamente
significativo, f =-.29, r=-3.61, p <.001. Como pode observar-se na Figura 1, quando as
pontuagdes em termos de autonomia e emocional positiva sdo ambas elevadas, o conflito
familia-trabalho ¢ mais baixo; por outro lado, quando a autonomia ¢ elevada, mas a

dimensdo emocional positiva € baixa, o conflito € mais elevado.

Tabela 16
Modelo de moderagdo.: Dimensdo emocional positiva como moderadora da relagdo entre

autonomia e conflito familia-trabalho

B (EP) i t
Constante 1.94 (04) - 4475
Autonomia (centrada) -07 (.03) -.17 -2.02"
Emocional positiva (centrada) -20(.06) -31 -3.60"
Autonomia x Emocional Positiva -14 (.04 -29 36177
Nota. R>= 21 (R? Ajustado = .19)
"p<.05; 7 p<.001
2,3
2,2
2,1
2 = Emocional Positiva
— Elevad
b 1’9 eva.a -
18 Emlo.uonal Positiva
Média
1,7
Emocional Positiva
1,6 Baixa
1,5
Baixa Média Elevada
Autonomia
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Figura 2. Efeito de interacdo autonomia x dimensdo emocional positiva, no conflito

familia-trabalho.

No segundo modelo, os significados atribuidos ao trabalho, na dimensdo
realizagdo pessoal, foram analisados como moderadores da relagdo entre a satisfagdo
profissional, dimensdo variedade, e o conflito trabalho-familia (Tabela 17). No primeiro
step foram incluidos no modelo a variedade e a dimensao realiza¢do pessoal; o modelo
foi estatisticamente significativo F (2, 131) = 5.77, p = .004, explicando 8% da variancia
do conflito trabalho-familia. No segundo sfep, foi adicionado o termo de interagdo ao
modelo de regressdo, que continuou a ser estatisticamente significativo, F' (3, 130) =
10.16, p <.001, explicando 19% da variancia do conflito trabalho-familia. A dimensdo
realizag@o pessoal revelou ser moderadora da relagdo entre variedade e conflito trabalho-
familia, na medida em que o termo de interagdo mostrou ser também um preditor
estatisticamente significativo, f = -.34, ¢t = -4.18, p < .001. Como pode observar-se na
Figura 2, a semelhanca do modelo anterior, quando as pontuacdes em termos de variedade
e realizagcdo pessoal sdo ambas elevadas, o conflito trabalho-familia ¢ mais baixo; por
outro lado, quando a variedade ¢ elevada, mas a dimensao realizagdo pessoal ¢ baixa, o

conflito é mais elevado.

Tabela 17
Modelo de moderacdo: Dimensdo realizacdo pessoal como moderadora da relacdo entre

variedade e conflito trabalho-familia

B (EP) S t
Constante 291 (.07) - 39.72™
Variedade (centrada) -17(.06) -27  -3.00"
Realizagdo pessoal (centrada) -17(.09) -.17 -1.94
Variedade x Realizagdo Pessoal -23 (.05 -34 418"

Nota. R°= .19 (R* Ajustado = .17)

Fp<.01; 7 p<.001
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e Realizacdo Pessoal
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Realizacdo Pessoal Média
2,6
2,4 Realizagdo Pessoal Baixa
2,2
Baixa Média Elevada
Variedade

Figura 3. Efeito de interagdo variedade x realizacdo pessoal, no conflito trabalho-familia.

Por fim, no terceiro modelo, os significados atribuidos ao trabalho, na dimensao
econdmica, foram analisados como moderadores da relagdo entre a satisfacdo
profissional, dimensao variedade, e o conflito trabalho-familia (Tabela 18). No primeiro
step foram incluidos no modelo a variedade e a dimensdo econdmica; o modelo foi
estatisticamente significativo F (2, 131) =8.30, p <.001, explicando 11% da variancia do
conflito trabalho-familia. No segundo step, foi adicionado o termo de interagdo ao modelo
de regressdo, que continuou a ser estatisticamente significativo, F (3, 130) = 10.58, p <
.001, explicando 20% da variancia do conflito trabalho-familia. A dimensdo econémica
mostrou ser moderadora da relagdo entre variedade e conflito trabalho-familia, uma vez
que o termo de interagdo revelou ser também um preditor estatisticamente significativo,
p =-30, t=-3.68, p <.001. Como apresentado na Figura 3, quando as pontuacdes em
termos de variedade e dimensdo econdmica dos significados sdo ambas elevadas, o
conflito trabalho-familia ¢ mais baixo; no entanto, quando a variedade ¢ elevada, mas a

dimensio economica € baixa, o conflito é mais elevado.

Tabela 18
Modelo de moderacdo: Dimensdo economica como moderadora da relacdo entre

variedade e conflito trabalho-familia

BEP) B ‘
Constante 2.87(07) - 40.757
Variedade (centrada) -15(05 -24 2827
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Econoémica (centrada) -23(08) -25 -2.99%
Variedade x Econdmica -19 (.05 -30 -3.68"

Nota. R°= 20 (R* Ajustado = .18)
¥ p<.01; " p<.001

3,2
3,1 \

2,9

2,8

2,7 e Fcondmica Elevada
2,6
2,5
2,4
2,3
2,2

CTF

e EcOnOmica Média

Econdmica Baixa

Baixa Média Elevada
Variedade

Figura 4. Efeito de interagdo variedade x dimensdo economica, no conflito trabalho-

familia
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Discussao

Este estudo teve como principal objetivo investigar em que medida os significados
atribuidos ao trabalho sdo moderadores da relagdo entre o conflito trabalho familia e a
satisfacdo com o trabalho.

Em primeiro lugar, foi analisada a relagdo entre o conflito trabalho-familia e
variaveis sociodemograficas e profissionais dos participantes. Era esperado que
participantes do sexo feminino apresentassem niveis mais elevados de conflito do que
participantes do sexo masculino (H1). Esta hipotese foi confirmada, na medida em que
foram encontradas diferengas de género ao nivel do conflito trabalho-familia, sendo que
participantes do sexo feminino reportaram mais conflito do que participantes do sexo
masculino. Este resultado € coerente com a literatura (Mache et al., 2016; Wharton &
Blair-Loy, 2006), que tem reportado diferencas de género no que concerne ao conflito
trabalho-familia, sendo que as mulheres experienciam mais conflito, quando comparadas
com os homens. Esta diferencga poderia ser explicada pelo facto de as tarefas domésticas
continuarem a ser desempenhadas maioritariamente pelas mulheres. Cinamon e Rich
(2002a) verificaram que as mulheres apresentavam mais valores relativos a parentalidade
e ao trabalho, do que os homens, sendo que, deste modo, pode haver um maior conflito
entre os papeis associados a familia e ao trabalho, no caso das mulheres.

De seguida, era esperada também uma relacdo negativa significativa entre a idade
e o conflito trabalho-familia (H2), hipdtese que foi também confirmada no presente
estudo, encontrando-se em consonancia com resultados obtidos por estudos anteriores
(Allen & Finkelstein, 2014; Grzywacz et al., 2002), que apontaram que uma idade
superior estava associada com menos conflito trabalho-familia. E também coerente com
o resultado obtido por Matthews e colaboradores (2010), que compararam trés grupos
etarios em relagdo ao conflito trabalho-familia, e apuraram que o grupo de trabalhadores
mais velhos apresentava menos conflito-trabalho familia do que os outros grupos. Neste
sentido, Grzywacz e colaboradores (2002) sugerem que o acumular de experiéncias no
contexto do trabalho, obtido com a idade, pode facilitar o ajuste entre trabalho e familia,
o que explicaria esta relacdo. Também outros autores sugeriram que o conflito interno
entre papeis ¢ maior durante os anos de educagdo dos filhos (Blanchard-Fields, Chen, &
Herbert, 1997), o que poderia levar a niveis mais elevados de conflito trabalho-familia

em trabalhadores mais jovens.
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Por outro lado, era esperada uma associag¢do positiva significativa entre o nivel
educacional e o conflito trabalho-familia (H3). Esta hipdtese foi também confirmada,
sendo que se constatou que um nivel superior de escolaridade estava associado com mais
conflito trabalho-familia. Este resultado € corroborado pela literatura (Noor, 2003; Notten
et al., 2017), que sugere que empregos com maior grau de exigéncia a nivel de
competéncias € com um maior grau de responsabilidade contribuem para o aumento do
conflito trabalho-familia (Gallie & Russell, 2009).

Era também esperado que participantes que tinham filhos reportassem mais
conflito trabalho-familia (H4). Esta hipotese ndo foi confirmada no presente estudo, uma
vez que, embora tenham sido encontradas diferengas significativas em fun¢do da
existéncia de filhos, constatou-se que participantes que ndo tinham filhos reportaram
niveis de conflito superiores, em ambas as dimensdes. Este resultado pode dever-se ao
facto de participantes que ndo t€m filhos dedicarem mais tempo ao trabalho, que por isso
interfere mais com a familia. Esta ideia € coerente com resultados de estudos anteriores,
nomeadamente um estudo realizado por Wallace (1997), que encontrou uma associa¢ao
negativa entre o ter filhos em idade pré-escolar € o numero de horas de trabalho, numa
amostra de advogados. Também, aspetos como a idade dos filhos e quantos se encontram
a viver na casa dos pais sdo importantes de considerar, uma vez que podem ser estas
variaveis que terdo mais impacto no nivel de conflito trabalho-familia. Neste sentido,
Allen e Finkelstein (2014) verificaram que os niveis de conflito trabalho-familia eram
superiores quando o filho mais novo tinha idade igual ou inferior a cinco anos.

Ainda em relacdo ao conflito trabalho-familia, verificou-se que este estava
relacionado com outras varidveis sociodemogréficas e profissionais, nomeadamente o
tempo da relagdo e o tempo de trabalho. Assim, um tempo da relagdo e um tempo de
trabalho superiores mostraram estar associados com menos conflito trabalho-familia.
Desta forma, quanto maior o tempo de relagdo e o tempo de trabalho, maior ¢ o
conhecimento entre os participantes e o local onde trabalham, e vice-versa, o mesmo se
verificando no relacionamento com o companheiro ou conjugue, o que também significa
uma relagdo mais madura, uma vez que tera havido mais tempo para encontrar solugdes
de compromisso, em ambos 0s contextos, pelo que pode ser por essa razdo que é reportado
menos conflito.

De seguida, foi analisada a relac@o entre os significados atribuidos ao trabalho e

variaveis sociodemograficas e profissionais dos participantes. Eram esperadas diferencas
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de género ao nivel dos significados, sendo que participantes do sexo feminino atribuiriam
menos significado ao trabalho (HS5). Esta hipotese ndo foi confirmada, uma vez que néo
foram encontradas diferencas estatisticamente significativas entre participantes do sexo
feminino e participantes do sexo masculino ao nivel dos significados. Alguns estudos
apontam que, no que refere a centralidade do trabalho, individuos do género feminino
atribuem mais significado ao trabalho, quando comparados com individuos do sexo
masculino (Greenhaus et al., 2012; Mannheim et al., 1997).

Eram também esperadas diferencas significativas em fun¢do da existéncia de
filhos, sendo que participantes com filhos atribuiriam um nivel mais elevado de
significado ao trabalho (H6). Esta hipdtese ndo foi também confirmada, uma vez que se
verificou que participantes que tinham filhos apresentavam pontuagdes inferiores em
termos da dimensdo Emocional Negativa. E possivel que os filhos atenuem os efeitos
negativos do trabalho no individuo, uma vez que o facto de ter filhos pode levar a que
este sinta que € capaz de conciliar os dois papéis, trabalho e familia. Desta forma, este
resultado € coerente com os resultados encontrados no presente estudo em termos de
conflito trabalho-familia, sendo que se verificou que participantes que tém filhos
reportam menos conflito.

No que diz respeito a outras variaveis sociodemograficas e profissionais, foi
encontrada uma relacdo significativa com a idade, sendo que uma idade superior esteve
associada com pontuacdes inferiores na dimensdo emocional negativa. Verificou-se
também que um tempo da relagdo e um tempo de trabalho superiores estavam associados
com pontuagdes inferiores na dimensdo emocional negativa. E possivel que uma idade
superior, mais tempo de trabalho, e menos tempo de relagdo estejam relacionados com
mais experiéncia, nos dominios da familia e do trabalho que, por sua vez, levaria a que o
trabalhador tivesse desenvolvido estratégias de coping mais adequadas para lidar com o
stress e pressdo do trabalho, atribuindo-lhe, desta forma, menos emogdes negativas.

Foi também analisada a relag@o entre varidveis sociodemograficas e profissionais
dos participantes e a satisfagdo com o trabalho. Eram esperadas diferencas de género, na
medida em que participantes do sexo feminino apresentariam mais satisfacdo com o
trabalho do que participantes do sexo masculino (H7). Esta hipdtese ndo foi confirmada,
tendo sido encontradas diferencas significativas ao nivel da satisfagdo profissional, nas
dimensdes variedade e autonomia, mas foram os participantes do sexo masculino que

apresentaram pontuagdes superiores. Este resultado é congruente com alguns estudos
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anteriores, que verificaram que individuos do sexo masculino apresentavam mais
satisfacdo com o trabalho (Matos, 2009; Gongalves, 1998). Também, Machado-Taylor ¢
colaboradores (2016) realizaram um estudo com uma amostra de trabalhadores no
contexto universitario, em Portugal e, embora ndo tenham encontrado diferencas
significativas de género, observaram que individuos do sexo masculino apresentavam
uma satisfagdo ligeiramente superior. Também, € possivel que este resultado dependa, em
parte, da profissdo em estudo, que cada individuo desempenha.

Era também esperada uma relagdo com a idade, sendo que idades superiores estariam
associadas com mais satisfagdo com o trabalho (H8). Esta hipdtese foi confirmada, na
medida em que se verificou que idades superiores estiveram associadas com pontuagdes
superiores em termos de autonomia. Neste sentido, este resultado € coerente com a
literatura, na medida em que varios estudos verificaram que a satisfagdo com o trabalho
era superior conforme o aumento da idade (Dobrow Riza et al., 2016; Ng & Feldman,
2010). Esta relacdo poderia ser explicada pelas recompensas do trabalho (Dobrow Riza
etal., 2016), bem como por mudangas mais abrangentes no bem-estar subjetivo e na saude
mental dos individuos (Clark et al., 1996; Judge & Watanabe, 1993).

Esperavam-se ainda diferengas significativas ao nivel da satisfagdo com o trabalho
em funcdo da existéncia de filhos, com participantes que tinham filhos a reportarem mais
satisfagdo com o trabalho (H9). Esta hipdtese foi também confirmada, sendo que se
verificou no presente estudo que participantes que tinham filhos apresentaram pontuagdes
superiores em termos de autonomia. Desta forma, este resultado vai de encontro a
literatura, uma vez que, estudos como o de Drummond e colaboradores (2016) indicaram
que a existéncia de filhos poderia levar também a diferencas em termos da satisfagdo com
o trabalho, sendo que os individuos com dependentes a cargo reportariam maior grau de
satisfacdo no trabalho. A existéncia de dependentes pode levar a que as organizagdes
providenciem politicas conciliadoras entre trabalho e familia (Brough O’Driscoll, &
Kalliath, 2005), aumentando assim a satisfacdo dos trabalhadores.

Foram ainda encontradas relagdes entre as dimensdes de satisfacdo com o trabalho
e outras variaveis sociodemograficas e profissionais. Assim, constatou-se que um nivel
de escolaridade inferior e um tempo da relagdo e de trabalho superiores estiveram
associados com pontuagdes superiores ao nivel da autonomia. Por outro lado, um maior
tempo dedicado a tarefas domésticas mostrou estar associado com pontuagdes inferiores

em termos da variedade. Relativamente ao nivel de escolaridade, é possivel que quanto
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menor o nivel de escolaridade de cada individuo maior seja a perce¢do de que deveria
possuir mais autonomia. Por outro lado, uma percecdo de mais tempo dedicado ao mesmo
trabalho estaria relacionada com uma perce¢do de que o grau de autonomia deveria ser
também superior.

No que concerne ao tempo de relacdo, este resultado poderia dever-se ao facto de
com o passar do tempo os filhos irem atingindo maturidade e independéncia superior,
fazendo com que os individuos que formam o casal possuam mais tempo para eles, uma
vez que ndo tém associados tantos encargos familiares.

Da mesma forma, ¢ possivel que, no que concerne a variedade, quanto maior € o
nimero de tarefas com que o individuo tem de lidar, nomeadamente em termos de tarefas
associadas com as lides domésticas, maior € a procura de menos variedade no trabalho.

De seguida, foram analisadas as associagdes entre conflito trabalho-familia,
significados atribuidos ao trabalho e satisfagdo com o trabalho. Era esperada uma
associacdo negativa significativa entre a satisfacdo com o trabalho e o conflito trabalho-
familia (H10). Esta hipotese foi confirmada, na medida em que se verificou que
pontuagdes mais elevadas em termos de variedade e autonomia estavam relacionadas com
menos conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho. Este resultado € coerente com
a literatura, na medida em que estudos anteriores tém apontado que fatores pertencentes
ao ambiente de trabalho, como a autonomia dada aos trabalhadores e a estrutura da
organizacdo, estdo diretamente relacionados com a satisfacdo com o trabalho (Lane et al.,
2010). Da mesma forma, fatores motivacionais, como a natureza do trabalho e as
oportunidades para crescimento pessoal e evolucdo aumentam os niveis de felicidade
interna dos trabalhadores, levando por consequéncia a uma maior satisfagdo com o
trabalho (Baah & Amoako, 2011). Por sua vez, uma maior satisfacdo com o trabalho esta
associada com menos conflito trabalho-familia (Cortese et al., 2010; Kalliath & Kalliath,
2013).

Foram também encontradas relagdes significativas entre a satisfagdo com o
trabalho e os significados atribuidos ao trabalho, e entre o conflito trabalho-familia e os
significados atribuidos ao trabalho. Estes resultados s@o coerentes com a literatura, sendo
que um estudo recente concretizado por Mcdonald e Levy (2016), encontrou uma relagio
entre a centralidade do trabalho, o comprometimento e a satisfagdo com o trabalho. Os
trabalhadores que compreendiam o seu trabalho como um aspeto essencial do seu

autoconceito, e um elemento crucial nas suas vidas, apresentavam mais
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comprometimento com o trabalho e reportavam maior grau de satisfagdo com o mesmo.
Relativamente a relagdo entre significados atribuidos ao trabalho e conflito trabalho-
familia, salienta-se um estudo realizado por Brief ¢ Nord (1990), que demonstrou que a
familia pode ser considerada um fator influenciador dos significados atribuidos ao
trabalho. Por um lado, pode colocar pressdo no trabalho do individuo exigindo-lhe tempo,
energia e recursos financeiros, aumentando o significado economico do trabalho (Brief et
al., 1995); em contrapartida, a familia pode estimular a atribuicdo de significados mais
positivos ao trabalho, oferecendo um ambiente de suporte no qual o individuo pode
recuperar das exigéncias que lhe sdo colocadas pelo mesmo (Brief & Nord, 1990).

Por ultimo, foram testados trés modelos de moderag@o, nos quais os significados
atribuidos ao trabalho eram moderadores da relacdo entre o conflito trabalho-familia ¢ a
satisfagdo com o trabalho. Verificou-se que quando a satisfagdo com o trabalho era
elevada, e os significados atribuidos ao trabalho eram também elevados, o conflito
familia-trabalho era mais baixo. No entanto, quando a satisfagdo com o trabalho era
elevada, mas os significados atribuidos ao trabalho eram baixos, o conflito era mais
elevado. Estes resultados mostram a importancia de considerar os significados atribuidos
ao trabalho no estudo da satisfagdo profissional. Verificou-se que, quanto maior € o grau
de satisfacdo do trabalhador relativamente ao seu trabalho, mais interferéncia este pode
ter com a vida familiar, se o trabalhador lhe atribuir menos significado, sendo que por

consequéncia reporta mais conflito trabalho-familia.
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Conclusiao

A introducdo dos recursos humanos tem vindo a assumir um papel fundamental
dentro das empresas, conciliando as necessidades individuais e familiares do individuo
com as necessidades da organizagdo para a qual exerce fungdes. Desta forma, atendendo
a crescente preocupacdo na relacdo entre trabalho e familia, sob um prisma
organizacional, a presente investigacdo pretendeu contribuir para uma melhor
compreensdo dos fatores que permitem um crescente bem-estar entre as variaveis
profissionais e pessoais de cada individuo. Por outro lado, € possivel que o significado
que o individuo atribui ao seu trabalho desempenhe um papel na relagdo entre trabalho,
familia e satisfag@o profissional. Assim, pretendeu-se, através deste estudo, compreender
em que medida os significados atribuidos ao trabalho sdo moderadores da relag@o entre o
conflito trabalho-familia e a satisfacdo com o trabalho.

Verificou-se que variaveis sociodemograficas e do contexto familiar, como o
género, idade e escolaridade, tempo da relagdo, existéncia de filhos, tempo dedicado a
tarefas domésticas, e variaveis profissionais, como o tempo de trabalho, estavam
relacionadas com diferencas individuais em termos de dimensdes do conflito trabalho-
familia e satisfagdo com o trabalho. Relativamente aos significados atribuidos ao
trabalho, foram encontradas relacdes apenas com a idade, tempo da relagdo, existéncia de
filhos e tempo de trabalho.

No que concerne a relag@o entre conflito-trabalho-familia, significados atribuidos
ao trabalho e satisfagdo com o trabalho, contatou-se a existéncia de uma associagdo
negativa entre a satisfacdo com o trabalho e o conflito trabalho-familia, sendo que quanto
maior o nivel de autonomia e variedade do local de trabalho menor € o grau de conflito
trabalho-familia sentido pelo individuo.

Os significados atribuidos ao trabalho mostraram também estar significativamente
relacionados com o conflito trabalho-familia e com a satisfagdo com o trabalho.

Por ultimo, verificou-se que os significados atribuidos ao trabalho eram
moderadores da relagdo entre a satisfacdo com o trabalho e o conflito trabalho-familia.
Assim, os resultados demonstraram que quanto maior o nivel de satisfacdo com o
trabalho, bem como um maior nivel de significados atribuidos ao trabalho, mais baixo se
encontrava o conflito trabalho-familia. Por outro lado, quando a satisfagdo com o trabalho
se encontrava num nivel superior, mas os significados atribuidos ao trabalho

apresentavam niveis inferiores, o conflito trabalho-familia encontrava-se mais elevado.
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Embora os resultados obtidos neste estudo contribuam de forma significativa,
tanto a nivel tedrico como a nivel pratico, foram verificadas algumas limitagdes.
Primeiramente, importa referir que os dados apresentados neste estudo sdo de natureza
transversal, o que ndo permite a avaliagdo da evolucdo da amostra e, por conseguinte, das
variaveis em estudo. Da mesma forma, também o facto de o estudo se centrar s6 numa
amostra populacional de uma zona restrita do pais, um distrito de Portugal, leva a que ndo
seja possivel generalizar os resultados obtidos ao universo de todos os trabalhadores. Para
além destas limitagdes, € importante também salientar a auséncia de estudos nesta area,
nomeadamente com a populagdo portuguesa, o que ndo permite a comparagdo direta das
reflexdes concluidas sobre a tendéncia atual deste fendmeno.

De seguida, consideramos relevante apresentar algumas sugestdes para
investigacdes futuras, que tencionam permitir um constante aperfeicoamento dos estudos
nesta area. Refletindo sobre as dificuldades encontradas, considera-se importante a
recolha de uma amostra mais representativa ¢ heterogénea, sendo possivel avaliar um
maior nimero de dados. Para além disso, considera-se fundamental a realizacdo de um
estudo longitudinal, de maneira a permitir a avaliagdo da evolugdo das varidveis em
estudo, sendo possivel verificar a estabilidade dos resultados obtidos, bem como
estabelecer relagdes de causalidade, que ndo sdo possiveis neste estudo, que assenta em
analises de correlacdo. Por ultimo, consideramos também importante analisar o impacto
de outras variaveis, como os recursos do trabalho e da familia, o salario, por exemplo, no
sentido de alargar a compreensdo dos fatores que favorecem e/ou dificultam a interacdo
entre o conflito trabalho-familia, bem como os significados atribuidos ao mesmo.

Assim, considera-se que este estudo teve um contributo importante para a
evolucdo desta area na populacdo portuguesa, apresentando contribui¢des significativas
para o desenvolvimento desta temdtica. Compreendemos, ao longo deste projeto, que a
estabilidade entre o trabalho e a familia constitui uma condi¢@o essencial para a harmonia
dos individuos, enquanto elementos Unicos, mas também pertencentes a uma familia e
enquanto profissionais. Assim, considera-se relevante o alargamento de estudos nesta
area, de maneira a permitir um maior conhecimento da mesma quando relacionamos
familia, trabalho e a satisfacdo com o mesmo. Deste modo, atendendo a importancia
reconhecida destas duas esferas, familia e trabalho, na vida do individuo, contamos

transmitir um maior incentivo para investigagcdes futuras e consciencializar institui¢des
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para a importancia de um bem-estar laboral, relembrando a importancia da satisfagdo e
autonomia, enquanto variadveis do desempenho laboral e familiar.

Por fim, seguros de que nesta area o percurso a trilhar € ainda longo, almejamos
ter colaborado no desenvolvimento da literatura, gerando possiveis investigagdes, com

direcdo ao aumento do conhecimento e interesse nesta area.
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