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“A verdadeira afeicdo na longa auséncia se prova.”
Luis de Camdes

Em memoéria de Armindo de Oliveira e Silva.



O papel do conflito trabalho-familia e da Integracdo/segmentacdo no work engagement

Agradecimentos

A finalizag&o e entrega deste trabalho tem um sabor agridoce. Por um lado é o término de
uma das etapas mais importantes e dificeis da minha vida. Por outro lado ainda nédo
terminou oficialmente e ja tenho aquele sentimento de saudade. Sentimentos ambiguos
habitam-me neste momento. Ao chegar aqui e olhando para tras, consigo verificar
nitidamente que nunca o teria conseguido sozinha.

Muito obrigada:

A minha orientadora, Dra. Silvia Silva pela dedicacdo, pela disponibilidade, pela
paciéncia e dedicacdo incansavel que sempre teve comigo. Muito obrigada pelo apoio e
confianca. Foi sem davida a pessoa fundamental para que eu tivesse concretizado este
sonho.

A Universidade Lusiada de Lishoa, onde fiz a minha licenciatura, a minha primeira casa
no ambito do ensino superior. Muito obrigada a todos os meus professores por me terem
ensinado e facultado as minhas primeiras ferramentas para a constru¢ao da minha carreira
profissional.

Ao ISCTE, por ter sido a minha segunda casa. Muito obrigada a todos os professores que
me transmitiram conhecimentos e me ensinaram a desenvolver capacidades para poder
ser uma profissional de exceléncia na area que eu escolhi.

A todos os meus colegas de licenciatura e de mestrado, que estudaram e trabalharam
comigo, lado a lado, e tanto quanto eu para atingirmos 0s objetivos que cada um tinha
tracado para o seu futuro. Cada um de nos projetava o dia de amanhd de forma diferente,
mas durante muitos momentos partilhamos as mesmas duvidas, as mesmas insegurangas
e 0s mesmos medos. Que, olhando agora para tras, ndo teriam sido ultrapassados da
mesma forma se o tivéssemos feito sozinhos.

A toda a minha familia, de sangue e de coracdo, que sempre me apoiou. Que nunca
desistiram de me encorajar nesta etapa de tdo arduo trabalho e esforco.

A todos os meus amigos, que tanto ouviram falar desta dissertacdo. Que sempre me
incentivaram para que a terminasse, mesmo sabendo o quanto por vezes, quis desistir.

A Anais e ao Bruno. Pela vossa amizade, para sempre.

Ao meu querido e amigo Fabio, que merecia um lugar de destaque no fim desta etapa tdo

importante. Por ser um companheiro de vida desde que nos conhecemos. Por todo o apoio,



O papel do conflito trabalho-familia e da Integracdo/segmentacdo no work engagement

amizade, companheirismo e irmandade que em tantos momentos, bons e maus,
partilhdmos.

As minhas sobrinhas, a minha Lara e a minha Rafaela.

Ao Filipe, por tudo. Por nunca me ter deixado desistir embora tantas vezes eu o quisesse
fazer. Por me ter segurado todas as vezes que chorava desesperada por ndo conseguir
fazer melhor. Por acreditar em mim mais do que toda a gente, mesmo quando eu era a
propria a ndo o fazer. Por ter sempre acreditado que eu conseguia chegar até aqui, quando
até eu cheguei a ter davidas. Por todo o companheirismo, toda a amizade, todo o amor,
todo o carinho e muitas vezes, por toda a paciéncia. Por tudo.

A minha mie, por me ensinar 4 maneira dela que “ndo ha derrota que derrote, quem
nasceu para vencer’.

E porque os ultimos sdo sempre 0s primeiros, ao meu Pedro. Ele sabe.



O papel do conflito trabalho-familia e da Integracdo/segmentacdo no work engagement

Resumo

A presente investigacao teve como principal objetivo analisar em que medida o conflito
trabalho-familia influencia o Work Engagement, surgindo como varidvel moderadora
desta relacdo a segmentacao e integracdo. Procuramos testar se a preferéncia do individuo
pela segmentacdo ou pela integracdo, poderia aumentar ou diminuir o efeito do conflito
trabalho-familia no work engagement do individuo para com a organizacdo a qual
pertence. Realizou-se um estudo correlacional, com uma amostra de 160 participantes,
recolhida por conveniéncia, num momento apenas, e na sua maioria feminina,
apresentando uma média de idades situada num intervalo compreendido entre 0s 29 e 0s
38 anos. Os resultados alcancados nao evidenciam que a relacédo entre o conflito trabalho-
familia e o Work Engagement seja moderada através da preferéncia do individuo pela
segmentacdo ou integracdo, no entanto sugere que quanto maior for a preferéncia do
sujeito pela segmentacdo e maior for o conflito trabalho-familia menor sera o Work
Engagement do individuo para com a organizacdo que representa. Sdo abordados e

debatidos adiante implicagdes praticas, limitagdes e diretrizes para investigacdes futuras.

Palavras-chave: conflito trabalho-familia; work engagement; boundary theory;

segmentacdo; integracao.
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Abstract

The present investigation was had a main goal to analyze in which measure the work-
family conflict influents the work engagement, emerging as a moderating variable from
this relationship the segmentation and integration. We look to test if the preference of the
individual for segmentation or integration could increase or decrease the effect of work-
family conflict on work engagement of the individual towards the organization which he
belongs to. A correlational study was performed with a sample of 160 participants,
collected per convenience, in a single moment, and in their majority feminine, presenting
an average of age located between the ages of 29 and 38 years. The results achieved did
not evidence that the relationship between the work-family conflict and the work
engagement are moderated through the preference of the individual for segmentation or
integration, however suggest that the bigger the preference of the subject for segmentation
and bigger the conflict work-family smaller will be the work engagement of the individual
towards the organization which he represents. Practical implications, limitations and

guidelines are aborted and debated for future investigations.

Keywords: work-family conflict; work engagement; boundary theory; segmentation;

integration.
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Introducéo

O conflito trabalho-familia ¢ um tema que tem despertado bastante interesse na area da
investigacdo em alguns autores nas Ultimas décadas. Dado este fato, existe uma vasta
literatura disponivel acerca desta matéria. Ao longo dos ultimos anos, tem sido notada
uma recente explosao de literatura do conflito trabalho-familia dentro do comportamento
organizacional assim como com outras disciplinas relacionadas (Michel, Kotrba,
Mitchelson, Clark e Baltes, 2011).

O conflito trabalho-familia é frequentemente definido como "uma forma de conflito inter-
papéis em que as pressdes de funcdo dos dominios do trabalho e da familia séo
mutuamente incompativeis em algum aspeto” (Greenhaus e Beutell, 1985). Durante
varias décadas, as investigacoes relacionadas com o conflito trabalho-familia estudavam
e olhavam para esta varidvel na sua globalidade, no entanto, pesquisas recentes
reconhecem a bidirecionalidade do conflito. Isto €, é distinguido o conflito trabalho-
familia, em que o trabalho interfere com a vida familiar, e o conflito familia-trabalho, em
que as responsabilidades familiares interferem com o trabalho (Greenhaus, Parasuraman
e Collins, 2001).

O conflito trabalho-familia é entdo definido como a situacdo em que as exigéncias de
papéis no dominio do trabalho e na esfera familiar sdo mutuamente incompativeis e
acabam por esgotar os recursos disponiveis do individuo para lidar com determinados
acontecimentos (Rantanen, Pulkkinen e Kinnunnen, 2005). S&o véarios os modelos
desenvolvidos por teéricos que demonstram que a quantidade de tempo gasto no trabalho
tem um efeito direto no conflito trabalho-familia (e.g., Barnett, 1998; Frone et al., 1992a;

Greenhaus e Beutell, 1985; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011).

Por conseguinte, levanta-se uma questdo bastante importante: onde se situam os limites
ou barreiras que podem limitar e diferenciar o campo laboral do campo pessoal. Esta
questdo pode ser respondida através da teoria dos limites ou das fronteiras, neste caso
especifico, através da segmentacdo ou integracdo. A teoria dos limites afirma que os
individuos tém preferéncias diferentes no que concerne aos limites relacionados com a
probabilidade de que questdes relacionadas com o trabalho se espalhem para o dominio

privado (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Esta teoria apresenta dois constructos

10
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distintos: a segmentacdo e a integracdo. A segmentacdo pauta-se pela preferéncia dos
individuos por segmentar a vida do trabalho da vida familiar. Os individuos que
demonstram preferéncia pela segmentacdo sdo designados por segmentadores. A
integracdo refere-se a preferéncia dos individuos por integrar e, desta forma, tentar
conciliar o dominio do trabalho com a esfera da familia. Os sujeitos que demonstram

preferéncia pela integracdo sdo denominados por integradores.

A transposicao desta barreira, assim como o elevado conflito trabalho-familia, pode ter
diversos efeitos negativos. No caso especifico, escolhemos verificar quais seriam 0s
efeitos do conflito trabalho-familia no Work Engagement, sendo esta relagdo moderada
pela segmentacdo/integracdo, conceitos acima descritos. Desta forma, Work engagement
é caracterizado como "um estado de espirito positivo, cumprindo e relacionado ao
trabalho que se caracteriza pelo vigor, dedicacdo e absorcao"(Schaufeli, Salanova,
Gonzélez-Roma, & Bakker, 2002, p. 74, cit por Qing e Zhou, 2017).

Este estudo mostrou-se ser de grande importancia para conseguirmos compreender como
€ que os trabalhadores percecionam que as suas exigéncias laborais interferem
constantemente com o seu desempenho nos papéis familiares, como é que 0s
trabalhadores vém e estabelecem o work engagement com a organizacdo onde laboram,
e se a maioria dos individuos demonstra preferéncia pela vida laboral e familiar
segmentada, ou se prefere integrar os dois mundos. As questdes que levaram as nossas
hipoteses foram recolhidas na literatura disponivel, através de uma pesquisa intensa e
profunda sobre as matérias que achamos importantes abordar nesta investigacdo. Como
foi referido anteriormente, atraves de uma revisdo de literatura elaborada de forma

meticulosa, foram colocadas algumas hipdteses, que posteriormente foram testadas.

O processo de pesquisa utilizado para a construcao desta investigacao foi desenhado com
um zelo extremo, e de modo faseado. Primeiramente, existiu uma revisdo de literatura
dirigida meticulosamente. Apds esta primeira fase, formuldmos a nossa questdo de
investigacao adjacentemente com as hipoteses. Sucedeu a esta fase a sele¢do do desenho
de pesquisa apropriado, seguido da recolha dos dados relevantes. Congregando todas as
informagdes que nos eram necessarias, procedemos a analise estatistica, assim como

interpretacdo e discusséo de resultados obtidos.

A presente dissertacdo encontra-se dividida por partes. Num primeiro momento

apresentamos uma revisao de literatura acerca das variaveis abordadas neste trabalho: o

11
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conflito trabalho-familia, o work engagement e a segmentacdo e integracéo.
Seguidamente descrevemos o método adotado, em que serd descrita a amostra, 0
procedimento utilizado e os instrumentos manuseados. Posteriormente serdo exibidos os
resultados obtidos, assim como a estratégia de analise empregue e o teste de hipdteses.
Serdo apresentados no tdépico da discussdo, os contributos tedricos, as limitacdes e
diretrizes para estudos futuros e as implicacBes praticas da nossa investigacao.
Transitando todas as fases anteriormente expostas, sera apresentado o nosso epilogo.

12



O papel do conflito trabalho-familia e da Integracdo/segmentacdo no work engagement

Enquadramento Teorico

Conflito Trabalho-familia

O conflito trabalho-familia € um tema que tem suscitado um grande interesse na
comunidade cientifica nas Ultimas décadas, originando assim um aumento nas
investigacOes conduzidas na constante busca de novas informacgdes e novos dados que
possam figurar na vasta literatura cientifica disponivel acerca da temética abordada. Para
a maioria dos individuos, os dois dominios de vida mais relevantes e basilares sdo o
trabalho e a familia, devido a varios motivos. A tentativa de equilibrar o dominio do
trabalho e da esfera familia tornou-se parte da vida diaria de milhdes de adultos (Michel,
Kotrba, Mitchelson, Clark e Baltes, 2011). As tendéncias sociais nas ultimas décadas
sugerem que as questbes de conflito trabalho-familia irdo tornar-se cada vez mais
importantes. Estas tendéncias residem fundamentalmente nas mudangas como o0 aumento
da participacdo das mulheres enquanto membro trabalhador de uma organizagéo, devido
ao maior nimero de trabalhadores enquanto pais solteiros, ou casais em que os dois
membros se encontrem a trabalhar, desafiando desta forma progressiva empregadores,
empregados e os formuladores de politicas (do trabalho) (Brauchli, Bauer e Himming,
2014).

Em estudos focados no conflito trabalho-familia, a implicita suposi¢do tem sido que o
conflito entre os papéis do trabalho e da familia existem e geram na vida do individuo um
stress psicoldgico (Rantanen, Pulkkinen e Kinnunnen, 2005). Pesquisas mostraram que
excessivos conflitos entre o trabalho e a vida pessoal sdo associados ndo apenas a
problemas de satde ocasional, como o burnout, abuso de substancias, ou até distdrbios
musculo-esqueléticos. Podem também podem conduzir a resultados organizacionais
adversos, como 0 aumento da intencdo de turnover, absentismo, reducdo do
comprometimento organizacional, performance profissional e satisfacdo com o trabalho.
Como resultado disto, esta questdo gerou um interesse notavel nas investigacbes de
pesquisa nos ultimos anos, especialmente no que diz respeito ao conflito trabalho-familia

(Brauchli, Bauer e Himming, 2014).

Os conflitos entre o trabalho de um individuo e a sua vida pessoal ocorrem “quando as
exigéncias de participagdo num dominio sdo incompativeis com as exigéncias de

participagdo no outro dominio”. O conflito trabalho-familia é bidirecional por natureza.

13
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Um conflito pode surgir, quer em casa, quer no trabalho (Brauchli, Bauer e Himming,
2014). O conflito geralmente acontece quando o individuo se esforca para cumprir as
exigéncias do papel do trabalho e isso interfere com os seus esfor¢os para cumprir as
exigéncias do seu papel familiar (Wang, Shi, Chang e Zhou, 2014). Este conflito ocorre
em duas direcdes distintas: quando a familia interfere com o trabalho (conflito familia-
trabalho) e quando o trabalho interfere com a familia (conflito trabalho-familia) (Wang,
Shi, Chang e Zhou, 2014). Ao longo desta investigacdo, iremos focar-nos apenas no

conflito trabalho-familia.

O conflito trabalho-familia tem sido definido como “uma forma de conflito interpapel no
qual as pressdes de papel nos dominios do trabalho e da familia sdo, de algum modo,

mutuamente incompativeis” (Greenhaus e Beutell, 1985; cit por Tavares, Caetano e Silva,

2007).

Numa outra perspetiva, o conflito trabalho-familia pode ser também definido como “uma
forma de conflito inter-funcdo em que as pressées de funcédo do trabalho e os dominios
familiares sdo mutuamente incompativeis em algum aspeto. Ou seja, a participa¢do no
papel do trabalho (familia) é dificultada em virtude da participacéo no papel da familia
(trabalho) ” (Greenhaus e Beutell, 1985, p. 77; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e
Semmer, 2011; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer (2011)).

Em conjunto, a principal conclusdo de duas décadas de pesquisas na area do conflito
trabalho-familia é que a maioria dos trabalhadores experiencia problemas tentando
alcancar o equilibrio entre as exigéncias do trabalho e as exigéncias da familia (Derks,
Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Resultados da revisdo meta-analitica de Byron (2005)
suportam a diferenciacdo entre o conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho
relativamente aos seus antecedentes, isto €, exigéncias profissionais, como as horas
despendidas no trabalho, assim como o stress profissional, tendem a ser associados ao
conflito trabalho-familia, enquanto que as exigéncias em casa, como o nimero de filhos
ou o stress familiar, tendem a ser associados ao conflito familia-trabalho (Brauchli, Bauer
e Hamming, 2014). Uma outra razdo para serem consideradas duas dire¢des no conflito
trabalho-familia € que a prevaléncia de conflito inter-papéis € relatada como sendo
diferente, com o trabalho a interferir mais no dominio da familia do que o contrario, isto
é, a familia a interferir no dominio do trabalho (Eagle, Miles e Icenogle, 1997; Frone,
Russel e Cooper, 1992b; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011).

14
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Greenhaus e Beutell (1985) definem trés tipos de conflito trabalho-familia (de acordo
com a sua natureza): através do tempo que este consome ao individuo e que pode de
alguma forma, competir com o tempo destinado aos papeis familiares; atraves do distress,
ansiedade e do cansaco que o trabalho pode gerar no individuo e que pode interferir com
0 seu desempenho na vida familiar; ou através dos padrfes comportamentais que estdo
associados ao papel que o individuo desempenha no seu local de trabalho e que podem,
de alguma forma, colidir com as expectativas associadas aos papéis que o individuo

desempenha na esfera familiar. (cit por Tavares, Caetano e Silva, 2007)

Além de propor que o conflito trabalho-familia seja bidirecional, Greenhaus e Beutell
(1985) propuseram que trés tipos de pressdes contribuam para a experiéncia do conflito
trabalho-familia: pressbes baseadas no tempo, pressdes baseadas em tensao, e pressoes
baseadas no comportamento. A pressao baseada no tempo é uma funcdo de dedicar tempo
a um papel, tornando dificil dedicar tempo a outro papel. A pressdo baseada em tensdo é
uma funcdo resultante de um papel que afeta negativamente a participacdo em outro
papel. A pressdo baseada no comportamento é uma funcdo de comportamentos
especificos requeridos em uma funcdo que sdo incompativeis com expectativas

comportamentais em outro papel (Matthews, Kath e Barnes-Farrell, 2010).

Consequentemente, a investigacdo que estuda a relacdo entre trabalho e familia tem
aumentado constantemente ao longo das Ultimas décadas (Bond et al., 1998; Eby, Casper,
Lockwood, Bordeaux e Brinley, 2005). Grande parte desta pesquisa centrou-se no
conflito entre dois dominios, demonstrando principalmente este conflito para ter efeitos
prejudiciais sobre importantes resultados individuais, como depressdo, hipertensdo e
abuso de substancias (Burke e Greenglass, 1999; Frone, 2000; Frone, Russell e Cooper,
1997), e importantes resultados organizacionais, como 0 absentismo, 0 compromisso
organizacional afetivo e as intencGes de turnover (Greenhaus, Parasuraman e Collins,
2001; Kossek e Ozeki, 1998). Posteriormente, essa pesquisa levou a um aumento das
iniciativas entre os empregadores, bem como iniciativas de politicas publicas, visando a
reducdo do conflito entre o trabalho e dominios familiares (Greenhaus e Parasuraman,
1999). Portanto, € importante ter uma compreensdo clara das variaveis que causam
conflitos trabalho-familia, a fim de fornecer orientacao para pesquisa e aplicacéo (Michel,
Kotrba, Mitchelson, Clark e Baltes, 2011). Allen, Herst, Bruck e Sutton (2000), detetam
consequéncias a varios niveis, e repercussdes da interferéncia do trabalho na esfera

familiar podem ser organizadas em trés categorias: consequéncias relacionadas com o
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trabalho (como sejam a diminuicdo da satisfacdo com o trabalho e o aumento das
intengdes e dos comportamentos de saida organizacional); consequéncias que ndo estéo
relacionadas com o trabalho (como por exemplo, a diminuicdo da satisfagdo com a vida
familiar e 0 aumento de comportamentos de desajustamento familiar); e consequéncias
relacionadas com o distress (como o aumento de sintomas de distress, de burnout e de
quadros depressivos). Sdo também apontados alguns fatores preditores do conflito
trabalho-familia: varidveis contextuais, como as necessidades financeiras percebidas
(Major et al, 2002); as politicas organizacionais de apoio ao conciliar o trabalho com a
familia (Allen, 2001); as caracteristicas do trabalho e a existéncia de fatores de stress
relacionados com o trabalho, como sejam o volume de horas de trabalho (Byron, 2005)
ou outros fatores de stress (Carlson e Kcman, 2000); a congruéncia dos valores do
individuo com os valores da organizacao (Pewerré e Hochwarter, 2000); e a saliéncia, ou

centralidade do trabalho para o individuo (Adams, King e King, 1996)

Uma vez que o tempo é um recurso limitado, este maior investimento na organizacéo e
no trabalho, nomeadamente, através de um maior nimero de horas de trabalho, pode
colidir com o desempenho na vida familiar (Hoschschild, 1997, cit por Tavares, Caetano
e Silva, 2007). E amplamente aceitavel e esta confirmado por varios estudos que os
preditores do conflito trabalho-vida residem primariamente no dominio do trabalho,
enquanto que preditores do conflito vida-trabalho residem no dominio do ndo trabalho

(Brauchli, Bauer e Himming, 2014).

Resultados dos estudos apresentados na literatura mostram que o tempo dedicado ao
trabalho esta positivamente associado a interferéncia sentida do trabalho na vida familiar
(Bolino e Turnley, 2005, cit Tavares, Caetano e Silva, 2007). Varios estudos
demonstraram as ligacGes entre o conflito trabalho-vida e vérios resultados individuais e
organizacionais, como a intencdo de turnover, a satisfacdo com o trabalho e o work
engagement. Na sua meta-analise, Allen (2000) descobriu que o conflito trabalho-familia
leva a um aumento da intencdo de turnover; reducdo com a satisfacdo com o trabalho; e
a uma reducdo do comprometimento organizacional, isto €, reduzido envolvimento e
identificagdo do individuo para com a organizagdo. O extenso ou excesso de conflito-
familia também foi associado a diminuicdo da qualidade de vida e a toda uma variedade

de comportamentos disfuncionais (Greenhaus, Parasuraman e Collins, 2001).

Os autores propdem, segundo a teoria da identidade social, que o impacto do conflito
trabalho-familia nas intencBes de saida profissional estd dependente do nivel de
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envolvimento do trabalhador/individuo, na sua familia e na sua carreira (Greenhaus,
Parasuraman e Collins, 2001). Ainda de acordo com a teoria da identidade social, 0s
papéis sociais formam a base da auto-identidade de uma pessoa, e a eficcia do
desempenho desse papel tem consequéncias para a auto-avaliacdo do individuo
(Greenhaus, = Parasuraman e  Collins, 2001). Porque o0s individuos
participam/desempenham uma variedade de papéis sociais, eles possuem mudltiplas
identidades, que sdo organizadas segundo uma hierarquia de centralidades (Greenhaus,
Parasuraman e Collins, 2001). Assim sendo, ha diferencas individuais na relevancia de
um papel particular como sendo determinante da auto-identificacdo (Greenhaus,

Parasuraman e Collins, 2001).

Thoits (1991) sugeriu que “quanto mais relevancia tiver o papel da identidade, mais
significado/propdsito e orientacdo comportamental, o individuo deve derivar da sua
promulgacéo e portanto mais essa identidade deve influenciar o seu bem-estar psicoldgico
(Greenhaus, Parasuraman e Collins, 2001). Assim sendo, alguns requisitos de papéis tem
o potencial de reforcar a auto-identidade de uma individuo, e outros podem diminuir a
nocdo de identidade de um individuo (Greenhaus, Parasuraman e Collins, 2001).
Acredita-se que estes ultimos sejam mais prejudiciais psicologicamente quando ameagam
a sua identidade em papéis altamente salientes (stress que ameaca a identidade) do que
guando ameacam a identidade do sujeito em papéis menos centrais (Greenhaus,

Parasuraman e Collins, 2001).

Individuos relativamente ndo-envolvidos nas suas carreiras que tenham uma experiéncia
extensiva/exausta no conflito trabalho-familia podem estar mais inclinados para deixar a
sua profissdo que produziu o conflito porque a sua carreira profissional ndo é
suficientemente relevante para a sua auto-identidade de maneira a que justifique a

continua intrusdo desta na sua vida familiar (Greenhaus, Parasuraman e Collins, 2001).

Estudos recentes propdem que os efeitos negativos do conflito trabalho-familia se
manifestam mais provavelmente em individuos que possuam insuficientes recursos
pessoais e contextuais (Wang, Shi, Chang e Zhou, 2014). Pesquisas mostraram que as
competéncias dos dois conflitos separam os dois dominios da vida importantes na
personalidade do individuo (Wang, Shi, Chang e Zhou, 2014).

Existiram estudos que descobriram que as experiéncias do diario conflito trabalho-familia

estdo positivamente associados com as respostas de emocOes negativas como a
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hostilidade e culpa, ambas com o trabalho e a familia (Wang, Shi, Chang e Zhou, 2014).
Por exemplo, as novas tecnologias de comunicagédo, incluindo smartphones, sdo
conhecidos por enevoar/ofuscar o limite entre 0 dominio do trabalho e o dominio da
familia (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Adicionalmente, os smartphones
permitem os utilizadores de estender as suas horas de trabalho. Consequentemente, 0s
trabalhadores/empregados podem escolher deliberadamente quando e onde querem
trabalhar: no escritorio formato tradicional, em casa, ou praticamente em qualquer lugar
(Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Este uso exacerbado do smartphone pode ter
vantagens assim como desvantagens. Uma grande vantagem € a flexibilidade, que permite
ao individuo preencher/cumprir as suas responsabilidades quer do trabalho, quer da
familia, em simultdneo (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). No entanto, este
comportamento a favor do smartphone, como deixar o telemdével ligado fora do horéario
de trabalho para verificar o email profissional, espreitar repetidamente para verificar se
0s colegas de trabalho enviaram uma mensagem escrita, andar sempre com o smartphone
para verificar se alguém respondeu ou a espera de chamadas de emergéncia, ou responder
a emails relacionados com o trabalho a noite, esta consistentemente associado a um
desequilibrio entre o trabalho e a vida familiar (Derks, Bakker, Peters e Wingerden,
2016).

Existem estudos que descrevem que a habilidade para trabalhar até tarde em casa, que é
facilitada pelas tecnologias mdveis, € uma espada de ponta-dupla. Por um lado,
providencia flexibilidade e permeabilidade que pode ser Util para acomodar as exigéncias
profissionais e familiares. Por outro lado, o aumento da disponibilidade de trabalho pode
aumentar a carga de trabalho e invadir o tempo da familia (Derks, Bakker, Peters e
Wingerden, 2016). No entanto, nem todos os individuos experienciam o conflito trabalho-
familia da mesma forma nem com a mesma intensidade. Alguns estudos relatam também
que a adoc¢do das tecnologias moveis muda os limites do trabalho-familia para alguns
trabalhadores, mas ndo para outros. Este é um novo estudo, na medida em que o impacto
da utilizacdo do smartphone relacionado com o trabalho durante o desempenho do papel
familiar durante horas tardias nunca foi antes estudado (Derks, Bakker, Peters e
Wingerden, 2016).

O conflito trabalho-familia é muitas vezes considerado uma fonte potencial de stress que
tem efeitos negativos sobre o bem-estar e 0 comportamento (e.g., Geurts, Kompier,

Roxburgh, e Houtman, 2003; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011). As
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consequéncias potenciais do conflito trabalho-familia podem ser divididas em trés
categorias distintas: relacionado ao trabalho, relacionado com a familia e de dominio néo-
especifico (Bellavia e Frone, 2005; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer,
2011). As duas direcdes do conflito trabalho-familia foram encontrados associados com
os resultados relacionados com o trabalho, como por exemplo a satisfagdo com o trabalho
(e.g., Perrewé, Hochwarter e Kiewitz, 1999), work engagement (e.g., Aryee, Srinivas e
Tan, 2005), intencédo de se despedir (e.g., Shaffer, Harrison, Gilley e Luk, 2001), burnout
(e.g., Peeters, Montgomery, Bakker e Schaufeli, 2005), absentismo (e.g., Kirchmeyer e
Cohen, 1999), tensao relacionada com o trabalho (e.g., Netemeyer, Brashear-Alejandro e
Boles, 2004) e comportamentos de cidadania organizacional (e.g., Netemeyer, Maxham
e Pullig, 2005) (Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011).

Frone, Russell e Cooper (1992b) assumiram uma relacdo entre dominios, implicando que
quando o dominio do trabalho interfere com o dominio da familia afeta
predominantemente o dominio familiar, enquanto que quando o dominio da familia
interfere com o dominio do trabalho afeta principalmente o dominio do trabalho. O
raciocinio por tras dessa suposicéo é que o conflito, embora originario de um dominio,
esta causando problemas no outro dominio. Como consequéncia, 0 bem-estar relacionado
a este outro dominio da vida sofre. Por exemplo, individuos que experienciem WIF ndo
podem despender tanto tempo com a familia como desejavam por causa das suas
responsabilidades com o trabalho. Como consequéncia, a qualidade da vida familiar sofre,
diminuindo os resultados relacionados com a familia (Amstad, Meier, Fasel, Elfering e
Semmer, 2011). Assim, se a sobrecarga de trabalho for considerada responsavel por ter
muito pouco tempo com a familia, pode-se sentir raiva e ressentimento contra a
organizagdo, ou 0 supervisor, por ter recebido muito trabalho pelo tempo e recursos

disponiveis (Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011).

Varios estudos descobriram que 0s pais vivenciam mais a situacdo de quando o trabalho
influéncia a familia e quando a familia influéncia o trabalho do que individuos sem filhos.
Lidar com conflitos entre os dominios da vida envolve frequentemente compromissos
entre esses dominios. Por exemplo, os individuos que experimentam os fatores familiares
que interferem com o trabalho sdo suscetiveis de mostrar o comportamento de saida do
trabalho, como atrasar ou fazer ligagdes familiares no trabalho (Behson, 2002a; Hammer,
Bauer e Grandey, 2003) Por outro lado, ao experimentar os fatores do trabalho que

interferem com a familia, os individuos podem trabalhar em casa ou chegar em casa tarde.
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Os pais tém mais exigéncias relacionadas a familia, especialmente quando tém filhos
pequenos (Higgins et al., 2000). Essas exigéncias adicionais relacionadas com a familia
sdo suscetiveis de tornar essas trocas mais dificeis. Por exemplo, é mais dificil chegar em
casa tarde quando ha criancas a espera de jantar em casa. Como resultado, tais estratégias
de enfrentamento podem ser esperadas para falhar com mais frequéncia do que onde nédo
ha responsabilidades de assisténcia a infancia. Portanto, propomos que a responsabilidade
da assisténcia a crianca melhore a relagdo entre a situacdo de quando os fatores laboris
interferem no dominio familiar/ quando os aspetos familiares interferem com os fatores

do trabalho e diferentes resultados (Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011).

A interface entre trabalho e familia recebeu ampla aten¢do nos ultimos 20 anos. O
interesse da pesquisa neste topico estd associado a mudangas na estrutura social,
especialmente o nimero crescente de casais em que 0s dois membros trabalham e tém
filhos. O numero de casais em que os dois membros trabalham e tém filhos tém vindo a
aumentar, sdo cada vez mais os individuos que tém de combinar as responsabilidades do
trabalho e da familia. A assisténcia & infancia ndo é mais exclusivamente um assunto de
mulher porque o envolvimento do pai com criancas esta crescendo (Halpern, 2005). A
assisténcia a infancia externa provavelmente se tornara mais comum e até talvez seja
considerada como adquirida, 0 que permite aos pais mais controle sobre seus deveres
familiares e, possivelmente, facilita a combinacdo de responsabilidades laborais e

familiares (VVoydanoff, 2005c; cit por Amstad, Meier, Fasel, Elfering e Semmer, 2011).

Work Engagement

Work engagement representa um estado mental de perseveranca caracterizado por uma
vontade para investir energias cognitivas, afetivas e fisicas nas tarefas laborais (Christian
et al., 2011, cit por Kane-Frieder, Hochwarter e Ferris, 2014). Existem autores que
defendem que o engagement e o burnout sdo dois fins de uma Unica linha continua,
enguanto que outros defendem que 0s mesmos séo dois constructos distintos. Sonnentag
(2017) afirma que sdo dois constructos distintos. O mesmo autor refere que nao sé o work
enagement difere de pessoa para pessoa, como de dia para dia, ou até mesmo ao longo do
mesmo dia com a diversidade de tarefas que o individuo realiza. Baseado no trabalho
pioneiro de Kahn (1990), o autor argumenta que o tipo de tarefas contribui
substancialmente para o work enagement, ou seja, tarefas rotineiras sao vistas como muito
menos interessantes do que tarefas que exigam empenho. Esta especialidade de tarefas

acaba por ser o que difere o work engagement do bunout, sendo o burnout visto como um
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estado crénico de desgaste fisico e psicoldgico. Embora alguns autores discutam
diferentes conceptualizagdes do work engagement, eles concordam com o facto de ser um
estado psicologico positivo, caracterizado por um investimento de energia e pela presenca
psicoldgica. Kahn (1990) descreveu o work engagement como sendo a expressdo e o
empenho do individuo sobre os comportamentos laborais, que permite conexdes com 0
trabalho, com os outros, presenca pessoal e ativa e desempenhos de papel completo. O
autor afirma que o work engagement ndo € um estado duradouro, mas sim que esta em
constante mudanca, que se encontra ligado ao seu desempenho de tarefas. O work
engagement requer condicOes favoraveis no ambiente de trabalho tais como recursos
laborais, seguranca psicoldgica, assim como condi¢des pessoais favoraveis, tais como
recursos pessoais e disponibilidade psicolégica. O autor defende que o work engagement
ndo depende apenas das caracteristicas das tarefas. Em igualdade com outras experiéncias
subjetivas ao trabalho, o work engagement depende de varios fatores (Sonnentag, 2015).
Vaérios estudos demonstram que tanto os niveis de recursos laborais assim como o nivel
de recursos pessoais podem ser preditores do work engagement (Sonnentag, 2017).
Varios estudos demonstraram de forma consistente que os recursos do trabalho, como por
exemplo, um ambiente de trabalho de suporte influéncia positivamente o work
engagement dos individuos (e.g., Nahrgang, Morgeson, & Hofmann, 2011, cit por Qing
e Zhou, 2017). No entanto, a crescente participagdo das mulheres no mundo do trabalho
e 0 aumento da preocupacdo da qualidade de vida entre os trabalhadores (Greenhaus &
Kossek, 2014, cit por Qing e Zhou, 2017), foram criadas uma série de desafios de modo
ao empregador motivar o empregado a envolver-se no seu trabalho (James, McKechnie,
& Swanberg, 2011, cit por Qing e Zhou, 2017).

O work engagement apresenta trés importantes bases: vigor, que se refere a altos niveis
de energia enquanto trabalha; dedicacdo que concerne ao nivel de envolvimento no
trabalho, e experienciar a sensacdo de significado, entusiasmo, inspiragdo, orgulho e
desafio; e absorcao que se refere ao grau de concentracdo e absorvido de um modo feliz
no seu trabalho, sendo que o tempo passa depressa (Siu, Lu, Brough, Lu e Bakker, 2010).
Num mundo de negdcios altamente competitivo no qual a taxa de mudanca foi acelerada,
as organizacdes contam cada vez mais com a forca e o talento dos trabalhadores.
Empresas atuais que se querem manter competitivas, precisam de individuos que tenham
um alto nivel de work engagement, ou seja individuos que tenham altos niveis de energia,

absorcéo e dedicacdo. Empregados com um alto work engagement tém uma abundancia
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de recursos que eles conseguem investir no seu trabalho. Sao entusiastas no seu trabalho,
Imersos nas suas atividades laborais, e persistentes quando confrontados com desafios e
reveses (Bakker, 2017). Estes autores referem que em alguns estudos foram detetadas
algumas diferencas no work engagement relativamente ao género. No entanto a
generalizacdo ndo é um dado adquirido e varios estudos ndo encontraram uma
contribuicdo significativa da diferenca de géneros no work engagement (Mache,
Bernburg, Groneberg, Klapp e Danzer, 2016).

Teoria dos Limites — Segmentacao/Integracao

Neste estudo foi adotada a definicdo criada por Greenhaus e Beutell que afirmam que o
conflito trabalho-familia se refere ao grau no qual as responsabilidades de papéis quer do
dominio do trabalho quer do dominio da familia sdo incompativeis, ou seja, a participacdo
no papel do trabalho torna-se mais dificil em virtude da participacdo no papel familiar. A
outra perspetiva foca-se nos limites entre o dominio do trabalho e da familia, sugerindo
que os limites podem ser impermeaveis e inflexiveis, levando a segmentacdo, ou
permeaveis e desfocadas, levando a integracdo (Derks, Bakker, Peters e Wingerden,
2016). A teoria dos limites argumenta que os individuos diferem no quao permeaveis nos
limites eles preferem; e ainda mais importante, argumenta que a forma como o spillover
é experimentado depende da preferéncia individual pela segmentacdo ou integracdo dos
dominios do trabalho e da familia. Por outras palavras, existem trabalhadores que
preferem que o dominio da familia e do trabalho estejam bem segmentados, enquanto que
outros trabalhadores preferem que o seu dominio do trabalho e da familia se encontrem
mais integrados (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Isto é particularmente
relevante para trabalhadores da sociedade moderna porque o dominio familiar é
facilmente invadido por exigéncias relacionadas com o trabalho (Derks, Bakker, Peters e
Wingerden, 2016).

Teoricamente, a preferéncia da administracdo dos limites para integrar ou separar o papel
do trabalho e o papel da familia é considerada como um valor em que os individuos
diferem sistematicamente e € bastante estavel ao longo do tempo (Derks, Bakker, Peters
e Wingerden, 2016). Em contraste, a promulgacdo desta preferéncia, que resulta em
estratégias para integrar ou segmentar esses papéis pode ser mais breve (Derks, Bakker,
Peters e Wingerden, 2016).
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Numa situacdo ideal, a estratégia promulgada de administracdo de limites esta em linha
com a estratégia preferida. No entanto, individuos podem implementar estratégias
especificas de gestdo de limites em resposta a restricdes organizacionais ou expectativas
percebidas pelo dominio do trabalho ou da familia (Derks, Bakker, Peters e Wingerden,
2016).

O uso de smartphones ofusca os limites entre o trabalho e a familia, possibilitando aos
empregados estarem disponiveis para o trabalho, durante as noites, os fins-de-semana e
as ferias. Especificamente, trabalhadores que tenham a intencao de separar o trabalho da
familia o mais possivel (também referidos como segmentadores) podem experienciar
mais conflitos nos dias em que o smartphone relacionado com o trabalho se intruse nas
suas vidas fora do trabalho, do que trabalhadores que prefiram integrar o dominio do
trabalho e do ndo-trabalho (também conhecidos como integradores) (Derks, Bakker,
Peters e Wingerden, 2016).

Os niveis desejados de interrupcGes do dominio do trabalho durante o tempo fora do
trabalho devem corresponder as preferéncias individuais de segmentacdo ou integracao,
a fim de evitar que os funcionarios experienciem o conflito trabalho-familia (Derks,
Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Por um lado, a utilizacdo do smartphone pode
facilitar a maneira de viver de um integrador, providenciando a flexibilidade e a
permeabilidade para preencher as exigéncias dos dois dominios, 0 que esta associado a
um mais baixo conflito trabalho-familia. Em contraste, para individuos com um alto nivel
de segmentacdo a utilizacdo do smartphone relacionado com o trabalho pode provocar
interrupcdes de funcdo cruzada, fazendo com que eles executem tarefas relacionadas com
o trabalho em um lugar que visam dedicar unicamente a atividades familiares (Derks,
Bakker, Peters e Wingerden, 2016).

Tal como Kreiner e alguns colegas argumentaram, a violacdo de limites, como o trabalho
a invadir a vida familiar quando os trabalhadores preferem segmentar o dominio do
trabalho e da esfera familiar o méximo possivel, pode especialmente aumentar o conflito
trabalho-familia (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Os smartphones estdo
associados a limites mais permeéaveis entre o dominio do trabalho e do dominio da familia,
o que influencia diretamente a vida familiar (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).
Para muitos trabalhadores, as horas noturnas que sdo utilizadas para serem dedicadas
principalmente a vida familiar, embora hoje em dia as noites sejam cada vez mais
reivindicadas por exigéncias do dominio de trabalho que se intrometeram no dominio
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familiar devido ao uso de smartphones, resultando em um maior conflito entre o trabalho
e a familia (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). No entanto, a utilizacdo do
smartphone do trabalho tem um impacto diferente no conflito trabalho-familia nos
empregados, dependendo da preferéncia de gestdo dos limites, o impacto da utilizacdo
suplementar do smartphone relacionado com o trabalho pode ter um diferente impacto
aquando do atendimento das exigéncias familiares (Derks, Bakker, Peters e Wingerden,
2016).

Os individuos diferem nas rotinas e habitos que lhes sdo mais produtivos em diferentes
tipos de situagdes. Mais especificamente, diferentes individuos provavelmente exigirdo
diferentes niveis de segmentacdo para ajudé-los a atuar no seu ritmo preferido, a fim de
manter o desempenho do papel familiar (Chen et al., 2009, cit por Derks, Bakker, Peters
e Wingerden, 2016). Os empregados com uma preferéncia de segmentacao pretendem se
envolver em uma funcéo especifica em um intervalo de tempo especifico e, em vez disso,
dedicam slots de tempo maiores a esse papel (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).
Neste caso, para obter uma boa performance, os limites de papéis do trabalho e da familia
devem ser separados e 0 tempo associado é utilizado segmentado (Derks, Bakker, Peters
e Wingerden, 2016).

Jett and George (2003) reconheceram que os funcionarios atuam melhor no dominio
familiar quando o ndmero de interrupcdes relacionadas ao trabalho corresponde a sua
preferéncia (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Adicionalmente, Schieman and
Young (2013), argumentam que o aumento do tempo de trabalho devido ao uso de
smartphones relacionados ao trabalho é especialmente problematico quando é inesperado
ou nao relacionado ao contexto em que as pessoas estdo (Derks, Bakker, Peters e
Wingerden, 2016). Receber mensagens de texto relacionadas ao trabalho requer uma
mudanca rapida do papel da familia para o papel do trabalho e vice-versa e pode desafiar
0 desempenho ndo-profissional do individuo no dominio familiar (Ashforth et al., 2000;
Olson-Buchanan and Boswell, 2006; cit por Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).

O namero de interrupgdes aceitavel (Kossek et al., 2012) pode ser associado de uma
forma plausivel com a preferéncia dos limites estabelecidos pelo individuo (Derks,
Bakker, Peters e Wingerden, 2016). Pode ser também argumentado que as mensagens
recebidas relacionadas com o trabalho afetam o desempenho do papel familiar dos

funcionarios, especialmente quando um empregado em particular prefere o dominio do
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trabalho e o dominio familiar segmentados em vez de integrados (Schalley, 1991; Zhou,
1998; cit por Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).

Os integradores podem realmente desempenhar melhor em seu papel familiar quando
ficam conectados ao trabalho pelo smartphone por vérias razGes. Praticamente falando,
os integradores sdo provavelmente os funcionarios que costumavam trabalhar tarde no
escritdrio fazendo horas extras antes de possuirem um smartphone. O smartphone da-lhes
a oportunidade de se manter conectado ao trabalho durante o horario fora do horario de
trabalho e simultaneamente se envolver em atividades familiares. Além disso, desligar o
trabalho durante o tempo fora do trabalho reduz a quantidade de controlo que eles tiveram
ao longo de seu trabalho. Especialmente para os individuos integradores, isso pode levar
ao estresse e ruminacdo que impactaria negativamente a performance da familia.
Finalmente, os integradores podem estar se comunicando simultaneamente com
familiares e colegas/clientes em seu smartphone. Essa suposic¢ao implica que nos dias em
que eles ndo usam seu smartphone, eles também ndo estdo a comunicar com a familia
deles, possivelmente influenciando negativamente o desempenho do seu papel familiar
(Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).

O smartphone pode aumentar comportamentos relacionados com o trabalho fora do
horério de trabalho (por exemplo, responder a emails durante a noite no dominio familiar
enguanto que as criangas ou outros membros da familia estdo por perto). Sendo que o
papel familiar requer outras qualidades diferentes do papel do trabalho (Chen et al., 2014),
a constante troca entre o papel do trabalho e o papel fora do contexto de trabalho iniciada
pelas mensagens recebidas no smartphone durante o ndo horario de trabalho no dominio
da familia, pode aumentar o conflito trabalho-familia. Integrando a teoria dos limites
(Ashforth et al., 2000; Clark, 2000; Kreiner et al., 2009), com as fontes de conflito
descritas por Greenhaus & Beutell (1985), argumentamos que isso também pode ser
aplicado quando os limites entre o trabalho e o dominio familiar sdo enevoados. Isto €, 0
uso do smartphone relacionado ao trabalho durante o tempo de trabalho fora do trabalho
associado a permeabilidade ao papel, 0 que aumenta a probabilidade de conflitos de
funcdo baseados em tempo e tensdo (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).
Adicionalmente, argumentamos que o conflito trabalho-familia afecta o0 desempenho do
papel familiar de um empregado. Em linha com Frone et al. (1992), argumentamos que 0
trabalho que interfere com a vida familiar (conflito trabalho-familia) tem principalmente
consequéncias para o dominio familiar. (Derks, Bakker, Peters e Wingerden, 2016).
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Embora o conflito se origine em um dominio (neste caso no dominio do trabalho), através
do processo de spillover, ele causa problemas no outro dominio (aqui, 0 dominio
familiar). Por exemplo, quando as questdes relacionadas ao trabalho entram no dominio
familiar (exigéncias de emprego relacionadas ao trabalho e tensdo laboral), isso implica
automaticamente que a atencao que deve ser dada a essas questdes vem a custa da atengédo
que resta para a familia. Portanto, os funcionarios que experimentam conflitos trabalho-
familia ndo podem gastar tanto tempo (e atencéo total) com seus filhos e cénjuge como
eles gostariam. Como consequéncia, o desempenho do seu papel familiar e a qualidade
da vida familiar sé@o geralmente mais baixos. Este raciocinio € ilustrado em parte pelo
estudo de Stevens e colegas (2006) realizado entre casais em que 0s dois elementos
ganham um saléario. Eles mostraram que as percecOes de trabalhadores que sejam
parceiros romanticos relativamente a separacdes nos dominios trabalho-familia foram
associadas a niveis mais baixos de coesao familiar. De acordo com isto, Bakker e colegas
(2008) examinou as consequéncias do conflito trabalho-familia no dominio da familia
num modelo cruzado testado numa amostra de 168 pares de casais em que 0s dois sdo
trabalhadores. Em resumo, estes autores mostraram que os trabalhadores que
experienciam mais exigéncias do trabalho (sobrecarga de trabalho e exigéncias
emocionais) agem de forma mais desagradavel perante os seus parceiros. Este processo
poderia ser amplamente explicado pelo conflito trabalho-familia. Mais especificamente,
Bakker e colegas mostraram que as exigéncias do trabalho traduzidas para o conflito
trabalho-familia, isto é, aqueles com altas exigéncias de trabalho sdo incapazes de relaxar
e se recuperar de seu trabalho e ndo conseguem cumprir suas responsabilidades
familiares. Varias meta-analises sistematicas (Amstad et al., 2011; Mesmer-Magnus and
Viswesvaran, 2005, Michel and Hargis, 2008; cit por Derks, Bakker, Peters e Wingerden,
2016), mostram suporte empirico por este processo de separacdo. Estes estudos empiricos
mostram consistentemente que o conflito trabalho-familia est4 negativamente associado

a resultados de satisfacdo e de performance no dominio da familia.

Teoria dos Limites — Segmentacao/Integracdo - e Conflito Trabalho-Familia
Vaérios investigadores ja reconheceram ha algum tempo que o trabalho e a familia ndo séo
duas esferas separadas, mas sim dominios interdependentes ou papéis com limites

“permeaveis” (Kanter, 1977; Pleck, 1977; cit por Desrochers e Sargent, 2004).

A teoria das fronteiras & uma teoria cognitiva geral da classificagdo social (Zerubavel,
1991; 1996) que se concentra em resultados como os significados que as pessoas
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atribuem ao lar e ao trabalho (Nippert-Eng, 1996) e a facilidade e frequéncia da transicdo
entre os papéis (Ashforth et al., 2000). Em contraste, a teoria das fronteiras entre o
trabalho e a familia é dedicada apenas aos dominios do trabalho e da familia. O resultado
do interesse nesta teoria é o equilibrio trabalho-familia, que se refere a "satisfacdo e bom
funcionamento no trabalho e em casa, com um minimo de conflito de papéis" (Clark,
2000, p. 751). Também difere da teoria dos limites, na medida em que a definicdo de
fronteiras engloba ndo s as categorias psicoldgicas, mas também os limites tangiveis que
dividem os tempos, o lugar e as pessoas associadas ao trabalho versus a familia

(Desrochers e Sargent, 2004).

Além dessas e outras diferencas menores, as duas teorias compartilham um conjunto de
proposicdes (Clark, 2000; Ashforth et al., 2000, Kreiner, 2002; Nippert-Eng, 1996):
manter o trabalho e a familia separados torna mais fécil a gestdo das fronteiras trabalho-
familia; integrar o trabalho e a familia facilita as transi¢fes entre esses dominios; qualquer
estratégia pode melhorar o bem-estar dos funcionérios, dependendo das caracteristicas
dos funcionérios (por exemplo, habilidades de gestdo de tempo, sendo "auto-iniciante”
ou influéncia social em casa e no trabalho), os significados idiossincraticos que eles
atribuem ao trabalho e a familia (por exemplo, a medida em que eles vém esses como
papéis semelhantes), suas preferéncias de integracdo versus segmentacdo, fatores
contextuais (por exemplo, normas e politicas de trabalho "familiares™, horas de trabalho
longas ou irregulares ou suporte social de supervisores, colegas de trabalho e familia ), e
0 ajuste entre suas preferéncias e os limites permitidos pelo seu contexto social
(Desrochers e Sargent, 2004).

Os limites sdo mais claros e mais faceis de manter quando os papéis sdo separados. Por
outro lado, conjuntos de papéis mais integrados podem tornar as transicdes de papel
menos dificeis, mas também podem confundir as demandas desses papé€is, aumentando a
oportunidade de desfocagem. A ambiguidade dos ambientes de trabalho-familia, ou a
ambiguidade da fronteira entre o trabalho e a familia, podem ser definidas como a
experiéncia de confusdo ou dificuldade em distinguir o trabalho de seus papéis familiares
em uma determinada configuracdo em que esses papéis sdo vistos como altamente
integrados, como fazer trabalho remunerado em casa (Desrochers, Hilton & Larwood,
2002). A distincdo integragdo-segmentagdo ndo € uma dicotomia, mas um continuo na

teoria dos limites (Desrochers e Sargent, 2004).
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Parece que a integracdo ocorre atraves de dois mecanismos: flexibilidade e
permeabilidade. A flexibilidade refere-se & maleabilidade do limite entre dois ou mais
papéis / dominios - sua capacidade de expansdo ou contratacdo - para acomodar as
demandas de um dominio ou outro (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000; Hall & Richter,
1988) . Por exemplo, um teletrabalhador feminino pode ser chamado a desempenhar o
papel de mde em qualquer ponto ou lugar durante o dia. A permeabilidade envolve a
medida em que um limite permite que aspetos psicoldgicos ou comportamentais de um
papel ou dominio entrem em outro (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000; Hall & Richter,
1988; Pleck, 1977). Por exemplo, um operador de call center que ndo tem permissao para
aceitar chamadas pessoais nem visitantes no trabalho tem um limite de papel de trabalho
impermeével. Quando dois ou mais papéis ou dominios sdo flexiveis e permeaveis, eles
sdo considerados misturados (Clark, 2000) ou integrados (Ashforth et al., 2000). Os
pesquisadores propdem que o desfoque da familia do trabalho seja mais provavel em
dominios integrados (Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996). Em contraste, Nippert-
Eng (1996) argumenta que, quando os limites sdo altamente segmentados, eles sé&o
"engrossados” pela presenca de horarios, comportamentos e pessoas diferentes em cada
dominio, de modo que as transi¢des entre dominios requerem mais esforco (Desrochers
e Sargent, 2004).

A teoria dos limites e da fronteira pode ser aplicada a uma variedade de topicos de
trabalho-familia. Nesta secdo destacamos a importancia das teorias para o estudo do
trabalho e da familia: trabalhando em casa: enquanto trabalhando em casa pode reduzir o
conflito trabalho-familia baseado no tempo, economizando tempo que, de outra forma,
poderia ser gasto em preparacdo e transporte para o trabalho, pode exacerbar outros
aspetos do conflito trabalho-familia (Nippert-Eng, 1998) . As pessoas que fazem algum
ou todo o seu trabalho remunerado em casa podem experimentar simultaneamente as
pistas de trabalho e as pistas da familia; embora estes possam envolver comportamentos
diferentes, o fato de que esses comportamentos se situam no mesmo lugar e, muitas vezes,
ao mesmo tempo, pode tornar a importancia dos papéis do trabalho e da familia parecer
equivoca (Nippert-Eng, 1996; Desrochers et al., 2002) que prepara o cenario para a
desfocagem da familia do trabalho. Por outro lado, trabalhar em casa pode ser benéfico
na medida em gque permite passar mais tempo em casa com seus entes queridos; trabalhar
com a familia: trabalhar com um cénjuge ou outro membro da familia, seja envolvendo a

gestdo de uma empresa familiar (Marshack, 1994) ou trabalhando para o mesmo
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empregador no mesmo local de trabalho (Moen & Sweet, 2002), pode significar que
comportamentos relacionados ao trabalho e comportamentos relacionados & familia estdo
tdo enredados que as realizacoes e falhas em um dominio sdo quase inseparaveis daqueles
na outra. I1sso pode desfocar as fronteiras trabalho-familia, mas também pode ajudar a
equilibrar o trabalho e a familia, dando aos familiares uma maior conscientizacdo sobre
as exigéncias de emprego do trabalhador (Clark, 2002); programacé&o flexivel: enquanto
trabalhando em casa ou trabalhando com a familia pode aumentar tanto a flexibilidade
quanto a permeabilidade do limite trabalho-familia, a programacéo flexivel permite
limites flexiveis, mas impermeaveis. Assim, os funcionarios podem se adaptar as
mudancgas nas exigéncias de trabalho e familia, a0 mesmo tempo em que minimizam a
oportunidade de as distragOes de casa interferirem com a vida profissional e as distragdes
de casa interferirdo com a vida doméstica (Clark, 2002a; Rau & Hyland, 2002);
Tecnologia de telecomunicacdes mdveis e arranjos de trabalho on-call: tecnologia como
computadores portateis e telemdveis pode ajudar a coordenar os horarios e economizar
tempo; mas, na medida em que tais dispositivos mantenham preocupac6es de trabalho
quase constantemente salientes e acessiveis, eles podem levar a um maior estresse
(Chesley, Moen, & Shore, 2001; Galinsky & Kim, 2000; Shamir, 1992); cultura do local
de trabalho: muitas organizag6es implementam politicas amigéveis para a familia, como
horéario flexivel, porque ajudam a recrutar melhores talentos, além de aumentar a
produtividade e reduzir o absentismo; mas porque os gerentes intermediarios geralmente
exigem que os funcionarios trabalhem longas horas, mais por causa do "tempo de face"
do que a produtividade, eles tendem a estender os limites temporais do tempo de trabalho,
reduzindo o tempo familiar (Hochschild, 1997). Assim, a cultura organizacional e as
praticas de gestdo de recursos humanos podem impedir ou permitir o trabalho de fronteira
(Desrochers e Sargent, 2004).

Conforme discutido anteriormente, a integracdo / segmentacdo ndo é uma ou uma
proposi¢cdo, mas um continuum. Também é multifacetado, com dimensdes subjacentes
que incluem (mas néo estdo limitadas a) flexibilidade e permeabilidade. Além disso, se
os arranjos de trabalho integrativos s@o benéficos ou onerosos para os funcionarios podem
depender de suas preferéncias de fronteira, a extensdo do trabalho de fronteira que eles
fazem, o conflito de papéis e o ajuste entre eles. Nao surpreendentemente, entdo, as
relagOes entre integracdo e bem-estar individual sdo complexas. Esta complexidade tem

implicacdes tanto para a futura politica como para a pesquisa futura sobre integracao
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trabalho-familia (Desrochers e Sargent, 2004) Para este fim, os pesquisadores nesta area
provavelmente progredirdo tomando uma perspectiva interacionista. A pesquisa sugere
que as preferéncias individuais sdo importantes. No entanto, também é evidente que
praticas de recursos humanos e cultura organizacional afetam este processo de ajuste.
Poucos estudos examinaram a dindmica das preferéncias. E plausivel sugerir que as
preferéncias individuais provavelmente mudarédo ao longo do tempo. Essas mudancas de
preferéncia podem estar relacionadas a mudangas nas responsabilidades do trabalho ou
nas responsabilidades familiares, como cuidados infantis. Além disso, a pesquisa deve
examinar a construcdo social das categorias cognitivas do significado e seu papel na
defini¢do dos limites das familias de trabalho. Também deve ser dada maior atencéo a
medic&o das caracteristicas dos limites, incluindo a flexibilidade e a permeabilidade dos
limites e a clareza ou ambiguidade percebida dos limites trabalho-familia. Outra area
digna de investigacao posterior € mecanismos de enfrentamento, como rituais de transicdo
de fronteira. A pesquisa de intervencdo que testa diferentes estratégias de transicao
provavelmente serd til. Finalmente, os contextos que sdo caracterizados por altos niveis
de integracdo, como o teletrabalho, o empreendedorismo doméstico, as empresas
familiares e dois ou mais membros da familia que trabalham para o0 mesmo empregador,
provavelmente fornecerdo testes fortes para as teorias de fronteira e fronteira. Mais

pesquisas S0 necessarias para resolver esses problemas (Desrochers e Sargent, 2004).

A um nivel mais pratico, as praticas de recursos humanos, tais como os programas de
trabalho e familia, devem ser oferecidas de forma a que os funcionarios tenham controlo
na gestdo de seus limites trabalho-familia. Isso pode ser especialmente importante para
os teletrabalhadores e outros funcionarios que trazem alguns de seus trabalhos em casa.
Os achados da pesquisa contemporanea informados pela teoria dos limites ou pela teoria
da fronteira entre o trabalho e a familia sugerem que, enquanto 0s arranjos integrais de
trabalho e familia podem ajudar os funcionéarios a equilibrar o trabalho e a vida familiar
(por exemplo, agendando o trabalho em torno das exigéncias familiares, passando mais
tempo com a familia ou reduzindo tempo de deslocamento semanal), se o trabalho e a
vida familiar se tornarem t&o integrados que o limite da familia do trabalho é desfocado,
pode levar a consequéncias negativas, tais como conflitos trabalho-familia, stress,
depresséo e insatisfacdo com o trabalho e a vida familiar. Os supervisores podem ajudar
a reduzir a oportunidade de que este trabalho seja desfocado, respeitando os horarios que

os funcionarios definem para o trabalho de teletrabalho ou tempo flexivel ou apoiando os
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funcionarios em termos de horérios alternativos para acomodar as necessidades da
familia. Os funcionérios individuais também podem minimizar esse desfoque; aqueles
com horérios de trabalho flexiveis podem precisar manter um cronograma bastante
consistente que permita blocos especificos de “"tempo familiar” e aqueles que trabalham
em casa podem minimizar a confusdo do trabalho-familia através de atividades de
trabalho de fronteira, como desencorajar os membros da familia e os visitantes de
interromper o préprio trabalhar, trabalhar apenas em uma sala particular da casa e manter
0s materiais relacionados ao trabalho separados dos materiais que ndo funcionam
(Desrochers e Sargent, 2004).

Em conclusdo, a teoria dos limites e a teoria das fronteiras trabalho-familia tém
implicacdes importantes para a pesquisa e a politica sobre trabalho e familia. Essas
perspetivas abordam a construcdo de fronteiras trabalho-familia como uma interacao
complexa entre as estratégias e preferéncias dos funcionarios, 0s contextos sociais em que
estdo incorporados e os significados idiossincraticos e culturais ligados ao trabalho e a
familia. Essas teorias tragcam um curso interessante e valioso para pesquisadores e

praticantes para navegar (Desrochers e Sargent, 2004).

Teoria dos Limites — Segmentacao/Integracdo e Work Engagement

A forca de trabalho esta a mudar de modo a que o presente desafia os individuos a gerir
as exigéncias do trabalho e da familia. Hoje em dia, a forca de trabalho é caracterizada
por ter mais mulheres, maior nimero de casais em que os dois membros trabalham,
variacdo no horario de trabalho e trabalhadores mais velhos (Galinsky et al., 2009; Raley
et al., 2006; Toossi, 2005). Com estas mudancas na forca de trabalho demografia e
necessidades de tempo de trabalho, a gestdo dos papéis de trabalho e da familia emergiram
como uma chave desafiadora para empregados/trabalhadores através das industrias e das
ocupacdes e tornou-se uma area crescente de pesquisas académicas atravessando varias
disciplinas (Lambert and Kossek, 2004; PittCatsouphes et al., 2005). A teoria dos limites
(Nippert-Eng, 1996) serve como fundacdo para muita da pesquisa do trabalho-familia
numa tentativa de explicar como e porqué os trabalhadores e os seus patrdes gerem
frequentemente as exigéncias do trabalho e da familia de particulares maneiras (Piszczek
e Berg, 2014).
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Teoria dos Limites — Segmentacao/Integracéo - e 0 seu papel moderador na presente
investigacao

A teoria das fronteiras trabalho-familia (Clark, 2000) e a teoria dos limites (Ashforth,
Kreiner, & Fugate, 2000) fornecem uma estrutura para a compreensdo da gestao de limites
individuais (Qiu e Fan, 2015).

Deste modo, e tendo em conta toda a informacédo apresentada nesta dissertacdo até ao
presente momento, pretendemos verificar se a preferéncia do individuo pela integracao
ou pela segmentacéo, ira moderar o efeito da relacao entre o conflito trabalho-familia e o

work engagement.
Propomos a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A relagdo entre a variavel conflito trabalho-familia e a variavel work

engagement é moderada pela preferéncia do individuo pela integracéo.

Hipotese 2: A relagdo entre a variavel conflito trabalho-familia e a varidvel work
engagement é moderada pela preferéncia do individuo pela segmentacéo.
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1.
Método

Participantes

O presente estudo foi conduzido em formato digital, logo a nossa amostra foi recolhida
por conveniéncia. O questionario comegou por ser enviado para uma rede de contactos
por nds estabelecida com o intuito de se propagar de contacto em contacto, facto que veio
a ocorrer. A nossa amostra é composta por 70% de participantes do sexo feminino
(DP=0.45), e a amplitude de idades encontra-se estabelecida entre os 18 anos e 0s 68
anos, sendo que a media de idades encontra-se situada no segundo intervalo de idades por
nos estabelecido no questionario: 29-38 anos (DP=1.01). Relativamente ao estado civil,
a nossa analise de dados aponta para que cerca de 55% dos nossos participantes sejam
casados ou estejam numa unido de facto (DP=0.60). Cerca de 35.6% dos participantes
ndo tinha filhos (DP=0.99), e cerca de 36.3% possuia um curso médio ou superior como
habilitacdo académica (DP=0.93). A maioria dos inquiridos ndo possui funcdes de chefia
(70.6%) na empresa onde trabalha (DP= 0.45) e cerca de 31.3% integra a organizacao a
qual pertence atualmente num espaco de tempo compreendido entre 1 a 6 anos (DP=
0.94). Aproximadamente 44.4% dos participantes estdo vinculados laboralmente (DP=
0.78) a empresa através de um contrato de trabalho por tempo indeterminado. A maioria
dos inquiridos, cerca de 30.6%, pertence a organizac6es situadas no setor de atividade de
comércio e servigos, sendo que 78.8% das empresas posiciona-se no setor de atividade
privado (DP= 2.84). A caracterizagdo integral da amostra em estudo encontra-se descrita
no Quadro 3.1.

Quadro 3.1
Caracterizacdo da amostra (N = 160)

Frequéncia Percentagem
Sexo (N=155)
Feminino 112 70.0%
Masculino 43 26.9%
Valores ausentes 5 3.1%

Idades (N=158)

33



O papel do conflito trabalho-familia e da Integracdo/segmentacdo no work engagement

18-28 49 30.6%
29-38 66 41.3%
39-48 24 15.0%
49-58 16 10.0%
59-68 3 1.9%
>69 - -
Valores ausentes 2 1.3%
Estado civil (N=158)
Solteiro (a) 61 38.1%
Casado (a) / Unido de facto 88 55.0%
Divorciado (a)/ Separado (a) 8 5.0%
Viavo (a) 1 0.6%
Valores ausentes 2 1.3%
N° Filhos (N=129)
0 57 35.6%
1 40 25%
2 23 14.4%
3 8 5%
4 - -
5 1 0.6%
+5 - -
Valores ausentes 31 19.4%
Habilitacdes académicas (N=158)
Até ao 9°ano 27 16.9%
10°/11°9/12° ano 55 34.4%
Curso médio/superior 58 36.3%
Mestrado 16 10%
Doutoramento 2 1.3%
Valores ausentes 2 1.3%

Antiguidade Organizacional (N=129)

<lano 31 19.4%
1-6 anos 50 31.3%
7-15 anos 34 21.3%
>15 anos 14 8.8%
Valores Ausentes 31 19.4%
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Funcdo de chefia (N=157)

Sim 44 27.5%
N&o 113 70.6%
Valores Ausentes 3 1.9%
Vinculo laboral (N=155)
Contrato por tempo indeterminado 71 44.4%
Contrato a termo certo 52 32.5%
Contrato a termo incerto 32 20%
Valores ausentes 5 3.1%
Setor de Atividade (N= 156)
Administragéo Publica 9 5.6%
Construcao Civil 2 1.3%
Hotelaria e Turismo 15 9.4%
Banca e Seguros 9 5.6%
Comércio e Servigos 49 30.6%
Salide 14 8.8%
Industria Transformadora 5 3.1%
Comunicagcdo e Transportes 5 3.1%
Agricultura/Pesca 2 1.3%
Outro 46 28.8%
Valores ausentes 4 2 504
Sector da Empresa (N=158)
Publico 29 18.1%
Privado 126 78.8%
Social/sem fins lucrativos 3 1.9%
Valores Ausentes 2 1.3%

Procedimento

A recolha de dados para a realizacao deste estudo foi executada num unico momento. O
instrumento foi aplicado a varios participantes em formato digital. A via pela qual este
questionario percorreu até aos participantes foi através de uma rede de contactos por nds
estabelecida. As respostas dos participantes eram descarregadas automaticamente no
sistema SPSS e todas as respostas foram analisadas meticulosamente. Para proceder a

limpeza da base de dados que foi obtida, optdmos por estabelecer diretrizes para que
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fossem anuladas determinadas respostas que ndo se encontravam completas. Assim
sendo, eram eliminadas da nossa base de dados todo e qualquer candidato que néo tivesse
respondido a pelo menos 75% das questes que pertenciam a cada variavel em estudo.
Apdbs serem retiradas da amostra final todas as respostas que se encontravam em
inconformidades com os requisitos ja mencionados antes, obtivemos um total de 160

participantes.

Instrumentos

Como ja referido anteriormente, esta investigacdo sendo de caracter quantitativo aplicou
metodologias quantitativas para obtencdo de dados para uma andlise profunda sobre o
tema que nos concerne. Desta forma, foi aplicado um questionério construido
propositadamente para a nossa recolha de dados, com escalas ja anteriormente validadas
na literatura. O questionario administrado era constituido por 19 questbes de resposta
fechada, encontrando-se assim distribuidas: (1) consentimento informado, em que era
explicado aos participantes qual a finalidade do questionario, assim como 0S n0ssos
objetivos e assegurando o anonimato do participante e a confidencialidade dos dados
disponibilizados pelos mesmos; (2) primeiro grupo denominado por “caracteristicas do
contexto de trabalho”; (3) segundo grupo designado por “como se sente € como age no

contexto de trabalho”; e (4) terceiro grupo intitulado “questdes sociodemograficas”.

Conflito Trabalho-familia

Existiam na literatura diversas escalas que poderiam ter sido utilizadas nesta
investigacdo para medir este constructo, porém foram dispensadas dado o seu
caracter extenso. Posto isto, a varidvel conflito trabalho-familia foi avaliada
através da escala elaborada por Matthews, Kath e Barnes-Farrel (2010),
constituida apenas por 3 questdes. A escala utilizada é unidimensional, no entanto,
pretende aprofundar e abranger as trés dimensdes da escala original. Cada questao
integrativa desta escala é correspondente de cada dimensdo avaliativa do conflito
trabalho-familia, ja divulgadas previamente: baseado no tempo, baseado em
tensdes e baseado em fatores comportamentais. Foi aplicada a escala de Likert de
5 pontos, em que 1 corresponde a “discordo totalmente” e 5 corresponde a
“concordo totalmente”, sendo esta composta por questdes como: “Eu tenho de

perder as atividades de familia devido a quantidade de tempo gque devo gastar em
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responsabilidades de trabalho”. O alfa de Cronbach deste instrumento aplicado no

nosso estudo é de 0.78.

Work Engagement

De modo a avaliar a variavel work engagement foi aplicada a escala de Schaufeli,

Bakker e Salanova (2006). Esta escala é composta por 9 questdes, sendo que se

divide em 3 dimensodes, tal como a variavel descrita anteriormente — conflito

trabalho-familia. As dimensdes que integram a escala que visa medir o work

engagement sdo: o vigor, a dedicacdo e a absorcao. Esta escala de Likert de 5

pontos, sendo que 1 corresponde a “nunca” e 5 corresponde a “sempre”. Uma das

questdes pertencentes a esta escala é: “Sinto-me cheio de energia no meu

trabalho”. O alfa de Cronbach deste instrumento aplicado na nossa investigacao é

de 0.90.

Segmentacgao/Integracao

A variavel segmentacdo/integracdo, pertencente a teoria dos limites foi avaliada

através de uma escala idealizada por Kreiner (2006), sendo composta por 8

questdes. A escala utilizada divide-se em duas dimensdes: preferéncia pela

segmentacdo e preferéncia pela integracdo. A segmentagdo/integracdo €

apresentada entdo numa escala tipo Likert de 7 pontos, em que 1 corresponde a

“discordo totalmente” e 7 corresponde a “concordo totalmente”. Um exemplo

identificativo de uma questdo pertencente a esta escala é: “Nao gosto de ter de

pensar em trabalho quando estou em casa”. O alfa de Cronbach do instrumento

utilizado para medir a segmentacdo é de 0.89, enquanto que 0 instrumento

aplicado no presente estudo para medir a preferéncia do individuo pela integracédo

¢ de 0.92.
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V.

Resultados

O tipo de estudo escolhido para tracar e recolher os dados foi 0 modo correlacional, pois
apresentava como vantagens: permitir recolher um grande conjunto de informacéao junto
de um grande conjunto de participantes em pouco tempo, permitir estudar um grande
conjunto de variaveis e as suas inter-relacdes, e permitir estudar variaveis que dificilmente

seriam replicaveis em ambiente laboral.

Como ja foi referido anteriormente, a escala aplicada para medir o constructo conflito
trabalho-familia foi uma versao abreviada de Matthews, Kath e Barnes-Farrell (2010),
para uso em situacfes de pesquisa e investigacdo em que uma medida teoricamente
representativa € desejada, mas a medida original de 18 itens é muito longa. Uma das
grandes vantagens na escolha alternativa do uso de escalas abreviadas, ou mais curtas,
passa pela atenuacdo no tempo de avaliacdo, assim como na fadiga dos participantes, bem

como um incremento na taxa de resposta (Matthews, Kath e Barnes-Farrell, 2010).

Este instrumento abreviado foi-nos bastante Gtil na medida em que é psicometricamente
solido e representativo de todo o intervalo de espaco que o constructo conflito trabalho-
familia tenciona medir, ou seja, 0s trés tipos de pressfes ja mencionadas anteriormente
(Matthews, Kath e Barnes-Farrell, 2010).

Estratégia de analise

Para avancar com a estratégia de analise estatistica das respostas obtidas nos nossos
questionarios, foram feitas estatisticas descritivas e alfas de cronbach de todas as escalas
que serviram para medir as variaveis em estudo. Ap6s serem analisados os resultados dos
procedimentos estatisticos apresentados anteriormente, foi necessario construir indices de
cada escala, de modo a agrupar as questes de cada varidvel. Neste caso especifico, foi
também necessario verificar se as escalas que foram utilizadas como instrumentos eram
de carécter unidimensional (como a variavel conflito trabalho-familia) ou de caracter
multidimensional (como a variavel teoria dos limites, que pretendia avaliar duas
dimensdes: a segmentacdo e a integracdo). Apos estes célculos estatisticos, foi testada
uma moderacdo. As médias, desvios-padrdo, correlacbes e coeficientes de alfa

apresentam-se na integra no quadro 4.1.
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Quadro 4.1

Médias, desvios-padrao, correlacdes e coeficientes de alfa

Variaveis M DP 1 2 3 4
1. CTF 2.87 1.22 (.78)

2. SEG 6.03 1.29 0.30 (0.89)

3. INT 4.03 1.96 -0.46*** 0.15 (0.92)

4.E 3.53 0.75 -0.36***  -0.33***  (.33*** (.90)

Nota. N=160. CFT = conflito trabalho-familia; SEG = segmentacdo; INT = integracéo;
E = Engagement. As consisténcias internas estdo expostas entre parénteses.

*Pp<L.05, ¥ p<.01, ***p<.001

Relativamente a variavel conflito trabalho-familia, a média das respostas obtidas é de
2.87 numa escala de Likert de 5 pontos. No entanto, sendo uma escala unidimensional,
podemos constatar que apresenta uma cotacdo positiva, 0 que revela que a maioria dos
individuos inquiridos apresenta uma percecao de adequacao e satisfacdo no que se refere

a relacdo trabalho-familia.

Com base no quadro 4.1 pode constatar-se que as correlagdes significativas entre as
variaveis sao:

-O conflito trabalho-familia apresenta uma relacdo significativamente negativa com a

variavel integracdo e o work Engagement, ou seja, quanto maior for o conflito trabalho-

familia menor sera a preferéncia do individuo pela integracédo e o nivel de Engagement;

-A segmentacao tem uma relagéo significativamente negativa com o Engagement, assim,

guanto maior € a segmentacao menor € o nivel de Engagement;

-Por fim, a integracdo tem uma relacao significativa positiva com o Engagement, sendo

possivel constatar que quanto maior for a integracdo maior seré o nivel de Engagement.

Teste de hipoteses

Na dissertacdo apresentada foi testada uma moderacéo, em que se pretendeu analisar 0s
efeitos do conflito trabalho-familia no work engagement, salientando o papel moderador

da preferéncia do individuo pela segmentacdo ou pela integracéo.
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As hipoteses apresentadas anteriormente foram testadas sendo que os resultados indicam
que a preferéncia do individuo pela integracdo ou pela segmentacdo ndo tém um papel
moderador. Nomeadamente, os resultados do teste da Hipdtese 1, que sugere a preferéncia
pela integracdo como variavel moderada na relacao entre o conflito trabalho-familia e o
work Engagement, revela que o modelo total explica 16.3% do modelo F(3; 156)=11.359,
p<0.001). Neste modelo, o efeito do conflito trabalho-familia e da preferéncia do
individuo pela integracdo sdo significativos (respetivamente p=-,29, T=-3,459, p=.001,
B=,20, T= 2,496, p=.014) e a interagdo entre ambas nao ¢ significativa (p=.11, t=1.564,
p=.120).

No que diz respeito a Hipotese 2 os resultados foram semelhantes. O modelo total explica
22.2% da variancia do work engagement (F(3;156)=16.112, p <0.001). As variaveis
conflito trabalho-familia e preferéncia do individuo pela segmentacéo tiveram ambas um
efeito significativo (respetivamente p=-,36, T=-5,063, p=.000; p=,-32, T= -4,612,
p=.000), sendo que a interacdo nao foi significativa (f=.02, t=0.245, p=.807).
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V.

Discussao

Os resultados obtidos que visavam demonstrar que a relacdo entre o conflito trabalho-
familia e o Work Engagement era moderada pela teoria dos limites mostraram-se
inconclusivos. No entanto, permitem-nos afirmar que esta relagdo pode aumentar ou
diminuir consoante a preferéncia do individuo pela segmentacdo ou pela integracdo. Ou
seja, ndo podemos afirmar que as nossas hipoteses se confirmaram, que existe de facto
uma moderagdo. Podemos apenas dizer que o efeito da relagcdo entre o conflito trabalho
familia e 0 comprometimento que o individuo demonstra perante a organizacao a qual
pertence, aumenta ou diminui conforme a sua preferéncia entre a segmentacdo e a
integracdo. Os nossos resultados demonstram deste modo que quanto maior for a
preferéncia do sujeito pela segmentacdo e maior o conflito trabalho-familia que este
experiencia, menor ira ser o seu comprometimento. No caso oposto, quanto maior for a
preferéncia do individuo pela integracdo e menor conflito trabalho-familia, maior sera o

seu Work Engagement.
Contributos Teodricos

A maior contribuicdo do nosso estudo é que a intencdo individual para deixar um campo
de profissdo é sensivel na direcdo da interferéncia entre 0s papéis que sdo assumidos no

trabalho e na familia (Greenhaus, Parasuraman e Collins, 2001).

E possivel que os trabalhadores que se encontrem muito envolvidos nas suas familias ndo
apenas queiram proteger o tempo que tém disponivel para a sua familia, mas também
estejam motivados para manter a sua seguranca financeira familiar (Greenhaus,

Parasuraman e Collins, 2001).

LimitacOes e Estudos Futuros

Embora esta investigagdo tenha sido conduzida com a maior atengdo e com a maior
meticulosidade possivel, refletindo sobre tudo o que foi dito e tudo o que foi feito,
podemos enumerar alguns topicos que podem ser alterados ou alguns fatores que podem

ser controlados, caso a presente investigacao seja replicada.
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Uma das limitagdes do nosso estudo foi a diferenca encontrada na percentagem do género
dos participantes, visto que 70% da nossa amostra é feminina. Pesquisas e investigacoes
com uma elevada percentagem de um dos géneros, neste caso especifico das mulheres,
pode impedir extrapolacdo de dados ao outro género, neste caso especifico a homens, em
alguns estudos. A replicacao deste estudo envolvendo outras amostras de individuos, as

quais fossem mais representativas da populacdo em geral, poderia vir a ser interessante.

Embora a presente investigacdo contribua de uma forma importante para a nossa
compreensdo acerca do conflito trabalho-familia e do work engagement, ela padece de
algumas limitagOes. Este estudo foi considerado e aplicado na populagéo portuguesa. Ou
seja, ndo foram postos em causa alguns fatores que deveriam de ser refletidos e
repensados, caso ests estudo fosse aplicado numa outra populacdo. Por exemplo, se esta
investigacdo fosse conduzida num outro pais, de um outro continente, deveriam ter em
atencdo a diferenca de culturas entre a populagéo portuguesa e a outra populagdo onde
seria intencdo replicar a nossa pesquisa. Chamamos a atencéo, principalmente, para as
diferencas que acabariam por ser detetadas no papel da mulher na sociedade, caso fosse

planeado um estudo deste tipo no Médio Oriente
Implicacbes Praticas

Atentando e ponderando toda a informacdo que ja foi divulgada ao longo do relato do
nosso estudo, é possivel identificar alguns contributos que foram clarificados com a nossa
investigacdo e que podem facilmente ser transpostos para o contexto de trabalho, por
forma a diminuirem o conflito trabalho-familia que os trabalhadores da sociedade

moderna experienciam.

O conflito trabalho-familia tende a produzir baixos niveis de satisfacdo com o trabalho e
satisfacdo com a carreira, que ambos estimulam as tendéncias de saida (Greenhaus,

Parasuraman e Collins, 2001).

A intencdo de turnover é um problema essencial das organizacgdes. O custo do processo
de turnover é alto porque empregados que ja tenham adquirido capacidades e
conhecimentos sdo frequentemente de dificil substituicdo. A satisfacdo com o trabalho é
importante por causa da sua associagdo com a satisfacdo com a vida em geral, e
igualmente, com a intengdo de turnover. Finalmente, quando 0s

empregados/trabalhadores se sentem comprometidos com a organizagdo, eles
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provavelmente permanecerdo na organizacdo. Estes trés resultados ja foram

anteriormente intercorrelacionados (Brauchli, Bauer e Himming, 2014).

A autonomia no trabalho pode ser a chave a ser considerada quando se planeia e
implementa intervengdes para reduzir o conflito trabalho-vida e desta forma otimizar
resultados organizacionais. A autonomia no trabalho acaba por impedir a influencia
negativa das exigéncias (como conflitos entre os dominios da familia) sobre o bem-estar

e os resultados organizacionais (Brauchli, Bauer e Hdmming, 2014).

A intencdo de turnover é um problema essencial das organizagdes. O custo do processo
de turnover é alto porque empregados que ja tenham adquirido capacidades e
conhecimentos sdo frequentemente de dificil substitui¢do. A satisfacdo com o trabalho é
importante por causa da sua associagdo com a satisfacdo com a vida em geral, e
igualmente, com a intengdo de turnover. Finalmente, quando 0s
empregados/trabalhadores se sentem comprometidos com a organizacdo, eles
provavelmente permanecerdo na organizacdo. Estes trés resultados ja foram

anteriormente intercorrelacionados (Brauchli, Bauer e Himming, 2014).
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VI.

Concluséao

Nas ultimas décadas, o conflito trabalho-familia foi apontado como um dos principais
fatores de stress relacionados com o trabalho (Wang, Shi, Chang e Zhou, 2014).

Segundo alguns autores, o conflito trabalho-familia foi definido como “uma forma de
conflitos interpapel no qual a presséo do dominio do trabalho e do dominio da familia s&o
mutuamente incompativeis em determinados aspetos (Wang, Shi, Chang e Zhou, 2014).

Dada a investigacdo que foi descrita ao longo desta dissertagdo, existem algumas

conclus@es a que chegdmos e podemos enumera-las de seguida.

Apesar das limitacOes apresentadas e das diretrizes expostas para uma investigacao futura
neste sentido, este estudo indica que o a preferéncia do individuo peara segmentar ou
integrar 0 dominio do trabalho com a esfera familiar ird influenciar, ainda que

parcialmente, o efeito da relagdo entre o conflito trabalho-familia e o work Engagement..
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