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/Resumo: O conflito entre o trabalho e a vida pessoal é um tema complexo dada a necessidade de\
responder de forma satisfatdria a exigéncias profissionais e familiares Este estudo pretendeu analisar
a existéncia de conflito trabalho-familia em trabalhadores de uma indUstria. Numa amostra de 111
trabalhadores de linhas montagem de uma empresa industrial avaliou-se, com base no modelo Job
Demands-Resources JD-R, a importancia das exigéncias e dos recursos do contexto de trabalho na
predicdo do conflito trabalho-familia. Ao nivel das exigéncias foram avaliadas as exigéncias
quantitativas, cognitivas, e emocionais, (in) justica e ritmo de trabalho, e ao nivel dos recursos, foram
considerados o apoio dos colegas e supervisores, bem como o sentimento de comunidade e as
recompensas. Os resultados das regressées lineares permitiram constatar que apenas as exigéncias
emocionais, o ritmo de trabalho e as recompensas predizem o conflito trabalho-familia nesta amostra.
Os resultados obtidos sdo discutidos no ambito dos estudos sobre o conflito trabalho-familia.

Palavras-chave conflito trabalho-familia, exigéncias laborais, recursos laborais, trabalhadores da

industria.

The role of demands and resources in the work-family conflict: A study with
industry workers

/Abstract: Reconciling work and personal life is a complex topic due to the needs of dealing with\
demands from professional and family spheres. With a sample of 111 assembly line workers from an
industrial company, based on the Job Demands-Resources JD-R model, the importance of work context
demands and resources in predicting work-family conflict were assessed. At the level of demands,
quantitative, cognitive, and emotional demands, (un) fairness and pace of work were evaluated, and at
the level of resources, support from peers and supervisors, as well as community belonging, and
rewards were considered in the study. The results of the linear regressions showed that only emotional
demands, work pace and rewards predicted the work-family conflict in this sample. The results obtained
are discussed in the context of studies on the work-family conflict.
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1. Introducdo
A andlise das relacdes entre a vida profissional e familiar € uma tematica que tem

estado na agenda, nos Ultimos anos, das politicas europeias constituindo-se como um dos
grandes desafios dos paises desenvolvidos (Andrade, 2013; Matias, Andrade & Fontaine,
2011). A crescente industrializacdo sentida em Portugal, ao longo das Ultimas trés
décadas, alterou de forma significativa os padrdes de composi¢éo socioprofissional da
populacdo portuguesa, com impactos diretos na feminizacdo da populacéo ativa (Perista
et al., 2016). Por outro lado, a organizacdo da vida familiar também se reconfigura,
trazendo novas exigéncias aos usos do tempo, no trabalho pago e ndo pago (Perista et al,
2016).

O interesse pela forma como se articulam as duas esferas (profissional e familiar)
surge, assim, como consequéncia das transformacdes no mercado de trabalho que
vieram ndo sO alargar a tipologia das profissbes que podem ser desempenhadas por
homens e por mulheres como colocaram, progressivamente, novas exigéncias para o
exercicio da atividade profissional que se prendem, entre outros, com niveis de formagéo
mais elevados, necessidades de atualizacdo profissional constante e horarios alargados
(Andrade, 2015). A par das transformagdes nos contextos de trabalho assiste-se, também,
a mudangas sociais, como, por exemplo, o aumento de familias com casais de duplo-
emprego e dupla-carreira (Amstad et al., 2011), sendo a capacidade de lidar e equilibrar
de forma satisfatéria as esferas do trabalho e da familia vista, por varios autores como um
dos desafios das ultimas décadas, em muitos paises, onde Portugal ndo é excecdo
(Amstad, et al., 2011; Andrade, 2013; Matias, Andrade & Fontaine, 2011).

A dificuldade em conciliar, de forma satisfatéoria, as duas esferas de vida potencia o
surgimento do conflito trabalho-familia que causa uma diversidade de dificuldades com
impacto tanto ao nivel individual, como profissional e familiar. O tema passa, assim, a ser
alvo da preocupacdo das organizacbes na medida em que a prevencdo do conflito
trabalho-familia pode ser um fator chave na competitividade das organiza¢cdes uma vez
gue permite garantir a satisfacdo das necessidades dos colaboradores (Hamid & Amin,
2014). Por outro lado, uma atuagcdo organizacional ao nivel da facilitacdo da boa
articulagé@o entre a vida profissional e as outras esferas de vida potencia um conjunto de
efeitos positivos que passam tanto pela satisfacéo no trabalho como pelo maior empenho
e envolvimento com organizagdo por parte dos colaboradores (Allen, Herst, Bruck, &
Sutton, 2000; Hamid & Amin, 2014). Permite, ainda, o desenvolvimento de uma cultura
orientada para a coincidéncia entre valores e objetivos dos colaboradores e da
organizacao contribuindo para a competitividade da mesma (Hamid & Amin, 2014) através
da atuacédo no sentido de prevenir ou atenuar os potenciais efeitos negativos do conflito
trabalho-familia (Camerino et al., 2010).

O presente estudo pretende dar um contributo para analisar a existéncia de conflito
trabalho-familia em trabalhadores de linhas de montagem de uma industria. Com base no
modelo Job Demands-Resources JD-R serdo consideradas a importancia de um conjunto
de exigéncias e de recursos do contexto de trabalho na predi¢cdo do conflito trabalho-
familia.

2. O conflito trabalho-familia
A andlise do tema do conflito entre o trabalho e a vida familiar, dada a sua
importancia tanto para as organiza¢des como individuos e as suas familias tem merecido

DOI: https://doi.org/10.25762/11v7-wz54
53

apeipuy eIpne|o ‘sapaled a)aqesi|3 \



O papel das exigéncias e dos recursos no conflito trabalho-familia: Um estudo com trabalhadores da indUstria

/—‘ International Journal on Working Conditions, No.18, December 2019

destaque na literatura focada no campo dos estudos organizacionais. Se a importancia de
articular o trabalho e familia, € um desafio para grande parte das familias de duplo-
emprego, em determinados contextos sociais e organizacionais, este desafio é ainda mais
complexo. Assim o referem diversos estudos efetuados no contexto nacional que apontam
para dificuldades de gestéo satisfatdria dos papéis profissionais e familiares por parte das
familias portuguesas (Andrade, 2013; Andrade, 2015; Chambel & Ribeiro, 2014).

Greenhaus e Beutell (1985) definiram o conflito entre trabalho e a familia como o
fendbmeno que ocorre quando as exigéncias do papel desempenhado numa das
dimensdes (trabalho ou familia) sédo incompativeis, interferem ou dificultam o desempenho
do papel na outra dimenséo. Para os autores, o conflito entre o trabalho e a familia pode
assumir trés formas: baseado no tempo, na pressdo/tensdo ou no comportamento. O
conflito baseado no tempo ocorre quando o individuo tem dificuldade em desempenhar
adequadamente um dos seus papéis devido ao tempo que Ihe é exigido pelo outro papel.
O conflito baseado na tenséo ocorre quando o individuo se preocupa com as exigéncias
de um dos papéis, ao ponto de essa preocupagdo cognitiva o impedir de desempenhar
adequadamente o outro. O conflito baseado no comportamento refere-se a acdes que o
individuo leva a cabo num dos papéis que sdo contraditérias com o0s comportamentos
desejados ou considerados adequados no outro papel.

O conflito pode também ser classificado como bidirecional, ou seja, o conflito pode
ocorrer na direcao familia-trabalho, quando o desempenho do papel familiar interfere com
o desempenho do papel profissional e na dire¢éo oposta, quando o desempenho do papel
profissional dificulta o desempenho do papel familiar (Frone, Russel & Cooper 1992;
Gutek, Searle & Klepa, 1991; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Qualquer um destes
conflitos podera ter consequéncias ao nivel individual, com impacto profissional e familiar.
Sentimentos de sobrecarga e fadiga, fraca saude fisica, assim como baixa satisfacédo
profissional, absentismo elevado, intencdo de abandonar a organizacdo, insatisfacédo
conjugal e parental sdo exemplo de algumas das consequéncias nefastas associadas ao
conflito trabalho-familia encontrados em diversos estudos (Allen, Herst, Bruck e Sutton,
2000; Buonocore & Russo, 2013; Crouter, Bumpus & Maguire, 1999; Frone, 2003; Geurts,
Rutte & Peeters, 1999; Grandey & Cropanzano, 1999; Greenhaus, Parasuraman &
Collins, 2001).

Tanto os modelos te6ricos como 0s estudos empiricos que os aplicaram sustentam
a perspetiva que na origem do conflito trabalho-familia esta o consumo de recursos
individuais, como o tempo, a atencdo e a energia que sdo por natureza finitos (Frone,
1992 e 2003). Perante isto, o conflito trabalho-familia representa uma potencial fonte de
mal-estar e insatisfacdo gerando efeitos negativos ndo s6 no bem-estar individual e
familiar como nos comportamentos dos individuos, com consequéncias nefastas para as
organizacdes, como foi identificado pelos estudos anteriormente referidos. Assim, é
importante analisar em que medida o contexto organizacional especifico, afetado pelas
mudancas do ambiente externo como, por exemplo, o aumento da competitividade, o
surgimento da sociedade da informacéo, e a diversificagdo da producédo e dos servicos
podera estar a contribuir para o esgotamento dos recursos dos colaboradores gerando,
entre outros, dificuldade de articular o trabalho com a vida familiar (Gavino, Wayne &
Erdogan, 2012; Salanova, 2008; Teixeira & Nascimento, 2011).

Como referem alguns autores, para poder sobreviver e prosperar num contexto de
mudanga continua, as organiza¢gbes necessitam de desenvolver e implementar praticas
organizacionais promotoras do bem-estar articulando politicas de saude ocupacional e de
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gestdo de recursos humanos (Gavino, Wayne & Erdogan, 2012; Salanova, 2008). E com
base neste pressuposto que passamos a apresentar um modelo que admite que qualquer
tipo de exigéncias e de recursos do trabalho podem ser pertinentes para o
desenvolvimento organizacional e para a andlise do bem-estar dos colaboradores, nos
guais se inclui o conflito trabalho-familia (Demerouti & Bakker, 2011).

3. O modelo Job Demands-Resources (JD-R)

Na literatura da saude ocupacional, com base no desenvolvimento e expansao de
modelos anteriores com enfoque primordial no stress no trabalho surgiu o modelo
exigéncias-recursos (Job Demands-Resources, JD-R), desenvolvido por Demerouti,
Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001) que prop6e que as condi¢cbes de trabalho podem
ser divididas em duas categorias: job demands (exigéncias de trabalho) e job resources
(recursos de trabalho), partindo do pressuposto que todas as profissbes tém fatores
especificos e Unicos associados com 0s processos de motivacao e de stress no trabalho
(Demeroutti & Bakker, 2011). As exigéncias sdo aspetos provenientes da profissdo e da
organizacao que exigem esforco fisico, cognitivo e emocional significativo por parte dos
individuos (Demerouti et al., 2001). Estas exigéncias podem ser quantitativas (por
exemplo, a sobrecarga e elevado ritmo de trabalho), mentais (necessidade de
concentracdo por longos periodos e de tomadas de decisbes complexas),
socioemocionais (por exemplo, a necessidade de mostrar emogdes positivas, quando
sente o contrario), fisicas (exposicdo a temperaturas elevadas ou baixas, intensidade do
ritmo de trabalho), organizacionais (conflitos de papéis, ambiguidades de papéis, o
sentimento de injustica) e, finalmente, também exigéncia relacionadas com as relagbes
trabalho-familia (trabalho noturno ou por turnos, a necessidade cuidar de terceiros no seio
familiar), (Balducci, Fraccaroli & Schaufeli, 2011; Salanova & Schaufeli, 2009; Simbula,
Guglielmi, & Schaufeli, 2011; Haar & Spell, 2003; Judge & Colquitt, 2004).

Os recursos laborais sdo aspetos do trabalho que podem mitigar as exigéncias
laborais e potenciar o cumprimento dos objetivos e metas organizacionais
proporcionando, também, oportunidades de desenvolvimento organizacional e de bem-
estar para os individuos (Demeroutti & Bakker, 2011, Demerouti et al., 2001). Tais
recursos sao, os recursos fisicos (por exemplo, a temperatura e ergonomia do local de
trabalho), os recursos de tarefas (frequéncia de feedback, diversidade de tarefas), os
recursos sociais (apoio social dos supervisores de dos colegas), 0s recursos da
organizagao (desenvolvimento de carreira, formagdo) e os recursos promotores da boa
articulagdo entre o trabalho e a familia (flexibilidade horéria, apoio por parte dos
supervisores) (Demeroutti & Bakker, 2011, Demerouti et al., 2001). Uma das ideias
centrais do modelo JD-R € a defesa da importancia da interacdo entre qualquer tipo de
recurso e qualquer tipo de exigéncia do trabalho, sendo tal determinante para o
desenvolvimento dos processos de diminuicdo do bem-estar, sendo que 0s recursos
presentes no contexto de trabalho podem amenizar o impacto das exigéncias profissionais
(Bakker & Demerouti, 2007; Demeroutti & Bakker, 2011).

4. Método
Considerando os pressupostos do modelo JD-R de que cada profissédo tem as suas
proprias exigéncias e recursos considerou-se, face ao tipo de profissdo e contexto
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profissional selecionado para o presente estudo, a importancia de proceder a escolha de
algumas dimensfes associadas tanto a exigéncias e recursos identificadas na revisdo da
literatura. Deste modo, sendo um estudo realizado junto de uma amostra de trabalhadores
de linha de montagem da industria transformadora selecionou-se, ao nivel das exigéncias
associadas a atividade profissional, as exigéncias de natureza cognitiva, emocional e
guantitativa, o ritmo de trabalho e a (in)justica organizacional, sendo que estes fatores
foram identificados em estudos anteriores como sendo importantes ha manutencao do
bem-estar dos colaboradores (Balducci et al., 2011; Salanova & Schaufeli, 2009; Simbula
et al., 2011; Haar & Spell, 2003; Judge & Colquitt, 2004).

De igual modo, e com base nos estudos empiricos apresentados na revisdo da
literatura para a dimens&o dos recursos, considerou-se a importancia do apoio dos
colegas e supervisores, 0 sentimento de comunidade social no trabalho e as recompensas
(Allen, 2001; Hill, 2005; Haar & Spell, 2003; Judge & Colquitt, 2004; Demeroultti & Bakker,
2011, Demerouti et al., 2001). Assim, o objetivo do estudo foi identificar a importancia das
varidveis escolhidas e que integram as dimensdes exigéncias e recursos, de acordo com
o modelo JD-R, se associam ao conflito trabalho-familia. Tendo em conta o objetivo do
estudo, a investigacéo foi efetuada com recurso a metodologia quantitativa.

4.1. Participantes

No presente estudo participaram 111 trabalhadores de linhas de montagem a
trabalhar numa empresa do sector da industria transformadora. Na amostra predominou o
sexo feminino (82.9%). As idades dos participantes variaram entre os 19 e 57 anos, com
uma média de 38.72 e um desvio-padrdo de 2.31. No que diz respeito ao estado civil,
63,1%, ou seja, mais de metade da amostra, sdo casados/unido de facto, 32,4% sé&o
solteiros e 4,5%, séo divorciados. Do total da amostra, 67,6% tém filhos. Quanto as
habilitagcbes académicas, 48,6% possuem o0 ensino secundario completo, 43,2% possuem
0 ensino basico, 3,6% possuem formacdo superior ao nivel de licenciatura e 2,7%
possuem formacao superior ao nivel de mestrado. Relativamente ao tempo na empresa,
50,5% estdo had menos de cinco anos e 36% estdo na empresa ha mais de 15 anos.
Relativamente ao horario de trabalho, 89% trabalham em regime de turno fixo, sendo que
0s restantes trabalham em regime de turnos rotativos.

4.2. Instrumento

O questionario foi constituido, numa primeira parte por questdes relativas a dados
sociodemogréficos que incluiram a idade, sexo, estado civil, niumero de filhos, habilitagbes
académicas, tempo de trabalho na empresa e tipo de turno (fixo ou rotativo). Na segunda
parte do questionario usou-se o Questionario Psicossocial de Copenhaga (COPSOQ Il —
versdo longa), adaptado para portugués por Silva et al. (2011). O uso do presente
instrumento deveu-se ao facto do mesmo ser usado com regularidade pela organizacéo
onde o estudo foi efetuado, tanto para andlises comparativas entre setores como para
monitorizacdo da evolucdo dos riscos psicossociais. Face aos objetivos do trabalho foram
selecionadas algumas subescalas que se passam a apresentar. Todas as subescalas
foram respondidas numa escala de Likert de 1 a 5 (Discordo totalmente a Concordo
Totalmente).

Para cada uma das subescalas selecionadas foi calculado o indice de consisténcia
interna que apresentou, em alguns casos valores baixos, embora aceitaveis para efeitos
de comparacdo de grupos e noutros casos valores considerados bons (Cortina, 1993;
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Wiederman, 2002). Passa-se, agora, a apresentar com mais detalhe cada uma das
subescalas, respetivos itens e niveis de consisténcia interna.

Exigéncias quantitativas

Dizem respeito a quantidade de trabalho, & forma como é distribuida e ao tempo que
demora a ser feita a tarefa e se contribui para a existéncia de conflito entre trabalho e
familia. A subescala é constituida por 3 itens “A carga de trabalho acumula-se por ser mal
distribuida; Com que frequéncia ndo tem tempo para completar as tarefas e Com que
frequéncia precisa de fazer horas extra”. O coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice
de consisténcia interna baixo, embora aceitavel para a comparagao de grupos (0=.67).

Ritmo de trabalho
Diz respeito a velocidade com que o colaborador necessita de realizar as tarefas, tendo
sido o usado o seguinte item: “Preciso de trabalhar muito rapidamente”.

Exigéncias cognitivas

Referem-se a tomada de decisGes que usem 0 pensamento ou a capacidade mental. A
subescala € constituida por 3 itens: “O seu trabalho exige a sua atencdo constante; “O
seu trabalho requer que proponha novas ideias”; “O seu trabalho requer que tome
decisbes dificeis”. O coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice de consisténcia
interna baixo, embora aceitavel para a comparacao de grupos (a=.69).

Exigéncias emocionais

Dizem respeito a envolvéncia sentimental do colaborador com as tarefas realizadas. A
subescala é constituida por 3 itens: “O trabalho coloca-o em situagbes emocionalmente
perturbadoras”; “O trabalho exige emocionalmente de si”’; “Sente-se emocionalmente
envolvido com o seu trabalho”. O coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice de
consisténcia interna aceitavel (0=.72).

(In)Justica

Refere-se em que medida os trabalhadores sdo tratados de forma justa no local de
trabalho. De um modo geral, sédo considerados quatro aspetos: a distribuicdo de tarefas e
o reconhecimento, 0 processo de partilha, e a resolugdo de conflitos e 0 modo como séo

7

tratadas as sugestbes dos trabalhadores. A subescala é constituida por 4 itens “Os
conflitos sao resolvidos de modo justo”; “Os trabalhadores séo apreciados quando fazem
um bom trabalho”; “Todas as sugestdes dos trabalhadores séo tratadas de forma séria
pela chefia”’; “O trabalho € distribuido de modo justo”. O coeficiente alfa de Cronbach

revelou um indice de consisténcia interna bom (0=.81).

Apoio social de colegas

Diz respeito a impressao que os trabalhadores tém quanto a possibilidade de obter apoio
dos seus colegas no caso de ser preciso. A subescala é constituida por 3 itens: “Com que
frequéncia tem ajuda e apoio dos seus colegas de trabalho”; “Com que frequéncia os seus
colegas estdo dispostos a ouvi-lo(a) sobre os seus problemas de trabalho”; “Com que
frequéncia os seus colegas de trabalho falam consigo acerca do modo como vocé executa
bem o seu trabalho”. O coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice de consisténcia

interna aceitavel (a=.76).
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Apoio social de supervisores / superiores

Diz respeito a impressao que os trabalhadores tém da possibilidade de obter apoio do seu
superior hierarquico no caso de ser preciso. A subescala é constituida por 3 itens: “Com
gue frequéncia € que o seu superior direto esta disponivel para ouvir 0s seus problemas
no trabalho”; “Com que frequéncia tem ajuda e apoio do seu superior direto”; “Com que
frequéncia é que o seu superior direto fala consigo a respeito do seu desempenho no
trabalho”. O coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice de consisténcia interna
aceitavel (a=.78).

Sentimento de comunidade

Refere-se a existéncia de um sentimento de fazer parte do grupo de trabalhadores no
local de trabalho (por exemplo, se as relagdes entre os trabalhadores séo boas e se
trabalham bem em grupo). A subescala é constituida por 3 itens: “Existe um bom
ambiente de trabalho entre si e 0s seus colegas”, “Existe uma boa cooperagédo entre 0s
colegas de trabalho”; No seu local de trabalho sente-se parte de uma comunidade”. O

coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice de consisténcia interna € bom (a=.80).

Recompensas

Referem-se a recompensas pelo desempenho do colaborador estédo relacionadas com
remuneragdo, prémios, promocgdo, oportunidades de desenvolvimento de carreira,
autonomia no trabalho, reconhecimento, beneficios diversos, entre outros. A subescala é
constituida por 3 itens: “O seu trabalho é reconhecido e apreciado pela geréncia”; “Ha

boas perspetivas no seu emprego”; “A geréncia respeita-0”; “E tratado de forma justa’. O
coeficiente alfa de Cronbach revelou um indice de consisténcia interna é bom (a=.77).

4.3. Procedimento

A realizacdo do presente estudo foi efetuado por solicitagdo da organizacdo nédo
tendo sido assim necesséria a autorizagdo superior para a realizacdo do mesmo. Assim,
elaborou-se um panfleto informativo onde se apresentaram os objetivos do estudo, sendo
este distribuindo pelos colaboradores das linhas de montagem. Seguiram-se reunibes
breves com os colaboradores de cada turno, no inicio do mesmo, com o objetivo de apelar
a participacdo e esclarecer eventuais duvidas. Nessas reunides também foram
distribuidos os questionéarios em papel e dadas as informagBes sobre as condi¢bes de
participacdo, garantindo-se o anonimato na recolha dos mesmos a realizar com recurso a
uma caixa depoésito. Foi, também, garantida a confidencialidade dos dados a recolher
assegurando-se que 0s mesmos seriam alvo de tratamento estatistico em grupo e nédo
individualmente.

5. Resultados

A analise de dados foi feita com recurso ao programa Statistical Package for Social
Siences (v. 22, SPSS Inc., Chicago, IL). A primeira andlise descritiva permitiu obter os
valores médios e o desvio-padrdo das variaveis em estudo, tal como consta da tabela 1.
Verificou-se que para a variavel conflito trabalho-familia o valor da média obtido foi de
2.70 com um desvio-padrao de 1.12, apontando, assim para um valor médio baixo de
conflito trabalho-familia. No que diz respeito as variaveis consideradas, neste estudo,
como exigéncias, verifica-se que os valores sdo em geral médios (exigéncias cognitivas
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M=3.48, DP=.66; exigéncias emocionais M=3.04, DP=1.03 e (In) justica M=2.92, DP=.75)
destacando-se, como valor mais elevado o ritmo de trabalho (M=3.83, DP=1.01) e como
valor mais baixo as exigéncias quantitativas de trabalho (M=2.40, DP=.73). Uma vez que
os dados, para este estudo, foram recolhidos num s6 momento € possivel analisar a
relacdo entre variaveis dependentes e independentes através de uma analise
correlacional. Pode verificar-se que existem correlagdes significativas entre conflito
trabalho-familia e ritmo de trabalho (r= .386, p<0,001), entre conflito trabalho-familia e
exigéncias quantitativas (r= .411, p<0,001), entre conflito trabalho-familia e exigéncias
emocionais (r= .543, p<0,001), entre conflito trabalho-familia e (in) justica (r= -.378,
p<0,001).

Tabela 1. Médias, desvios-padrdo e correlag6es entre o conflito trabalho-familia (VD) e variaveis
consideradas exigéncias (VI)

Variaveis Média Desvio Correlacbes
Padréo 1 2 3 4 5

Conflito trabalho-familia 2.70 1.12
Ritmo de trabalho 3.83 1.01  .386*.
Exigéncias quantitativas 2.40 73 N il .164
Exigéncias cognitivas 3.48 .66 .229 112 .285*
Exigéncias emocionais 3.04 1.03  .543* .250 .205* .245*
(In) justica 2.92 75 -387%  -214 -353*  -.069 -161

*p <.05 **p < .001

Em relacdo as variaveis consideradas como recursos, tal como consta da tabela 2,
os valores sdao em geral os valores médios (apoio dos colegas M=3.17, DP=.90;
recompensas M=3.36, DP=.82) com o valor mais elevado obtido para o sentimento de
comunidade (M=3.69, DP=.82) e valor mais baixo obtido para o apoio do supervisor
(M=2.79, DP=1.07). Ao nivel das correlacdes verificou-se a existéncia de correlagdo
significativa entre conflito trabalho-familia e as recompensas (r=- .358, p<0,001).

Tabela 2. Médias, desvios-padrdo e correlag6es entre o conflito trabalho-familia (VD) e variaveis
consideradas recursos (VI)

Variaveis Média Desvio Correlac@es
Padréo 1 2 3 4
Conflito trabalho-familia 2.70 1.12
Apoio dos colegas 3.17 .90 -.151.
Apoio dos supervisores 2.79 1.07 -.234 -.278*
Sentimento do de comunidade 3.69 .88 -.238 .234** .276*
Recompensas 3.36 .82 -.385** .183 .265* .241*

*p < .05 **p < .001

Para analisar a natureza da associagdo entre as varidveis estudadas e para inferir
sobre os valores das relagbes das varidveis independentes na varidvel dependente,
procedeu-se a analise de regressofes lineares simples. Ao nivel das exigéncias, pode
verificar-se que, tal como consta da tabela 3, no seu conjunto, as varidveis ritmo de
trabalho, exigéncias cognitivas, (in) justica, exigéncias quantitativas e exigéncias
emocionais sdo significativas para explicar a variavel conflito trabalho-familia (F=15,439;
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p<.001). Este modelo explica 42,9% das variacbes da variavel dependente conflito
trabalho-familia (Adj. R-Sq.=,429). No que diz respeito as variaveis preditoras do conflito
trabalho-familia. apenas exigéncias emocionais ($=.520, p<.001) e o ritmo trabalho
(B=.266, p<.001) apresentam valores significativos.

Tabela 3 - Regressao linear das variaveis consideradas exigéncias no Conflito trabalho-familia (VD)

Conflito trabalho-familia

B p F R? R? Ajustado
15,439 .459 429
Exigéncias quantitativas 17 .190
Exigéncias cognitivas -.094 .293
Exigéncias emocionais .520 .000
Ritmo de trabalho .246 .000
(In) justica -.150 .080

Relativamente as variaveis consideradas como recursos, como se pode observar na
tabela 4, as variaveis sdo, seu conjunto (apoio dos colaboradores, recompensas,
sentimento de comunidade e apoio do supervisor) significativas para explicar a variavel
conflito trabalho-familia (F=4,015; p<.05). Este modelo explica 10,5% das variacbes da
varidvel dependente conflito trabalho-familia (Adj. R-Sqg.=,105). No que diz respeito as
variaveis preditoras do conflito trabalho-familia apenas as recompensas obtiveram valor
significativo (p=-.375, p<.05).

Tabela 4 - Regressdao linear das variaveis consideradas recursos no Conflito trabalho-familia (VD)

Conflito trabalho-familia

B p F R? R? Ajustado
4,015 .140 .105
Apoio colegas -.002 .985
Apoio supervisor -.063 .570
Sent. de comunidade -.108 .345
Recompensas -.375 .017

6. Discusséo

No presente estudo verificou-se que das variaveis consideradas como exigéncias, de
acordo com o modelo JD-R, apenas as exigéncias emocionais e o ritmo de trabalho
apresentaram valor preditivo do conflito trabalho-familia. Considerando que o presente
estudo foi efetuado numa empresa industrial que opera sob o modelo de trabalho por
turnos, em alguns casos rotativo, onde os participantes sao colaboradores de linhas de
montagem existe a possibilidade de, tal como referem varios estudos, o desgaste
emocional e cansago associado a este tipo de trabalho ser “transportado” para casa e
prejudicar a vida familiar e, de alguma forma, causar conflito entre trabalho e familia
(Costa, 2016; Grzywacz, 2016; Prata, & Silva, 2013). De facto, sendo um trabalho com
tarefas repetitivas, que tém de ser efetuadas a um ritmo acelerado em coordenag¢do com o
sistema de linha de montagem, isto implica, por parte do colaborador, elevados niveis de
atencdo e concentracdo constantes podendo tal contribuir para um desgaste emocional
com impacto na vida para além do trabalho (Grzywacz, 2016)

Relativamente as variaveis consideradas como recursos verificou-se que apenas a
variavel recompensas teve um efeito (negativo) estatisticamente significativo no conflito
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trabalho-familia. Isto poderd implicar que quanto mais recompensado o colaborador se
sente por parte da organizacdo, menor € o sentimento de conflito trabalho-familia. De
acordo com Favarim (2011), o colaborador busca uma recompensa, seja o salério,
estatuto ou a satisfacdo pessoal e profissional. Em contrapartida, para atingir os seus
objetivos, a organizacdo depende destes colaboradores, e por iSso precisa investir nas
recompensas, ndo so através dos salarios, mas também dos beneficios (Favarim, 2011).

Este resultado podera, também, ser explicado por fatores contextuais, uma vez que
a empresa em estudo promove, de forma ativa, um conjunto de atividades que visam
destacar a exceléncia dos seus colaboradores como, por exemplo, prémios de
produtividade, de assiduidade e de desempenho. Para além disso tem, também, ativo um
vasto sistema de apoio e beneficios para os colaboradores que parecem ser valorizados
pelos colaboradores (por exemplo, protocolos com clinicas médicas, ateliers de tempos
livres, entre outras). No seu conjunto estas medidas de apoio ao colaborador podem ter
impacto ao nivel da participagdo, confianca, responsabilidade e envolvimento dos
colaboradores, em linha com o que é destacado por Teixeira e Nascimento (2011). Como
refere Allen et al. (2000), a cultura organizacional vista como apoiante da vida familiar do
colaborador, ou seja, onde se reconhece, apoia e valoriza a vida para além do trabalho
pode atuar de forma determinante na reducdo do conflito trabalho-familia.

Contrariamente ao esperado, o apoio dos colegas, do supervisor e sentido de
comunidade n&o sao, no presente estudo, variaveis preditoras do conflito trabalho-familia.
Este resultado ndo se enquadra com o que é apontado por outros autores. Por exemplo,
Allen et al. (2000) e Simdes, Andrade e Gomes (2016) evidenciaram a importancia do
apoio percebido pelo colaborador em relacdo aos seus superiores como um fator
importante para reduzir o conflito entre trabalho e familia. Ainda outros autores referem a
importancia do papel do colega de trabalho, como redutor do conflito trabalho-familia
(Rathi & Barath 2012; Michel et. al., 2011; Mesmer-Magnus et al. 2010; Breaugh & Frye,
2008, citados por Silva, 2013). Os mesmos autores destacam ainda que, atualmente, as
organizacdes dao relevancia ao trabalho em equipa de forma a reduzir o conflito trabalho-
familia, colocando os colegas de trabalho numa posicéo privilegiada, tanto para dar apoio
instrumental, como emocional, ao demonstrar empatia pelo stress e pressdo sentidos
agquando do conflito. Deste modo, os colaboradores sentem-se ajudados e o desempenho
profissional ndo fica comprometido.

Embora, no caso da empresa em estudo se valorize o trabalho em equipa como
forma de alcancar melhores resultados, promovendo relagBes de confianca e proximidade
entre os diversos elementos, 0s resultados revelam que o apoio prestado pelo supervisor
e pelos colegas ou sentirem-se membros de uma comunidade ndo sdo os elementos mais
importantes para atenuar o conflito entre trabalho e familia. Uma possivel justificacao para
estes resultados pode estar associada ao tipo de trabalho. De facto, o trabalho em linhas
de montagem gera pouco tempo para interacdes entre os colaboradores, podendo mesmo
dificultar as percecdes de apoio por parte das chefias ou dos colegas. Contudo, sendo
este um resultado dissonante com a literatura da especialidade o mesmo devera ser
aprofundado em estudos futuros.

7. Concluséo
Na atualidade o exercicio do papel profissional torna-se, para a maioria das familias,
indispenséavel para a manutencdo econdmica da mesma. Contudo, a boa gestdo das
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obrigacdes profissionais e familiares ndo esta isenta de conflito tornando o equilibrio entre
a esfera do trabalho e da familia, tanto para mulheres como para os homens um dos
maiores desafios da sociedade atual (Andrade, 2015). A dificuldade em conciliar papéis
profissionais e familiares potencia o surgimento de problemas tanto ao nivel profissional
como ao nivel da vida pessoal, com repercussdes tanto na familia como na sociedade. Tal
remete para a importancia das organizacdes encontrarem estratégias para atenuar as
exigéncias laborais e promoverem recursos de forma a proteger os colaboradores dos
efeitos nefastos do conflito trabalho-familia (Allen, 2001; Andrade, 2015; Chambel e
Ribeiro, 2014).

O presente estudo baseia-se nas premissas do modelo Job Demands-Resources de
Demerouti et al. (2001), desenvolvido no ambito da saude ocupacional procurando
explicar como fatores organizacionais negativos e positivos, com base nas exigéncias e
recursos presentes no contexto de trabalho, influenciam o colaborador. Partindo dos
principios basilares do modelo JD-R, qualquer tipo de recursos e qualquer tipo de
exigéncias do trabalho deve ser analisada do ponto de vista do impacto que pode ter no
bem-estar do colaborador. Assim, por exemplo, as exigéncias do trabalho podem provocar
uma diminui¢cdo do bem-estar dos colaboradores. Ja os recursos do contexto de trabalho
podem amenizar o impacto das exigéncias profissionais, entre os quais se encontra o
sentimento de conflito entre trabalho e familia (Allen, 2001; Demerouti et al., 2001). Os
resultados do presente estudo seguem esta linha, tendo sido identificados fatores que, no
contexto especifico da empresa em estudo contribuem como preditores do conflito
trabalho-familia. Assim, de um modo geral, os resultados do presente estudo contribuem
para sustentar a importancia que devera ser dada, pelas organizacdes, aos fatores
associados ao trabalho, ao contexto de vida do colaborador e as carateristicas individuais
do mesmo. Contudo, apesar dos resultados que aqui se apresentam poderem dar um
contributo para que a empresa em estudo continue o investimento ja consolidado em
medidas promotoras da boa articulagdo entre a vida profissional e familiar, existem um
conjunto de limitagBes inerentes ao estudo empirico que importa reconhecer. Desde logo,
nao foi possivel obter respostas do turno noturno o que, pelas manifestas implicacdes que
tal horario de trabalho poderd ter na gestdo da vida profissional e familiar devera alvo de
um estudo complementar. Por outro lado, a amostra obtida apresenta uma representacdo
desequilibrada entre homens e mulheres. Estudos futuros deveréo considerar este aspeto
no planeamento da investigagdo de modo a obter uma participagdo masculina mais
elevada no estudo. Este estudo tem também uma natureza transversal, ou seja, foi
realizado num Unico momento, ndo sendo possivel obter dados sobre a evolucdo das
consequéncias do conflito trabalho-familia nos colaboradores. Assim, estudos futuros de
natureza longitudinal poderdo permitir uma andlise mais aprofundada da tematica. Uma
exploracdo complementar dos resultados obtidos, através de entrevistas individuais
também é desejavel de forma a obter uma compreensdo mais ampla e detalhada das
exigéncias e recursos do contexto de trabalho com impacto direto no conflito trabalho-
familia. Por fim, o presente estudo junta-se a literatura que evidencia a importancia do
conhecimento alargado das diferentes dimensdes do trabalho, no seu contexto especifico,
como forma ampliar a compreensdo sobre os fatores que podem contribuir para o
desenvolvimento de uma cultura organizacional preventiva do conflito trabalho-familia.
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