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Resumo

O presente estudo aborda a problematica do conflito trabalho-familia numa perspetiva
bidirecional, bem como as caracteristicas do trabalho, mais especificamente as exigéncias do
trabalho, e a satisfacdo laboral. Assim, este estudo apresenta trés objetivos principais: 1)
analisar e compreender a relagdo entre as exigéncias do trabalho e o conflito trabalho-familia
(CTF) e a relacdo entre a satisfacdo laboral e o conflito familia-trabalho (CFT); 2) perceber as
diferencas de género no conflito trabalho-familia e por fim, 3) o papel mediador do CTF para
homens e do CFT para mulheres na relacio entre as exigéncias do trabalho e a satisfagcdo laboral.

A amostra ¢ constituida por 139 participantes de duas empresas portuguesas, sendo que os
dados foram recolhidos com recurso a trés questionarios (Work-Family Conflict Scale; Job
Content Questionnaire; Job Satisfaction). Os resultados obtidos ndo confirmam a relagao
positiva entre as exigéncias do trabalho e o CTF e, ndo confirmam a relacdo negativa entre a
satisfacdo laboral e o CFT. Para além disso, ndo foi possivel examinar o papel mediador do
CTF para homens e do CFT para mulheres na relagdo entre as exigéncias do trabalho e a
satisfacdo laboral. Como expectavel foram encontradas diferengas significativas relativamente
ao género no conflito trabalho-familia, isto € os homens apresentam niveis superiores de CTF

enquanto que as mulheres apresentam niveis superiores de CFT.

Palavras-chave: conflito trabalho-familia; conflito familia-trabalho; exigéncias do

trabalho; satisfacdo laboral; género



Abstract

The present study aimed at addressing work-family conflict in a bidirectional perspective,
as well as work characteristics, more specifically job demands, and job satisfaction. This study has
three main aims: 1) analyzing and understanding the relation between job demands and work-
family conflict (WFC) and the relation between job satisfaction and family-work conflict (FWC);
2) gender differences in the work-family conflict and finally, 3) the mediator role of WFC for men
and of FWC for women in the relation between job demands and job satisfaction

The sample includes 139 participants from two Portuguese companies, and data were
collected using three questionnaires (Work-Family Conflict Scale; Job Content Questionnaire; Job
Satisfaction). The results obtained do not confirm the positive relation between job demands and
WEFC and do not confirm the negative relation between job satisfaction and FWC. Furthermore, it
was not possible to examine the mediating role of WFC for men and FWC for women in the relation
between job demands and job satisfaction. As expected, significant gender differences were found
for the work-family conflict, that is men have higher levels of WFC while women have higher

levels of FWC.

Keywords: work-family conflict; family-work conflict; job demands; job satisfaction;

gender
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Introduciao

A familia e o trabalho representam duas dimensdes incontestaveis de valorizagdo da
vida das pessoas (Confederagdo Empresarial de Portugal, 2018; Michel et al., 2011).
Atualmente, verifica-se um aumento do “atrito” entre estas duas dimensdes, uma vez que
ambas consomem um mesmo recurso escasso: o tempo. Quando o tempo que cada um investe
no trabalho e na familia estdo em aparente conflito, podem verificar-se efeitos negativos quer
para o trabalhador quer para os empregadores (Confederagao Empresarial de Portugal, 2018).

Ao longo do séc. XX varias mudangas surgiram tais como a evolucao da participagdo
das mulheres em profissdes que até ai era maioritariamente para homens (e.g., policia, forcas
armadas, cargos politicos), o aumento das exigéncias profissionais e o avan¢o da tecnologia.
Assim, estas alteragdes implicam que sejam repensadas as metodologias tradicionais de forma
a que possam conciliar as suas responsabilidades familiares e profissionais (Biachi & Milkie,
2010; Gibb et al., 2013). E, por outro lado, o aumento do nimero de mulheres no mercado de
trabalho faz com que existam cada vez mais familias com duplo-emprego (ambos os membros
do casal t€ém uma carreira profissional). Outra das mudangas apontada relaciona-se com as
alteragdes na estrutura das familias visto que se apresentam cada vez mais complexas e
marcadas pela diversidade. Por exemplo, o aumento do numero de divorcios gera
consequentemente um aumento de familias monoparentais e familias reconstituidas
(Carvalho, 2016; Casaca, 2013; Perista et al., 2016). Para além disso, surgem ainda mudangas
demograficas relacionadas com o aumento da esperanga média de vida que como
consequéncia acresce a necessidade das familias cuidarem dos pais idosos (Carneiro et al.,
2012; Fiksenbaum, 2014).

Em Portugal, estas mudancas também foram verificadas, tendo-se apurado em 2018,
o maior indice de emprego feminino (72%), isto demonstra que a quantidade de mulheres no
mercado de trabalho tende a aumentar ano ap6s ano (Eurostat, 2018). Para além disso, importa
referir que a diferenca entre o indice de emprego feminino e o masculino, € apenas de 8%, e
tem vindo a diminuir, isto quer dizer que as mulheres estdo a igualar os homens no mercado
de trabalho. Relativamente as altera¢des na estrutura das familias, em Portugal, segundo a
Pordata, o nimero de casamentos tende a diminuir (em 2018 foram realizados cerca de 35 mil
casamentos enquanto que em 2019 foram realizados apenas cerca de 32 mil casamentos) e
mais divorcios (em 2018, foram realizados cerca de 21 mil divorcios). A dimensao média das
familias reduziu de 3.8 pessoas por familia para 2.6 pessoas por familia nos tltimos 50 anos,

segundo os ultimos Censos de 2011 (INE, 2013). Apesar do casal com filhos continuar a ser



a forma predominante de organizacdo da familia (35%), nos Gltimos 50 anos assistiu-se a um
aumento de nucleos familiares monoparentais (de 6%, para 9% em 2011), bem como um
aumento das familias complexas, ou seja, acresce a familia simples (casal com ou sem filhos
ou pai/mae com filhos) outras pessoas ao agregado familiar (INE, 2013). Para além disso, em
Portugal, ¢ culturalmente frequente as mulheres realizarem as atividades domésticas e o
cuidado dos filhos, o que torna particularmente dificil a conciliagdo entre as dimensdes do
trabalho e da familia nas mulheres (Matias et al., 2011; Perista et al., 2016). Estas mudangas
tém implicagdes na relagdo trabalho-familia visto que as esferas familiar e profissional do
individuo implicam a realizagdo de diferentes atividades, fazendo com que, por vezes, ndo
possam conciliar a realizagdo das mesmas e surge a perce¢do de conflito entre as duas
dimensdes (Carvalho, 2016).

Tal como a relagdo trabalho-familia, também a relevancia das caracteristicas do
trabalho tem crescido e despertado interesse de investigadores nos ultimos tempos. Nas
ultimas décadas, outra das mudangas que surgiu refere-se as caracteristicas associadas ao
mundo do trabalho, como o surgimento da economia de 24 horas, bem como a mecanizagao,
automatizacdo e a informatizacdo das tecnologias, produzindo mudangas significativas nas
formas de trabalho, como consequéncia os individuos passam a estar menos expostos a
esforcos fisicos, mas, por outro lado, comecaram a ser submetidos a exigéncias mentais e
emocionais muito mais complexas (Biachi & Milkie, 2010). Vérios estudos apontam que
elevadas exigéncias no trabalho levam a que os trabalhadores sofram niveis superiores de
stress, que consequentemente geram custos elevados para as organizagdes, bem como para a
qualidade das relagdes familiares (Ongori & Agolla, 2008; Schaufeli & Salanova, 2007).
Viarios autores defendem que o stress no trabalho se relaciona com problemas de saude
(doencas fisicas, psicossomaticas, psicoldgicas) e diminui¢do da satisfacdo dos trabalhadores
(Liu, 2011; Schaufeli & Salanova, 2007). Importa referir que quando as exigéncias do trabalho
requerem que o trabalhador leve trabalho para casa, o que pode interferir com o papel familiar,
em contrapartida o problema em casa ¢ transferido para o trabalho, interrompendo, assim, o
processo de trabalho do individuo, quando isto acontece surge a perce¢ao de conflito entre os
dominios do trabalho e da familia que consequentemente provoca menor satisfagao laboral
(Allen et al., 2000).

A problematica da satisfagdo laboral e da relagdo trabalho-familia tem sido
amplamente estudada, visto que influencia as componentes biopsicossociais do trabalhador,
bem como o desenvolvimento e sucesso das organizagdes. Quando os individuos sentem

dificuldade em conciliar as duas dimensdes t€m menor bem-estar, menor compromisso afetivo



com a organizac¢do e menor satisfacao laboral. O estudo da satisfagdo laboral considera-se de
elevada importancia, uma vez que esta variavel influencia diversas esferas de vida do
trabalhador, como a familia, a saude, as relagdes interpessoais, o desempenho do trabalhador,
a sua produtividade e, consequentemente, o sucesso das organizac¢des (Ferreira et al., 2011).

Considerando a pertinéncia da temdtica da relagdo trabalho-familia, as caracteristicas
do trabalho e a satisfacdo laboral, o presente estudo tem como objetivos analisar e
compreender a relacdo entre as caracteristicas do trabalho, mais especificamente as exigéncias
do trabalho, e o conflito trabalho-familia (CTF) e a relagdo entre a satisfacdao laboral e o
conflito familia-trabalho (CFT) nos individuos. Um segundo objetivo consiste em verificar as
diferengas de género na relagdo trabalho-familia. E por fim, o terceiro objetivo procura
compreender o papel mediador do CTF para homens e do CFT para mulheres na relacdo entre

as exigéncias do trabalho e a satisfacdo laboral.



Enquadramento Tedrico

Relagdo trabalho-familia

A familia e o trabalho sdo areas fulcrais na vida das pessoas, podendo a relagao entre
ambos os contextos servir de mutuo suporte (Rotondo & Kincaid, 2008). No entanto, esta
relacdo também pode ser experienciada como um conflito (Okonkwo, 2013; Rotondo &
Kincaid, 2008). Desde o inicio do século XXI que tem havido um interesse maior pelo estudo
da relagdo trabalho-familia (Carlson et al., 2000; Eby et al., 2005; Fiksenbaum, 2014; Vignoli
et al.,, 2016). Isto deve-se, em parte, as mudangas demograficas que tém ocorrido,
nomeadamente a necessidade de os individuos cuidarem dos filhos e/ou dos pais idosos. O
nimero de idosos tem vindo a aumentar de forma significativa devido ao aumento da
esperanca média de vida e por outro lado, a diminui¢do de nascimentos (Carneiro et al., 2012;
Fiksenbaum, 2014). Para além disso, outra das mudangas como o ntimero crescente de novas
tipologias familiares (e.g., familias monoparentais), as quais podem trazer desafios acrescidos
(Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Perista et al., 2016).

A perspetiva mais vezes analisada na literatura sobre a relagao trabalho-familia ¢ a
perspetiva negativa, cujo conceito central ¢ o conflito trabalho-familia (CTF). Em 1985,
Greenhaus e Beutell definiram o CTF como consequéncia da dificuldade em gerir a interacao
do trabalho com a familia, ou seja, uma forma de conflito na qual as pressdes exercidas pelos
papéis do dominio do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis, de modo a que a
participagcdo num papel impede ou dificulta a participagdao no outro.

As primeiras conceptualizagdes sobre o CTF consideravam-no unidirecional, focando-
se somente no efeito do trabalho sobre a familia (Greenhaus & Beutell, 1985). No entanto,
atualmente, o CTF ¢é reconhecido como bidirecional, identificando a interferéncia do trabalho
na familia (CTF), da interferéncia da familia no trabalho (CFT) (Fiksenbaum, 2014;
Okonkwo, 2013), o que permite um entendimento mais completo da relagdo entre ambos os
contextos. Ou seja, o CTF ocorre quando as responsabilidades do trabalho impedem o
desempenho das responsabilidades familiares (e.g., as obriga¢des do trabalho impedem a
capacidade de fornecer cuidados adequados aos filhos) enquanto que o CFT surge quando as
atividades familiares dificultam o trabalho (e.g., problemas conjugais impedem o desempenho
do trabalho). Apesar desta bidirecionalidade, a investigacdo sempre se focou mais no efeito
do trabalho sobre a familia, concegdo esta mais abordada atualmente (eg., Frone et al., 1992;

Vignoli, et al., 2016). No entanto, o presente estudo ird focar-se, nos dois dominios do conflito



com o objetivo de analisar e compreender a relacdo das caracteristicas do trabalho e da
satisfacdo laboral na vida familiar e profissional dos trabalhadores.

Greenhaus e Beuteel (1985) consideram trés formas de conflito: pode dever-se ao
tempo (time based), a tensao (strain-based) ou aos comportamentos (behavior-based) que um
contexto exige, interferindo no outro contexto. O conflito devido ao tempo ocorre quando o
tempo que a pessoa despende num dos contextos dificulta a sua participacdo no outro (e.g.,
numero de horas despendidas no trabalho ou na familia). O conflito devido a tensdo ocorre
quando o stress ou a tensao proveniente de um dos contextos, dificultam o desempenho do
individuo no outro (e.g., falta de apoio por parte das chefias e/ou dos colegas de trabalho; falta
de apoio familiar). Por fim, o conflito devido ao comportamento ocorre quando os
comportamentos especificos exigidos num dos contextos sdo incompativeis com o0s
comportamentos esperados no outro, podendo ser inapropriados ou disfuncionais quando ai
realizados (e.g., no trabalho espera-se que o trabalhador(a) tenha competéncias de
comunicagdo oral, mas em familia espera-se que seja um(a) ouvinte ativo(a)) (Carvalho, 2016;
Greenhaus & Beuteel, 1985).

De acordo com a visao apresentada, a relacdo trabalho-familia assenta os seus
pressupostos na teoria dos recursos de Goode (1960). Segundo a teoria dos recursos, o CTF
emerge, na vida quotidiana do trabalhador que tenta equilibrar a sua participacao na vida
profissional e familiar, sendo que este esforco nem sempre ¢ conseguido de forma eficaz
devido as variaveis limitadas do ser humano como o tempo, energia e a aten¢do (Goode, 1960;
Steenbergen et al., 2007). Ligado ainda ao paradigma negativo da relacao trabalho-familia,
Goode (1960) propde o modelo da hipotese da escassez de recursos. Este modelo refere que
as pessoas tém recursos tangiveis ou intangiveis limitados (e.g., tempo, energia e atencdo) e,
ao aplicar esses recursos as exigéncias do desempenho de um papel, ndo os podem utilizar no
desempenho de outro papel, tendo por isso de optar. Ou seja, quantos mais papéis o individuo
desempenhar mais rapido esgota os recursos disponiveis (Carvalho, 2016).

Segundo Michel e colaboradores (2011) existem um conjunto de antecedentes do CTF
e do CFT, contudo, o presente estudo ird focar-se apenas em alguns destes antecedentes. Para
o CTF sdo considerados os stressores associados ao papel profissional (e.g., sobrecarga de
papéis, exigéncias temporais, ambiguidade de papéis, conflito de papéis) e as caracteristicas
do trabalho (e.g., variedade de tarefas, autonomia no trabalho, horas de trabalho,
remuneragdo), enquanto que os antecedentes relacionados com o CFT sdo os stressores
associados ao papel familiar (e.g., exigéncias parentais, conflito de papéis) e as caracteristicas

familiares (e.g., horas de trabalho do conjuge, clima familiar). Para além disso, os mesmos



autores propdem também as varidveis sociodemograficas como antecendentes do CTF e do
CFT, como o estado civil, género e estado parental (e.g., nuimero de filhos e/ou dependentes).
Assim sendo, este estudo tem como foco as caracteristicas do trabalho e a satisfacao laboral

que tem impacto tanto no individuo como na organizagao.

Caracteristicas do trabalho

A presente investigacdo tem como foco a analise das caracteristicas do trabalho, que
constitui um dos antecedentes do conflito (Michel et al., 2011). Segundo Carvalho (2016), as
“caracteristicas do trabalho” ¢ uma das variaveis pertinentes quando se deseja promover o
balango entre o trabalho e a familia numa organizagao.

As caracteristicas do trabalho foram analisadas a luz do modelo Job Demands-
Resources (JD-R; Bakker & Demeroutti, 2007; Demeroutti & Bakker, 2011; Demeroutti et
al., 2001), sendo este um modelo que se caracteriza pela sua abrangéncia uma vez que pode
ser aplicado a uma vasta gama de organizagdes. Isto significa, que o modelo pode ser
utilizado em trabalhadores de diferentes contextos organizacionais em que caracteristicas do
trabalho sdo divididas em exigéncias e recursos. Uma das ideias centrais deste modelo ¢é
defender que a interagdo entre qualquer tipo de exigéncia e qualquer tipo de recurso do
trabalho ¢ determinante para o desenvolvimento dos processos de saude e bem-estar e de
motivagdo, € que os recursos presentes em cada contexto de trabalho podem atenuar o
impacto das exigéncias profissionais (Bakker et al., 2003; Demeroutti & Bakker, 2011).

No que diz respeito as exigéncias, estas referem-se aos aspetos do trabalho que implicam
esforgos fisicos, psicologicos, sociais por parte dos trabalhadores, para realizarem as suas
funcdes (Bakker & Demerouti, 2007; Demeroutti & Bakker, 2011). Alguns exemplos das
exigéncias do trabalho passam por horérios irregulares, excesso de horas de trabalho, pressao
no trabalho e ambiente fisico desfavoravel (Demeroutti & Bakker, 2011). Estes fatores
trazem consequéncias na relagdo trabalho-familia visto que existe uma maior predisposi¢ao
para que os colaboradores levem trabalho para casa quando as exigéncias sdo mais elevadas,
afetando assim a sua vida familiar. Segundo Vignoli e colaboradores (2016) o CTF emerge
da percegao do individuo em que as exigéncias do trabalho interferem, de alguma forma, com
as responsabilidades relacionadas com a familia.

De forma a analisar as exigéncias do trabalho e a sua relagdo com o CTF, o principal
fator com impacto na vida familiar ¢ a sobrecarga de trabalho que consequentemente ira

originar elevados niveis de CTF (Lyness et al., 2012; Vignoli et al., 2016). Isto pode dever-
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se a multiplos fatores como, por exemplo, a escassez de mao de obra em certas profissdes ou
em industrias especificas; pressdo devido a prazos de entrega apertados; ritmo/velocidade de
trabalho elevado (e.g., produ¢do em massa); ou elevada quantidade de trabalho por
colaborador (Skinner & Pocock, 2008). Assim sendo, quando um individuo dispensa
excessivas horas no seu trabalho ira ter menos tempo e recursos para as responsabilidades
familiares, havendo um maior conflito entre os papéis que tem de desempenhar
(Brummelhuis & Bakker, 2012; Byron, 2005). Neste sentido, a teoria de papéis sustenta que
ao longo da vida os individuos desempenham multiplos papéis, que nem sempre conseguem
corresponder as expectativas e exigéncias com o sucesso pretendido, desencadeando assim o
conflito (Kanh et al., 1964). Consequentemente, a participagdo do individuo num dos
dominios tende a ter um efeito negativo no outro dominio, emergindo da incompatibilidade
de conciliar as responsabilidades inerentes a cada contexto (Steenbergen et al, 2007).

Para além das exigéncias do trabalho o modelo utilizado refere-se também aos recursos
que sdo aspetos do trabalho que podem facilitar o cumprimento de uma tarefa e reduzir os
custos fisioldgicos e psicologicos associados que levam ao desenvolvimento, aprendizagem
e crescimento pessoal dos trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2007; Demeroutti & Bakker,
2011). O modelo defende que os recursos podem estar localizados ao nivel organizacional
(e.g. remuneracdo, progressao na carreira, seguranga no trabalho), interpessoal e social (e.g.
trabalho em equipa, suporte por parte das chefias e dos colegas de trabalho), da organizagao
do trabalho (e.g. clareza da fungao, participa¢do na tomada de decisdo) e por fim, ao nivel da
tarefa (e.g. feedback, skills, autonomia) (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker et al., 2003).
Posto isto, este estudo apenas ird incidir sobre as exigéncias do trabalho mas, importa referir
que os recursos sdo importantes para lidar com as exigéncias do trabalho (Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker et al., 2003; Luchman & Gonzélez-Morales, 2013). Neste sentido,
um estudo de Luchman e Gonzalez-Morales (2013) concluiu que o apoio do supervisor ou
de um colega de trabalho pode reduzir a percecao de sobrecarga de trabalho.

Viérios estudos demonstram que longas horas de trabalho, excesso de trabalho, horarios
irregulares, pressao do trabalho, entre outras, contribuem para a sobrecarga de trabalho, que
consequentemente resulta em niveis superiores de CTF (Brummelhuis & Bakker, 2012;
Frone, 2000; Grzywacz et al., 2007; Mazerolle et al., 2008). Em geral, quanto mais presente
estiver cada uma das caracteristicas mencionadas anteriormente, menos motivados, menos
envolvidos no trabalho e menos satisfeitos com o trabalho estardo os trabalhadores

(Brummelhuis & Bakker, 2012).



Portanto, com base na literatura, surge a primeira hipotese do estudo:

H1: As exigéncias do trabalho estao relacionadas positivamente com o Conflito

Trabalho-Familia.

Satisfagcdo Laboral

Na literatura, a satisfagdo laboral tem sido uma das variaveis mais vezes relacionada
com a relacdo trabalho-familia ao longo do tempo (Allen et al., 2000; Bruck et al., 2002;
Ferreira et al., 2011). Brown e Lent (2005) definem a satisfacdo laboral como um estado
emocional que resulta de uma avaliacao realizada por cada individuo da sua propria experiéncia
de trabalho. De acordo com Brown e Lent (2005) e Ferreira e colaboradores (2011) a satisfagao
laboral pode ser medida através de duas abordagens: uma abordagem global, que avalia a
satisfacdo no trabalho com base na reacdo afetiva geral do individuo em relagdo ao seu trabalho,
e uma abordagem composita, que avalia os padrdes de atitudes que o individuo tem em relagao
as diferentes facetas do trabalho, tais como, as condi¢des de trabalho, os colegas de trabalho, a
supervisao, o saldrio, a natureza do proprio trabalho, entre outras. Assim sendo, os individuos
ndo apresentam sentimentos gerais que produzem o mesmo grau de satisfagdo no trabalho em
todos os aspetos do trabalho, mas sim diferentes graus de satisfacdo em funcdo das diferentes
facetas (e.g. um individuo pode estar satisfeito com os colegas de trabalho e estar insatisfeito
com o seu salario). Neste sentido, sera adotada uma abordagem global para a avaliagdao da
satisfacdo com o trabalho uma vez que o se pretende ¢ analisar apenas o grau de satisfagdao dos
trabalhadores.

No final do século XX ¢ inicio do século XXI, a satisfagao laboral foi a variavel mais
vezes relacionada com o CTF e a grande maioria dos estudos concluiu que a medida que a
satisfacdo com o trabalho aumenta, o CTF diminui (Allen et al., 2000; Bruck et al., 2002; Frone
et al, 1992). Para além das consequéncias associadas a satisfacdo com o trabalho e
relativamente a outros dominios, sobressaem como principais resultados, consequéncias ao
nivel da satisfacdo com a vida, assim como, da satisfagdo com a familia (Allen et al., 2000). No
entanto, este estudo ira incidir apenas na relagao entre o CFT e a satisfacao laboral, uma vez
que a literatura foca-se essencialmente na unidirecionalidade do conflito, ou seja, no CTF,
deixando de lado nos ultimos anos a vertente do CFT.

No estudo de Boles e colaboradores (2001), o CFT ¢ mais propenso a exercer as suas
influéncias negativas no dominio familiar, resultando num maior conflito interno na familia e
em menor satisfagdo com a vida e com o trabalho. No entanto, os mesmos autores referem que
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CFT também esta relacionado com atitudes sobre o trabalho ou o local de trabalho. Uma
pesquisa de Netemeyer e colaboradores (1996) indica que tanto o CFT como o CTF estao
relacionados com consequéncias no local de trabalho como o compromisso organizacional, a
satisfacao no trabalho e a inten¢ao de deixar a organizagao. Para além disso, o estudo reconhece
que os sentimentos negativos podem refletir-se em atitudes e comportamentos familiares que
podem influenciar as perce¢des do local de trabalho, como a satisfagdo com o trabalho.

Assim, importa referir que os estudos relativos a relacao CFT e satisfacdo com o
trabalho ainda sdo reduzidos, dificultando a apropriagdo da tematica, e por isso, este estudo
procura ampliar a literatura sobre os dominios anteriormente mencionados. Assim sendo, ¢ na
sequéncia do fendmeno anteriormente referido que surge a segunda hipdtese deste estudo, de
forma a entender se o CFT pode afetar a percecao de satisfagao com o trabalho.

Com base na revisdo da literatura ¢ apresentada a seguinte hipotese:

H2: O Conflito Familia-Trabalho esta relacionada negativamente com a satisfacdo

laboral.

Diferencas de género

Considerar o género na relagdo trabalho-familia permanece como uma tematica
pertinente na atualidade, uma vez que a literatura ainda ndo chegou a conclusdes consistentes
quanto a esta relacdo (e.g., Byron, 2005; Hill, 2005; Hosking & Western, 2008; Michel et al.,
2011; Somech & Drach-Zahavy, 2007; Perista et al., 2016).

Segundo Pereira e colaboradores (2016) as tarefas familiares desenvolvidas por homens
e mulheres sdo bastante diferentes, bem como o tipo e qualidade das mesmas. Neste sentido,
as mulheres sdo responsaveis por tarefas didrias que implicam mais tempo, como o papel de
cuidadora familiar que continua a ser atribuido a estas, planear refei¢cdes e cuidar da casa,
enquanto que as tarefas masculinas sao mais flexiveis e implicam menos tempo e frequéncia
(e.g., tratar do carro, jardim, bricolage) (Matias et al., 2011; McElwain et al., 2005; Pereira,
2016). No entanto, no sexo masculino tem havido mudangas, nomeadamente no sentido de
um maior envolvimento nas responsabilidades familiares como, por exemplo, cuidar da casa,
e mesmo que estas tarefas sejam repartidas de forma igualitaria entre o casal, as mulheres
parecem sentir maior responsabilidade sobre as mesmas do que os homens, sendo que estes
sdo educados no sentido de ndo deixar as responsabilidades familiares interferirem no
trabalho (Innstrand et al., 2010; McElwain et al., 2005; Rodrigues et al., 2015; Wall et al.,

2010). Para além disso, a investigacao tem demonstrado que o facto de existirem criangas e
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adolescentes na familia, com idades inferiores a 18 anos, esta relacionado com niveis
superiores de CFT, sendo mais acentuada nas familias monoparentais (e.g., Mesmer-Magnus
& Viswesvaran, 2005; Perista et al., 2016). Assim, ¢ esperado que as mulheres relatem maior
CFT do que os homens, visto que quanto maior € o tempo despendido no dominio familiar,
maior ¢ a perce¢do de CFT.

Embora as mulheres participem crescentemente na for¢a de trabalho, diminuindo a
responsabilidade dos homens de sustentar sozinhos a familia, este facto ndo tem sido
acompanhado com esforco por parte dos homens em partilhar as tarefas domésticas (Pereira
et al., 2016). Assim, um maior CTF nos homens deve-se ao acréscimo de exigéncias no
contexto familiar, o qual vai adicionar-se as exigéncias laborais previamente existentes (e.g.,
Innstrand et al., 2010). Isto €, os homens sdo mais propensos a tirar tempo da familia para
cumprir as exigéncias do trabalho do que tirar tempo do trabalho para atender as exigéncias
da familia, enquanto que as mulheres tendem a perceber mais facilmente a fronteira entre o
trabalho ¢ a familia do que os homens (Innstrand et al, 2010). Um estudo de Hosking e
Western (2008) demonstrou que os homens tendem a passar mais tempo no trabalho que
consequentemente terdo niveis superiores de CTF comparado com as mulheres.

Desta forma, importa referir que a literatura analisa as diferencas na relagdo trabalho-
familia e o género mas, foca-se essencialmente nas diferencas de género relativamente ao
CTF (e.g., Hosking & Western, 2008). Apesar de existir bastante conhecimento
relativamente ao CTF, ndo existem estudos suficientes que se apropriem da pertinéncia de
considerar ndo s6 a perspetiva do CTF, mas também a perspetiva do CFT, quando sao
analisadas as diferengas de género.

Deste modo, e de acordo com a fundamentagao tedrica apresentada, surgem as seguintes
hipoteses:

H3: Existem diferencas no CTF e no CFT consoante o género: a) os homens t€ém niveis

de CTF superiores aos das mulheres, e b) as mulheres t€ém niveis de CFT superiores aos dos

homens.

O papel mediador do CTF e do CFT

De acordo com Baron & Kenny (1986) a varidvel mediadora explica o “como” ou o

“porqué” de ocorrem os efeitos observados na relacdo em estudo. Segundo Montgomery e

colaboradores (2006), o CTF ou o CFT implicam uma relacdo de mediagdo, visto que o conflito

nao pode ocorrer isoladamente. Por consequéncia, sdo as exigéncias originarias do dominio do
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trabalho ou da familia contribuem para que os individuos experienciem CTF e CFT.

Virios estudos utilizaram o CTF como variavel mediadora (Chambel et al., 2017; Frone
et al., 1992; Lingard & Francis, 2005; Montgomery et al.,2006; Yucel & Minotte, 2017). Por
exemplo, Yucel e Minotte (2017) analisaram o papel mediador do CTF e da saude mental na
relacdo entre o suporte no trabalho e a satisfagdo com a vida, onde se verificou uma mediacao
significativa em ambos os casos. Apesar de alguns estudos utilizarem o CTF como varidvel
mediadora, ndo existem estudos que comtemplem as variaveis deste estudo. Para além disso,
ndo foram encontrados estudos que considerem o CFT como variavel mediadora, dai a
pertinéncia de considerar as duas formas de conflito.

Nesta logica, utilizando o modelo JD-R como base teodrica, espera-se que haja uma
relacdo entre as caracteristicas do trabalho, mais concretamente entre as exigéncias do trabalho,
e a relagdo trabalho-familia. Este conflito surge como uma varidvel que ajuda a explicar a
relagdo entre as exigéncias do trabalho e a satisfacdo laboral dos colaboradores. Assim, ¢
esperado que exista uma associagdo entre as exigéncias do trabalho e a satisfacao laboral e que
o CTF e o CFT (separadamente) medeie esta relacdo. Com base na revisao da literatura, sdo

apresentadas as ultimas hipdteses de investigacao:
H4: Existe uma associagdo negativa entre as exigéncias do trabalho e a satisfagdo laboral.

HS: A relagdo entre exigéncias do trabalho e a satisfacdo laboral ¢ mediada pelo CTF nos

homens.

H6: A relacdo entre exigéncias do trabalho e a satisfagdo laboral ¢ mediada pelo CFT nas

mulheres.

Método

Procedimento de recolha de dados

O presente estudo analisa a relacdo trabalho-familia, as caracteristicas do trabalho e a
satisfacao laboral no setor da industria, adotando uma metodologia quantitativa, sendo que a
amostra foi recolhida através de contactos proximos (amostragem por conveniéncia). Os dados
foram recolhidos com recurso ao preenchimento de questiondrios em suporte de papel e
presencialmente. A duracdo aproximada do preenchimento de cada questiondrio foi entre 10 a
15 minutos.

No que se refere a durag¢do do processo de recolha de dados, este teve inicio no principio

de marco e término no final do mesmo més do ano de 2020. De seguida todos os dados foram
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introduzidos manualmente no software SPSS 26.0 (Statistical Package for Social Sciences) para
posterior andlise e apresentacdo dos resultados.

Por fim, a participacdo no estudo foi voluntaria, € no que concerne as questoes éticas,
em cada questionario existia uma sec¢ao introdutéria, na qual foi apresentado o estudo € os seus
objetivos, e assegurada a confidencialidade, o anonimato do estudo, bem como o pedido de

autorizacao relativa a utilizagdo dos dados.

Amostra

A amostra do estudo foi constituida por 139 participantes com idades compreendidas
entre os 21 e os 59 anos (M = 42.80; DP = 10.01) sendo maioritariamente constituida por
mulheres (60%). No que se refere a fung¢do, 65% sao operadores de producdo, 17% sao
operadores de logistica, 12% sdo técnicos de manutencao, 4% sdo responsaveis de producao
e por fim, 2% sdo analistas de laboratdrio. Quanto as habilitacdes académicas, grande parte
dos trabalhadores apresenta o 9° ano de escolaridade (43%) ou o 12° ano de escolaridade
(37%).

Relativamente ao contexto familiar, cerca de 80% da amostra encontra-se casada/o ou
numa unido de facto, 9% solteiras/os, 9% divorciadas/os e 2% vitivas/os. No que se refere a
composicdo do agregado familiar, 55% dos participantes tém 1 filho, 37% tém dois filhos e
7% tém 3 filhos. No nimero de dependentes a cargo, isto €, sem considerar os filhos menores
ou estudantes sem redimento, a maioria refere que nao tem dependentes (55%), e uma grande
parte refere que tem pelo menos um dependente a cargo (45%). Dos colaboradores que
referem que tém pelo menos 1 dependente a cargo, 66% tém os pais a cargo, 31% tém os
sogros a cargo e 3% refere ter outros familiares a cargo (e.g., sobrinha, primo) .

Quanto ao vinculo com a entidade patronal, a maioria tem contrato a termo completo
(80%), sendo que o segundo valor mais elevado correponde a contrato de trabalho com termo
(14%). Ao nivel da antiguidade na empresa, 43% dos participantes estdo na organiza¢do num
intervalo entre os 5 e 0s 15 anos, 26% estdo na organizag¢ao ha pelo menos 4 anos, 25% estao
na organizacdo num intervalo entre os 16 anos e os 25 anos e por fim, 7% estdo na
organizacao ha mais de 26 anos. Por ultimo, importa referir que 68% dos colaboradores
fazem entre 35 a 40 horas semanais, 27% fazem mais de 40 horas semanais e por fim, 4%

fazem menos de 35 horas semanais.
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Instrumentos

Conflito Trabalho-Familia: foi utilizada a versdo Portuguesa Work-Family Conflict
Scale concebida por Carlson e colaboradores (2000). Trata-se de uma escala
multidimensional sendo que a versao engloba 27 itens que permitem o posicionamento critico
dos participantes face a dificuldade em conciliar a dimensao familiar e profissional. Esta
escala mede a bidireccionalidade do conflito no sentido trabalho-familia e no sentido familia-
trabalho. Neste seguimento, foram consideradas duas subescalas, com o objetivo de analisar

separadamente o conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho.

Conflito Trabalho-Familia: esta variavel foi avaliada através de 13 itens (e.g,. “ O meu

trabalho permite-me ter tempo para cumprir as minhas tarefas familiares”; “As exigéncias do
meu trabalho tornam dificil manter o tipo de relagdo que eu gostaria com a minha familia™).
Os itens estdo distribuidos numa escala de Likert de 5 pontos (1= quase nunca; 5= quase

sempre) em que o valores mais altos correspondem a niveis superiores de CTF.

Conflito Familia-Trabalho: esta variavel foi avaliada apartir de 14 itens (e.g., “O tempo

gasto em actividades familiares interfere com o meu trabalho”; Estou demasiado cansado no
emprego por causa das coisas que tenho de fazer em casa”). Cada item foi pontuado através
de uma escala de Likert (1= quase nunca; 5= quase sempre) e valores mais elevados

correspondem a niveis superiores de CFT.

Caracteristicas do Trabalho: foi utilizada a versdo Portuguesa do Job Content
Questionnaire de Karasek e colaboradores (1998) adaptada para a populagdo portuguesa.
Este questionario ja foi utilizado anteriormente em estudos portugueses (Castanheira &
Chambel, 2010). Esta escala ¢ composta por duas subescalas as exigéncias e a autonomia.
Neste estudo, apenas ¢ considerada a subescala das exigéncias com o intuito de avaliar a

relagdo com o CTF.

Exigéncias: analisa a carga de trabalho e a pressao de tempo, constituida por 7 itens
(e.g., “No meu trabalho, tenho uma grande quantidade de coisas para fazer”). Os itens foram
pontuados através de uma escala de Likert de 5 pontos (1=discordo totalmente; 5= concordo

totalmente) em que os valores mais elevados correspondem a maiores exigéncias no trabalho.

Satisfacdo com o Trabalho: foi utilizada a versdo Portuguesa do Job Satisfaction de

Brayfield e Rothe (1951) validada e traduzida para a populacao portuguesa por Chambel e
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Marques-Pinto (2008). A escala ¢ composta por 5 itens que permitem indicar o grau de
concordancia relativamente as cinco afirmacdes de carater descritivo (e.g., “Eu sinto-me
bastante satisfeito(a) com a minha vida profissional”’; “Eu considero o meu emprego ¢ melhor
do que a média dos empregos.”). Os itens foram pontuados através de uma escala de Likert
de 5 pontos (1= discordo totalmente; 5= concordo totalmente) em que o resultado da escala
¢ obtido a partir da média da soma dos itens, ou seja, valores mais elevados correspondem a

uma maior satisfagao com o trabalho.

Resultados

O presente estudo aborda a problematica do conflito trabalho-familia numa perspetiva
bidirecional, bem como as caracteristicas do trabalho, mais especificamente as exigéncias do
trabalho, e a satisfagdo laboral, bem como o género na relacdo trabalho-familia. E por fim,
analisar e compreender o papel mediador do CTF para homens e do CFT para mulheres na
relacdo entre as exigéncias do trabalho e a satisfagao laboral.

Na fase inicial do processo de tratamento de dados foi realizada uma analise estatistica
com o intuito de caracterizar a amostra relativamente aos dados sociodemograficos. Numa
fase posterior, foi realizada a analise da confiabilidade das medidas utilizadas, isto ¢, foram
calculados os alphas de cronbach para cada uma das escalas e subescalas utilizadas.
Relativamente a subescala do CTF a consisténcia interna (alpha de Cronbach) foi de . 937 e
a subescala do CFT a consisténcia interna (alpha de Cronbach) foi . 993. A consisténcia
interna (alpha de Cronbach) da subescala das exigéncias do trabalho foi . 901 e por fim, a
escala da satisfagdo com o trabalho teve uma consisténcia interna (alpha de Cronbach) de .
949. De uma forma geral, os resultados obtidos através da andlise da confiabilidade das
escalas utilizadas permitem concluir que estas possuem uma elevada consisténcia interna.

No que se refere as correlagdes de Pearson entre as variaveis, como pode ser observado
na Tabela 1, a variavel exigéncias do trabalho possui uma relagdo positiva mas nao
significativa com a variavel CTF (» =.16, p > .05). Assim, podemos concluir que nao ha uma
associagdo entre as exigéncia do trabalho e o CTF. Este resultado ndo suporta a hipotese H1
(4s exigéncias do trabalho estdo relacionadas positivamente com o Conflito Trabalho-
Familia). No entanto, através da correlagdo de Pearson e considerando o género
separadamente, ¢ possivel concluir que existe uma correlagdo positiva e significativa entre
as exigeéncias do trabalho e o CTF para os homens (r =48, p <.001), o mesmo ndo acontece

com as mulheres (» = .09, p > .05).
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A segunda correlacdo de Pearson foi realizada com o intuito de identificar uma possivel
relacdo entre a satisfagdo com o trabalho e o CFT. A partir da Tabela 1, pode-se concluir que
o CFT esta negativamente correlacionado com a satisfagao laboral (» = -.16, p > .05), mas
esta associacao nao ¢ significativa. Este resultado ndo suporta a hipotese H2 (4 satisfag¢do
com o trabalho esta relacionada negativamente com o Conflito Familia-Trabalho). Apesar
da hipotese ndo ser suportada, esta foi testada separadamente nos dois géneros e ndo existem
diferencas significativas tanto para homens (» = .03, p > .05) como para mulheres (r = -.04,

p>.05).

Tabela 1

Correlagoes entre as variaveis em estudo (Exigéncias do Trabalho, Conflito Trabalho-
Familia, Conflito Familia-Trabalho e Satisfagdo Laboral)

M DP 1 2 3 4
1. Exigéncias do
trabalho 3.80 47
2. Conflito
trabalho-familia 3.00 71 .16
3. Conflito 2.78 73 11 -.46%
familia-trabalho
4. Satisfagao 2.63 1.01 _19% 01 _16

laboral .

*p <.05**p<.01

No sentido de analisar a hipotese H3 que sustenta a ideia que existem diferencas no CTF
e CFT, consoante o género, procedeu-se a comparacao de homens e mulheres. A comparagao
foi efetuada através de dois testes t. Na variavel CTF, existem diferencas significativas entre os
géneros, ¢ (137) =4.67, p <.05, 1.C 95% = [.31; .77], suportando a hipotese H3a (H3: Existem
diferencas no CTF consoante o género: a) os homens tém niveis de CTF superiores aos das
mulheres). De acordo com os resultados obtidos, os homens apresentam niveis médios de CTF

mais elevados (M = 3.32; DP = 0.68) do que as mulheres (M = 2.78; DP = 0.65).
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Relativamente a varidvel CFT, correspondente a hipdtese H3b, existem também
diferencas de género. Neste sentido foi realizado um novo teste t para testar a hipdtese em
estudo (H3: Existem diferencas no CFT consoante o género: b) as mulheres tém niveis de CFT
superiores aos dos homens). Os resultados demostraram a existéncia de diferencas
significativas, ¢ (137)=-11,16, p <.05; .C 95% [-1.67; -1.16]. Assim, € possivel aferir que os
niveis médios de CFT reportado pelas mulheres (M = 3.34; DP = (0.73) sdo significativamente
superiores aos dos homens (M =1.92; DP =(0.72), confirmando-se assim H3b.

Por fim, a andlise de mediacdo ¢ um método estatistico utilizado para responder a
questdes sobre como a variavel indepentente (X) estd associada uma variavel dependente (Y).
A mediacdo (M) é o mecanismo pelo qual o X influencia o Y (Hayes & Scharkow, 2013). Posto
isto serd testada a H4 (Existe uma associag¢do negativa entre as exigéncias do trabalho e a
satisfacdo laboral), HS5 (A relagdo entre exigéncias do trabalho e a satisfacdo laboral é
mediada pelo CTF nos homens) e H6 (A relagcdo entre exigéncias do trabalho e a satisfag¢do

laboral ¢ mediada pelo CFT nas mulheres).

CTF
a b
Exigéncias ¢ Satisfagdo
do > Laboral
Trabalho
c

Figura 1 — Modelo de mediacdo simples do efeito das exigéncias do trabalho (X- variavel
independente) na satisfagdo laboral (Y- variavel dependente), tendo como varidvel mediadora

o conflito trabalho-familia (M).

Uma varidvel pode ser considerada mediadora se explicar a relacdo entre X e Y, de
modo a que a sua inser¢ao no modelo reduz, ou mesmo neutraliza, a magnitude da associagdo
entre a varidvel independente e a dependente (Abbad & Torres, 2002). Posto isto, foi realizada
uma correlagdo de Pearson para identificar uma possivel relacdo entre as exigéncias e a
satisfacao laboral. A partir da Tabela 1, pode-se concluir que as exigéncias do trabalho esta

negativamente associada a satisfacdo laboral (r=-.19, p <.05). Este resultado suporta a hipdtese
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H4 (Existe uma associag¢do negativa entre as exigéncias do trabalho e a satisfag¢do laboral).

Segundo Baron e Kenny (1986) € necessario cumprir quatro pressupostos para ocorrer
a mediagdo. O primeiro prossuposto a ser cumprido ¢ se as exigéncias do trabalho (X- variavel
independente) estdo significativamente associadas a varidvel mediadora (M), neste caso o CTF
(corresponde a, na figura 1). Como € possivel apurar através da Tabela 1, ndo existe uma relagao
significativa entre as varidveis anteriormente mencionas (» =.16, p > .05), assim o pressuposto
nao ¢ cumprido . O segundo pressuposto a ser cumprido € se as exigéncias de trabalho (X-
variavel independente) afetam significativamente a satisfagdo laboral (Y — wvariavel
dependente)!. Como referido anteriormente existe uma associagio negativa entre as exigéncias
do trabalho e a satisfagdo laboral, isto significa que a varidavel independente estd
significativamente associada a variavel dependente (relacdo c, na figura 1). Relativamente ao
terceiro pressuposto, ele implica que a variavel mediadora tenha uma associagao signifivativa
com a variavel Y ( relagdo b, na figura 1). E possivel verificar através da Tabela 1 que a variavel
mediadora (CTF) nao tem efeito significativo sobre a variavel Y (satisfagdo laboral) (= .01, p
> .05). Por ultimo, o quarto pressuposto, requer que o efeito da variavel X sobre a variavel Y
(relagao c”) enfraqueca no momento da adi¢do da varidvel mediadora, nao controlando a e b
(Shrout & Bolger, 2002). No entanto, se qualquer uma das relagdoes, X 2 M ou M 2 Y, ndo
for significativa, deve-se concluir que nao existe mediacao (Iacobucci et al., 2007). Neste caso,
ndo podemos realizar a mediagdo uma vez que ndo sdo cumpridos o primeiro e terceiro
pressuposto. Com isto, pode-se concluir que H5 que prevé uma relacdo entre exigéncias do

trabalho e a satisfacao laboral ¢ mediada pelo CTF nos homens, ndo pode ser testada.

! Baron e Kenny (1986) defendem o pressuposto apresentado que a variavel independente (X) tem de estar relacionada
significativamente com a varidvel dependente (Y) para se realizar a mediag@o. No entanto, estudos mais recentes afirmam que
esta condigdo ndo necessita de ser cumprida para avancar com a mediagdo (Memon et al., 2018; Rungtusanatham et al., 2014).
Isto ¢, a mediag@o deve ser realizada independentemente da relagdo entre X e Y. Neste caso em concreto, a causa pelo qual ndo
foi realizada a mediagao foi a auséncia da relagdo de M com X e com Y.
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a b
Exigéncias ¢ Satisfagao
do > Laboral
Trabalho c

Figura 2 — Modelo de mediag¢ao simples do efeito das exigéncias do trabalho (X- variavel
independente) na satisfagdo laboral (Y- variavel dependente), tendo como variavel mediadora

o conflito familia-trabalho (M).

Em relagdo a H6 (4 relagdo entre exigéncias do trabalho e a satisfa¢do laboral é
mediada pelo CFT nas mulheres), os mesmos passos foram conduzidos, mas desta vez com o
CFT como mediadora na relagdo entre as exigéncias do trabalho e a satisfagdo laboral. Mais
uma vez como ¢ possivel observar na Tabela 1, ndo existe relagcdo significativa nem entre as
exigéncias do trabalho (X) e o CFT (M) (r=.11, p >.05) nem entre o CFT e a satisfagdo laboral
(Y) (r=-.16, p > .05) Assim sendo, este modelo também nao pode ser testado.

Finalmente, no sentido de tentarmos perceber se, além das exigéncias do trabalho,
existiam outras varidveis, nomeadamente sociodemograficas, que contribuiam para explicar a
variabilidade nos niveis de satisfacdo laboral, conduzimos duas regressdes multiplas, onde
incluimos as seguintes variaveis: sexo, as habilitacdes académicas, nimero de filhos que
residem na mesma casa, outros familiares a cargo, numero de horas de trabalho semanal e grau
de partilha das tarefas domésticas. Estas variaveis foram selecionadas através da inspegdo de
uma matrix de correlagdes, constatando-se que eram as que apresentavam associagdes
significativas com a satisfagdo laboral. De seguida, foram executadas duas analises de regressao
multipla. Na regressao multipla utiliza-se uma equagao de regressao com o objetivo de prever
uma determinada variavel dependente com base, em duas ou mais variaveis independentes (as
variaveis explicativas) (Chein, 2019). No primeiro modelo de regressdo, as variaveis
demograficas referidas anteriormente foram introduzidas num primeiro bloco, as exigéncias do
trabalho no segundo bloco € o CTF no terceiro bloco. O segundo modelo foi idéntico mas, surge

o CFT no terceiro bloco.
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A Tabela 2 inclui as duas regressdes realizadas (regressao incluindo CTF e a regressao
incluindo o CFT). No primeiro bloco, podemos verificar que o sexo (p= -.30, p < .05) as
habilitagdes académicas (B=.15, p <.05) e o nimero de horas de trabalho semanal (B= .33, p <
.05), contribuem para uma maior satisfagao laboral. Isto significa que quem trabalha mais horas
e quem tem niveis mais elevados de habilitacdes académicas apresenta maior satisfagdo com o
trabalho. Relativamente ao sexo, os homens da amostra apresentam maior satisfacdo laboral do
que as mulheres. Através da analise do bloco 2, constatamos que para além destas variaveis
sociodemograficas, as exigéncias do trabalho preveem a satisfagdo laboral. Os resultados
demostram que as exigéncias no trabalho contribuem para uma maior satisfagao laboral (B= -
.27, p <.05). Relativamente ao bloco 3 ¢é possivel aferir que o CTF (= -.04, p > .05) e 0 CFT
(B=-.03, p > .05) ndo predizem a satisfacdo laboral para além das varidveis sociodemograficas
e das exigéncias do trabalho. Por fim, ndo foi possivel realizar o mesmo procedimento para
homens no que se refere ao CTF e para mulheres relativamente ao CFT, separadamente, visto
que reduzia a amostra, aspeto essencial numa andlise de regressdo multipla com diversas

variaveis explicativas.
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Tabela 2

Modelo de Regressdo para a Associagdo entre a Satisfacdo Laboral, as Varidaveis

Sociodemogrdficas, Exigéncias do Trabalho e a Relagcdao Trabalho-Familia

Regressao com CTF

Regressao com CFT

Modelo1l Modelo2 Modelo Modelol  Modelo2  Modelo 3
3
B(SE) B(SE) B(SE) P(SE) B(SE) P(SE)

Sexo -30(.14)*  -24(.14)  -26(.15) -30(.14)*  -24(.14) -.20(.18)
HabilitagdesA A5(.07)* 13(.07) A3(.07)  15(.07)* 13(.07) 14(.72)
Ne filhos a A3(.11) d16(.11) 16(.12) A3(.11) 16(.11) 17(.12)
cargo
Out. -.13(.12) -09(.12)  -.09(.12)  -.13(.12) -.09(.12) -.09(.12)
dependentes
HT semanais 33(.12)*  36(.12)*  37(.12)*  33(.12)*  .36(.12)*  35(.13)*
Partilha tarefas A1(.15) 13(.15) 12(.15) A1(.15) A3(.15) 14(.15)
Exigéncias total - -27(13)*  -16(.14) - -27(.13)*  -28(.13)*
CTF/CFT - - -.04(.09) - - -.03(.09)
F 3.36 4.18 17 3.36 4.18 .09
R2 Ajust. .09 11 A1 .93 A1 A1

*p<.05 **p<.01

Nota: HabilitacdesA = Habilitagdes Académicas; N° filhos a cargo = Numero de Filhos a
Cargo; Out. dependentes = Outros Dependentes; HT semanais = Horas de Trabalho Semanais;

CTF = Conflito Trabalho-Familia; CFT = Conflito Familia-Trabalho.

Discussao

O presente estudo aborda a problemadtica do conflito trabalho-familia numa perspetiva

bidirecional, bem como as caracteristicas do trabalho, mais especificamente as exigéncias do

trabalho, e a satisfacdo laboral, bem como o género no conflito trabalho-familia. E por fim,
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analisar e compreender o papel mediador do CTF para homens e do CFT para mulheres na
relag@o entre as exigéncias do trabalho e a satisfacdo laboral.

No que concerne a primeira hipotese do estudo, segundo a qual se antecipava que as
exigéncias do trabalho estivessem relacionadas positivamente com o CTF, verificou-se que nao
existe uma correlagdo significativa entre as variaveis. Na revisdo da literatura ndo existe grande
divergéncia quanto as conclusdes de investiga¢do desta tematica, isto €, os estudos tendem a
concluir que a medida que aumentam as exigéncias do trabalho aumentam os niveis de CTF
(Fone, 2000; Grzywacz et al., 2007; Mazerolle et al., 2008). Estes resultados devem ser
interpretados no contexto especifico do estudo e, uma possivel explicagdo deve-se aos horarios
de trabalho destas organizagdes isto ¢, sempre que o nimero de encomendas sdo significativas
e tém de ser concluidas na semana atual de trabalho, os trabalhadores cumprem por norma mais
uma/duas horas de trabalho extra por dia e na semana seguinte usufruem dias em casa como
forma de compensar essas horas extras. Apesar de as exigéncias relativas ao trabalho sejam
superiores os trabalhadores podem percecionar niveis inferiores de CTF uma vez que
posteriormente sao recompensados e podem usufruir os dias com a familia.

Para além disso importa referir que em dezembro de 2019 surgiu uma pandemia
declarada pela Organizagdo Mundial de Saude associada a sindrome respiratoria aguda
coronavirus 2 (SARS-CoV-2). O SARS-CoV-2 tem como principal caracteristica a facil
propagacdo e chegou a Portugal a 2 de margo de 2020. Nesse mesmo més a Confederagao
Empresarial de Portugal (2020) fez um inquérito as associagdes empresarias e detetou que as
industrias no geral apresentavam um quadro problematico no que respeita a quebra de
encomendas e dificuldade no abastecimento de matérias primas. Logo, ¢ possivel que as
exigéncias do trabalho, tais como a pressao e a sobrecarga de trabalho, tenham decrescido neste
periodo refletindo-se em inferiores de CTF nos operadores industriais.

No entanto, foi possivel apurar que para os homens existe uma correlagdo positiva e
significativa, ou seja, niveis superiores de exigéncias no trabalho faziam aumentar o CTF para
os homens. Varios autores referem que a sobrecarga do trabalho ¢ um fator relacionado com
elevados niveis de CTF (Lyness et al., 2012; Vignoli et al., 2016). Por exemplo, longas horas
de trabalho trazem consequéncias negativas para as familias e para os trabalhadores que tendem
a equilibrar o seu trabalho com a vida familiar, ou seja, quando um individuo dispensa
excessivas horas no seu trabalho ira ter menos tempo para as responsabilidades familiares, que
estd associada a niveis superiores de CTF (Brummelhuis & Bakker, 2012; Mazerolle et al.,
2008). Importa ainda referir que o facto dos homens apresentarem niveis superiores de CTF em
relagdo as mulheres podem dever-se as fungdes de cada profissdo. Assim, os operadores de
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logistica e técnicos de manutengdo podem percecionar maior sobrecarga e pressdo nos
trabalhadores, tornando o trabalho agitado e psicologicamente desafiador. Para operadores de
logistica a pressao deve-se a fungdes como o planeamento, programacao, controlo do fluxo e
armazenamento das matérias-primas e da produgdo, bem como a expedi¢do da encomenda,
enquanto que para técnicos de manutencao a pressao deve-se a execugdo de tarefas e fungdes
de manuten¢@o mecanica corretiva em maquinas e equipamentos de produc¢ao industrial, assim
como montar, afinar, reparar ¢ procedar a manutencao dos equipamentos produtivos, visto que
a paragem de um equipamento leva a redu¢do da producao no trabalho.

No respeitante a segunda hipdtese do estudo, que postulava que o CFT estaria
negativamente associado a satisfacdo laboral, verificou-se que ndo existe uma relacao
significativa entre as variaveis. Os resultados obtidos refutam a literatura segundo a qual
maiores niveis de CFT estdo associados a menor satisfagdo com o trabalho (e.g., Boles et al.,
2001). Varios estudos mostram que existem inconsisténcias dos resultados que podem
justificar-se com a utilizagdo de diferentes medidas para avaliar a satisfagdo laboral (Allen et
al., 2000; Bruck et al., 2002). Assim, uma possivel explica¢ao para os resultados discordantes
que obtivemos pode dever-se ao facto de a satisfagdo laboral ser mensurada segundo dois tipos
de abordagens: uma abordagem global ou uma abordagem compdsita (Brown & Lent, 2005;
Ferreira et al., 2011). Neste estudo, em concreto, foi utilizada uma abordagem global que incide
nos sentimentos gerais que o individuo tem sobre o trabalho. No entanto, a abordagem
composita incorpora aspetos especificos do trabalho, e para cada um desses aspetos ¢ possivel
medir a satisfacdo em relagdo a cada um dos fatores. Por exemplo, Locke (1976) definiu nove
dimensdes: a satisfagdo com a chefia, com a organizacao, com os colegas de trabalho, condi¢des
de trabalho, progressdo na carreira, perspetiva de progressdo na carreira, estabilidade do
emprego, quantidade de trabalho, desempenho pessoal e a satisfagdo intrinseca geral. Os
individuos ndo tém sentimentos gerais que produzem o mesmo grau de satisfagdo no trabalho
em todos os aspetos do trabalho, mas sim diferentes graus de satisfagcdo em fun¢do das
diferentes dimensdes. Neste sentido, o CFT pode apresentar niveis de associacao diferentes para
as varias facetas da satisfacao laboral.

No que diz respeito a terceira hipotese do estudo, esta tem como objetivo compreender
as diferengas de género relativamente a relacao trabalho-familia. Varios estudos internacionais
consideraram o CTF e as diferencas de género, mas poucos procuram perceber as diferengas de
género relativamente ao CFT (e.g., Hosking & Western, 2008).

De acordo com as expectativas este estudo demonstrou diferencas significativas, entre
homens e mulheres, no que se refere ao CTF e ao CFT. Os niveis de CTF sao superiores nos
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homens e uma possivel explicagdo deve-se a maior sobrecarga de trabalho, uma vez que existe
uma correlagdo positiva e significativa entre as exigéncias do trabalho e o CTF para os homens.
Ou seja, quando um individuo passa muito tempo no local de trabalho para desempenhar as
suas fungdes, muitos dos recursos disponiveis (e.g., tempo, energia, emogdes) sao dispensados
para o trabalho e por consequéncia, s6 consegue participar na vida familiar mediante o tempo
que lhe resta, surgindo conflito entre estes dominios (Frone, 2000; Hosking & Western, 2008).
No que se refere aos niveis de CFT estes sdo superiores nas mulheres. Isto significa que as
mulheres ainda continuam assumir maioritariamente as tarefas e os cuidados familiares
(Halpern, 2005; Michel et al., 2011). No entanto, ¢ importante real¢ar que ao longo dos anos
estas responsabilidades no ambito familiar ndo s3o exclusivamente realizadas pelas mulheres,
uma vez que o envolvimento dos homens tem vindo a aumentar cada vez mais. No entanto, das
84 mulheres que participaram neste estudo, 30%, ou seja, 27 mulheres referem que ainda
continuam a realizar as tarefas domésticas sozinhas, apenas 16 mulheres (19%) referiram que
partilham as tarefas domésticas com o companheiro/marido e/ou outros membros do agregado
familiar. Ou seja, para além das exigéncias familiares tém de as conjugar com as exigéncias do
trabalho, dai apresentarem niveis superiores de CFT (Michel et al., 2011).

Relativamente as ultimas hipdteses do estudo, ndo foi possivel comprovar o papel
mediador do CTF para homens e do CFT para mulheres, uma vez que nem todos os pressupostos
relativos a mediacdo foram cumpridos. Assim, de forma a tornar o estudo mais robusto,
realizaram-se analises adicionais procurando perceber-se que outros fatores contribuiriam para
a satisfagdo laboral. Verificou-se que o sexo, as habilitacdes académicas e o numero de horas
de trabalho semanal, estavam significativamente associados a satisfacdo laboral dos
trabalhadores. No que se refere ao sexo os resultados demonstraram que os homens apresentam
niveis mais elevados de satisfagdo laboral do que as mulheres, resultados estes que estdo de
acordo com a literatura visto que varios estudos também concluiram que o sexo masculino
apresentava niveis superiores de satisfacdo com o seu trabalho do que as mulheres (Bellou,
2010; Dirani & Kuchinke, 2011; Sharma, 2017). Uma possivel explicacdo deve-se a fatores
como o salario, promogao e o apoio dos supervisores (Dirani & Kuchinke, 2011; Sharma, 2017).
Relativamente as habilitagdes académicas os resultados obtidos revelam que quanto maior for
o nivel de habilitagdes académicas do trabalhador maior sera a satisfacao laboral. Na revisao
da literatura ndo existe divisao quanto as conclusdes acerca desta tematica. Com efeito, varios
autores realizaram estudos que corroboram esta ideia, evidenciando que quanto maior o nivel
de escolaridade maior sera a satisfagdo com o trabalho e uma provavel explicagdo ¢ a
possibilidade de poderem ter maior oportunidade de promogao na organizagao (Gtirbiiz, 2011;
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Okpara, 2004). Para além disso, este estudo concluiu que quanto maior for o nimero de horas
semanal maior sera a satisfacdo laboral dos trabalhadores. Varios autores defendem que um
maior namero de horas de trabalho semanal provoca um maior esfor¢o por parte dos
trabalhadores, o que traduz numa menor produtividade e consequentemente revela menor
satisfacdo relativamente ao horario de trabalho (Valcour, 2007). No entanto, considerando as
caracteristicas do trabalho do contexto especifico do estudo, uma possivel explicacao deve-se
ao facto dos colaboradores realizarem varias horas extraordinarias quando existe um maior
numero de encomendas que consequentemente sao recompensadas através de folgas no horario
de trabalho e salvo raras exce¢des podem ser convertidas num valor monetario. Ou seja, a
recompensa associada as horas extraordinarias realizadas pelos trabalhadores pode traduzir-se
numa maior satisfacdo dos mesmos.

Para além das variaveis sociodemograficas anteriormente referidas quando se
acrescenta as exigéncias do trabalho, estas preveem também a satisfagdo laboral. Ou seja,
quanto maior as exigéncias oriundas da profissdo e da organizacdo, que consequentemente
originam esforco fisico, cognitivo e emocional significativo por parte do colaborador, menor a
satisfacdo laboral dos colaboradores. Por exemplo, elevadas exigéncias, como o aumento da
sobrecarga e pressdao no trabalho, podem levar a exaustdo de recursos mentais e fisicos dos
trabalhadores que conduz a um esgotamento de energia, problema de saude, burnout e menor
satisfacdo com o trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004; Xanthopoulou et al., 2007). Por ultimo,
ao acrescentar o CTF ou o CFT (consoante o modelo) as varidveis anteriormente reportadas,
estas variaveis ndo predizem a satisfacdo laboral, e uma possivel explicacdo deve-se as
especificidades da amostra, como por exemplo, a idade dos participantes (uma média de 42
anos significa portanto que ja ndo terdo filhos pequenos mas, especialmente neste estrato social,
até ja filhos perto da idade adulta) e o facto de a maioria ter apenas um filho. Por fim, ¢é
pertinente verificar que as varidveis sociodemograficas obtidas foram as mesmas para a

regressdao do CTF e da regressao do CFT.

Conclusao

O presente estudo aborda a problematica do conflito trabalho-familia numa perspetiva
bidirecional, bem como as caracteristicas do trabalho, mais especificamente as exigéncias do
trabalho, e a satisfacdo laboral, bem como o género no conflito trabalho-familia. E por fim,

analisar e compreender o papel mediador do CTF para homens e do CFT para mulheres na
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relag@o entre as exigéncias do trabalho e a satisfacdo laboral.

Relativamente aos resultados, estes ndo demonstraram um impacto negativo das
exigéncias do trabalho no CTF e também nao evidenciaram um impacto negativo do CFT na
satisfacao laboral. No que se refere as diferencas de géneros, os resultados demonstraram
diferengas entre homens e mulheres na relacdo trabalho-familia. Por fim, relativamente ao
ultimo objetivo do estudo, ndo foi possivel testar os modelos em que o CTF e o CFT tivessem
um papel mediador na relagdo entre as exigéncias do trabalho e a satisfagdo laboral, uma vez
que alguns pressupostos nao foram cumpridos. No entanto, como forma de tornar o estudo mais
robusto foi possivel apurar que o sexo, as habilitagdes académicas e o niumero de horas de
trabalho semanal, bem como as exigéncias do trabalho, contribuem para explicar a variabilidade
da satisfacao laboral nos trabalhadores. Para além disso, importa referir que nao existem estudos
que englobem as varidveis anteriormente mencionadas em empresas portuguesas. Assim este
estudo revela a sua pertinéncia visto que ird aumentar significativamente a investigacao desta
tematica.

Apesar dos resultados ficarem aquem das expectativas importa realgar o contributo para
um maior conhecimento sobre as tematicas em estudo, neste caso a relagao trabalho-familia, as
caracteristicas do trabalho, mais concretamente as exigéncias do trabalho, e a satisfacdo laboral.
Outro contributo do estudo consiste na clarificagdo do género na relacao trabalho-familia visto
que a literatura apresenta diversas inconsisténcias. Por fim, o Gltimo contributo corresponde as

varidveis sociodemograficas que ajudam a explicar a variabilidade da satisfa¢ao laboral.

Limitagoes e sugestoes para investigagoes futuras

No desenvolvimento do presente estudo foram identificadas algumas limita¢des, bem
como pistas para futuras investigacdes, com o objetivo de colmatar algumas das limitagdes das
tematicas em estudo. Posto isto, € importante considerar o momento em que os dados foram
recolhidos, uma vez que estavamos atravessar uma pandemia que colocou o mundo perante
uma situagdo imprevisivel (Zheng et al., 2020). Esta pandemia teve impacto tanto nas pessoas
como nas organizacgdes, visto que obrigou muitas organizacdes a fecharem portas € como
consequéncia milhares de trabalhadores ficassem em casa e em alguns casos o teletrabalho foi
o instrumento de resposta a situacdo de excecdo provocada pela pandemia Covid-19. No
entanto, as empresas transformadoras laboraram o méaximo de tempo possivel e no caso das
industrias alimentares nunca pararam de produzir. Assim, um possivel motivo pelo qual os

resultados nao corresponderam as expectativas deve-se a0 momento que o mundo estava
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atravessar.

Outra das limitagdes que deve ser considerada em estudos futuros estd associada ao
numero de participantes envolvidos na investigagdo. Isto €, existe uma necessidade de envolver
mais participantes na inestigagdo, tornando-a representativa da realidade profissional das
industrias portuguesas. Esta necessidade advém essencialmente das hipdteses relacionadas com
a mediagdo visto que seriam dificeis de verificar em ambos os géneros separadamente, uma vez
que se reduziria a amostra de uma forma muito significativa. Assim, uma maior homogeneidade
e representatividade da amostra iria trazer resultados mais consistentes, crediveis e possiveis de
generalizar.

Adicionalmente, outra limitacdo deste estudo foi considerar apenas as exigéncias do
trabalho, no que se refere as caracteristicas do trabalho. Em investigacdes futuras, para além de
serem consideradas as exigéncias do trabalho devem também ser considerados os recursos do
trabalho. Desta forma devem ser analisadas as diferentes caracteristicas ao nivel dos recursos,
como por exemplo a autonomia e o suporte organizacional dos supervisores/chefias e dos
colegas de trabalho visto que sdo preditores do CTF. Por exemplo, Wadsworth e Owens (2007)
concluiram no seu estudo que a perce¢do de autonomia, suporte das chefias e dos colegas

estavam relacionados negativamente com o CTF.

Em seguida, outra das limitagdes a considerar para futuras investigagdes ¢ ao nivel da
satisfacao laboral, uma vez que este estudo utilizou uma abordagem global da satisfacao laboral,
0 que acaba por condicionar os resultados do estudo. Assim, a utilizacdo de uma abordagem
composita avaliaria os padroes de atitudes que o individuo tem em relagao as diferentes facetas
do trabalho, tais como, as condi¢des de trabalho, os colegas de trabalho, a supervisdo, o salario
e a natureza do proprio trabalho, entre outras, uma vez que um individuo pode estar satisfeito
com o salério e estar insatisfeito com as condi¢gdes de trabalho e consequentemente influenciar

os niveis de CFT.

Por fim, no que se refere a metodologia, foi utilizada uma abordagem quantitativa com
recurso a questiondrios. Um dos pontos fracos da utilizagdo dos questionarios ¢ que o0s
participantes tendem a responder de forma semelhante a todas as questdes e para além disso,
procuram escolher sempre os valores intermédios e acabam por ndo se posicionar nas
extremidades da escala (Jones et al., 2008). De forma a colmatar as falhas referidas
anteriormente, seria relevante para futuras investigagcdes, recorrer a uma metodologia
qualitativa, ou seja, esta metodologia traduz-se num olhar que privilegia os significados,

perspetivas e visoes subjetivas dos participantes e a fonte de conhecimento ¢ obtida através de
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um estudo dos de fendmenos a partir da perspetiva do outro (Creswell, 2007). Para além disso,
cada vez mais ¢ utilizada uma metodologia mista, que permite uma abordagem de investigacao
que combina ou associa as formas qualitativa e quantitativa com o objetivo de complementar a

apresentacao dos resultados sobre o tema.

Implicagoes praticas

Ainda que este estudo apresente algumas limitagdes, anteriormente mencionadas, € os
resultados permanecerem aquem do expectavel, este evidencia algumas implicagdes praticas
que devem ser consideradas pelas organizagdes com o intuito de aumentar o bem-estar dos
colaboradores e diminuir o impacto do trabalho na vida familiar e vice versa (Demeroutti &
Bakker, 2011).

Posto isto, a tematica das caraceristicas do trabalho e do CTF ¢ transversal a varios
setores de atividade, mas o setor industrial em especifico é caracterizado por uma elevada
quantidade de exigéncias do trabalho, sobretudo a nivel fisico (e.g., produgcdo em massa) que
como consequéncia induz a que os trabalhadores esgotem os seus recursos (e.g., energia,
emogdes) € por isso, nao permite a distribuicao destes recursos entre o trabalho e familia,
aumentando assim a probabilidade de gerar conflito entre papéis (Goode, 1960). Assim, as
organizagdes devem implementar estratégias de forma a diminuir a sobrecarga de trabalho e a
pressdo de tempo, com o objetivo de os trabalhadores conciliarem os diferentes papéis. Para
além disso, a teoria JD-R propde que recursos adequados, como a autonomia, o suporte das
chefias e dos colegas de trabalho podem diminuir as exigéncias do trabalho (Luchman &
Gonzalez-Morales, 2013).

Relativamente ao CFT e a satisfacdo laboral, muitos estudos investigaram a existéncia
de uma relagdo direta entre as praticas amigas da familia (PAF) e a satisfacdo com o trabalho
(Allen, 2001). Os resultados da investigagao pioneira de Allen (2001) indicaram que a perce¢ao
de uma organizacao que apoia a familia estdo relacionadas com a redugdo do CTF e do CFT, e
consequentemente o aumento da satisfacdo laboral, bem como o aumento do compromisso
organizacional dos trabalhadores. Assim, cabe as organiza¢des implementar PAF, como por
exemplo a criagdo nas suas proprias instalacdes de creches, jardins de infancia, bem como
flexibilidade de horarios para trabalhadores com dependentes a cargo, alargar os seguros de
saude para dependentes dos trabalhadores, servigos de transporte, entre outros (Guerreiro &
Pereira, 2006). Vérias organizagdes em Portugal tém implementado algumas destas PAF, tais

como creches e parcerias com centros de dia para idosos, com o objetivo de os colaboradores
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conseguirem conciliar a sua vida profissional com a sua vida familiar. A criacdo destas praticas
constituem um elemento de igualdade entre homens e mulheres e apesar destas medidas
trazerem custos associados para as organizagdes, estes serdo recompensados pelos seus
colaboradores como por exemplo, maior satisfacdo, aumento da produtividade, vontade e
empenho de permananecer no trabalho, garantindo assim um retorno do investimento por parte
das organizacdes, diminuindo os niveis de CTF e CFT dos trabalhadores (Allen, 2001;
Guerreiro & Pereira, 2006).
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