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Resumo

O presente estudo tem como objetivo investigar o papel moderador do género na
relacdo entre o enriquecimento trabalho-familia e a satisfagdo no trabalho e na familia.
Os dados foram obtidos mediante a participacdo de uma amostra de colaboradores
portugueses (N=342) com diferentes profissdes em diversos sectores de atividade. Os
resultados obtidos suportam a existéncia de uma relagdo positiva entre o enriquecimento
trabalho-familia e a satisfacdo, quer no trabalho, quer na familia. Os dados indicam ainda,
que a relacdo entre o enriquecimento trabalho-familia e a satisfacdo no trabalho é mais
forte nas mulheres, ao passo que a relacdo entre o enriquecimento trabalho-familia e a
satisfacdo familiar é mais forte nos homens. De uma forma geral, as conclusdes da
presente investigacdo tém implicacdes praticas na gestdo dos Recursos Humanos,

salientando o papel fundamental do enriquecimento trabalho-familia nas organizacdes.

Palavras-chave: enriquecimento trabalho-familia; satisfagdo no trabalho; satisfacdo na

familia; género.

Abstract

The present study aims to research the moderating role of gender in the relationship
between work-family enrichment and family and job satisfation. The data was gathered
through the participation of a sample of Portuguese employees (N = 342) with different
professions in several activity sectors. The results support the existence of a positive
relationship between work-family enrichment and both job satisfaction and family
satisfaction. The data also indicate that the relationship between work-family enrichment
and job satisfaction is stronger for women, whereas the relationship between work-family
enrichment and family satisfaction is stronger for men. Generally, the findings have
practical implications for Human Resources management, enhancing the key role of

work-family enrichment in organizations.

Keywords: work-family enrichment; job satisfaction; family satisfaction; gender.



Introducéo

Nas Ultimas décadas, com a evolucao tecnoldgica, econémica e social, tem-se assistido
a diversas mudancas na estrutura das familias e na composicdo da forca de trabalho.
Exemplo destas mudancas é o aumento constante do nimero de mulheres no mercado de
trabalho, que faz com que, cada vez mais, existam casais em que ambos 0S membros
trabalham e, consequentemente haja também uma maior participagéo e envolvimento dos
homens nas tarefas familiares (Allen, 2001; Grzywacz & Marks, 2000). Assim, 0s
trabalhadores do século XXI passam a assumir um maior conjunto de responsabilidades
(domésticas e profissionais), enfrentando o desafio de equilibrar o seu envolvimento nos
diferentes papéis, o que acarreta mais exigéncias e potenciais fontes de stress (Grzywacz,
2000). Desta forma, a capacidade de gerir eficazmente as pressdes que advém destes
papéis sociais é fundamental e tem implicacdes no funcionamento familiar, no bem-estar

e no desempenho profissional dos individuos (Gareis, Barnett, Ertel & Berkman, 2009).

Esta temaética tem despoletado bastante interesse cientifico e diversos investigadores
tém procurado conhecer os contornos da relacdo trabalho-familia, os seus antecedentes e
as suas consequéncias (Carvalho & Chambel, 2016). Apesar da investigagdo existente
sobre a dindmica entre o trabalho e a familia salientar as evidéncias de incompatibilidade
entre papeis sociais, existem também evidéncias de que estes se influenciam
positivamente e trazem diversos beneficios aos individuos. Assim, por um lado, a
perspetiva do conflito sugere que os individuos possuem uma quantidade limitada de
recursos psicolégicos e fisioldgicos que, ao serem excessivamente utilizados num
determinado papel, deixam de estar disponiveis para o desempenho de outro papel
(Greenhaus & Beutell, 1985; Hobfoll, 2002). Deste modo, a escassez de recursos leva ao
conflito trabalho-familia (CTF) que, segundo a literatura, tem consequéncias negativas
para o individuo (e.g. baixos niveis de satisfacdo no trabalho e com a vida pessoal,
elevadas intencGes de turnover, stress e burnout) (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000;
Byron, 2005; Ford, Heinen & Langkamer, 2007). Por outro lado, a perspetiva do
enriquecimento trabalho familia (ETF) sugere que o trabalho e a familia podem ser
“aliados”, podendo a participacdo em multiplos papéis oferecer aos sujeitos um grande
numero de oportunidades e recursos, os quais podem ser utilizados para promover o
crescimento e um melhor funcionamento noutros dominios da vida (Grzywacz & Marks,
2000).



Atualmente, e como resposta as necessidades do seu talento, um grande nimero de
organizacgdes tem implementado um conjunto de praticas family-friendly, no sentido de
facilitar a gestéo das responsabilidades dos trabalhadores nos diferentes dominios da sua
vida (Aryee, Srinivas & Tan, 2005). A existéncia destes recursos, juntamente com uma
cultura organizacional que promova a utilizacdo de tais politicas, traduz-se em resultados
positivos, quer para os colaboradores, quer para a organizacgao, pois quando os individuos
percecionam apoio na gestdo do dominio familiar por parte da organizacdo tendem a
retribuir com atitudes positivas face a mesma (Aryee et al., 2005; Wayne, Musisca &
Fleeson, 2004). Ainda que os resultados ndo sejam totalmente consensuais, a literatura
mostra que esta relacdo entre o ETF e as atitudes dos trabalhadores pode ser diferente
entre homens e mulheres (Marques, Chambel & Pinto, 2015).

E precisamente no &mbito da perspetiva positiva da relacéo trabalho-familia que surge
a presente investigagdo, com o objetivo de contribuir para um melhor entendimento do
ETF e da sua relagdo com variaveis como a satisfacdo no trabalho e a satisfacdo na

familia, procurando ainda perceber qual o papel que o género desempenha nesta relacao.

Para além de permitir aumentar os conhecimentos acerca do lado positivo da relagéo
trabalho-familia, o presente estudo tenta colmatar algumas das limitacGes identificadas
na literatura. Em primeiro lugar, o facto de a investigacdo incidir sobre trabalhadores em
Portugal representa um contributo importante, sendo que poucos estudos no ambito do
ETF e das suas repercussdes foram desenvolvidos em contexto portugués. Em segundo
lugar, com o objetivo de conseguir resultados generalizveis a diferentes areas
profissionais, a relacdo entre as varidveis sera analisada numa amostra composta por
trabalhadores com diferentes profissbes e de diversos sectores de atividade, sendo
possivel obter uma perspetiva mais ampla, quando comparada com estudos anteriores.
Por fim, sendo inegavel a crescente preocupacgdo dos investigadores em perceber de que
forma o género influencia a relacdo positiva entre o trabalho e a familia, ap6s uma revisao
de literatura ndo foram encontrados estudos que analisem o papel desta variavel na relagéo
entre 0 ETF e a satisfacdo, quer familiar, quer profissional, dos sujeitos. Assim, pela
primeira vez, o presente estudo propde-se a investigar o papel moderador do género nesta
relacdo. Do ponto de vista pratico, ao mostrar que o enriquecimento entre o trabalho e a
familia se relaciona positivamente com a satisfacdo dos colaboradores, este estudo pode
auxiliar as organizagdes e 0s seus gestores de Recursos Humanos na implementacao de

préaticas que visem a conciliacdo entre a vida profissional e familiar.



Enquadramento Teodrico
Enriquecimento Trabalho-Familia (ETF)

Na investigacdo sobre a relacdo trabalho-familia a perspetiva negativa é
predominante na literatura, defendendo que o envolvimento do individuo em diversos
papéis gera, inevitavelmente, conflito. Em contraste com o sugerido pela perspetiva
negativa, surge a perspetiva de que as pessoas podem obter varios beneficios através da
participacdo em diversos papéis. A Teoria de Acumulacdo de Papéis (Sieber, 1974)
apresenta quatro argumentos capazes de justificar os efeitos positivos desta mesma
participacdo. O primeiro esta associado aos privilégios que o desempenho de determinado
papel pode oferecer (e.g. a expatriagcdo oferece a possibilidade de aprender mais sobre
outras culturas). Em segundo lugar, o envolvimento em multiplos papéis gera um
sentimento de seguranca e promove baixos niveis de stress, dado que o bem-estar geral
do individuo ndo é determinado exclusivamente por um papel, mas pelo conjunto de
papéis desempenhados pelo mesmo. O terceiro argumento esta relacionado com 0s
diversos recursos que determinado papel proporciona, e que o individuo podera utilizar
para melhorar o seu desempenho num outro papel. Por fim, o envolvimento em diferentes
dominios potencia o enriquecimento da personalidade (e.g. diferentes papéis sociais
permitem ao individuo uma maior compreensdo de diferentes pontos de vista, 0 que,

consequentemente, o torna mais flexivel e tolerante).

Foi com base nesta teoria, que Greenhaus e Powell (2006) desenvolveram o Modelo
Teodrico do Enriquecimento Trabalho Familia, conceptualizando o enriquecimento
trabalho familia (ETF) como “a extensdo na qual as experiéncias num papel melhoram a
qualidade de vida noutro papel” (Greenhaus & Powell, 2006, p.73). Neste modelo séo
considerados cinco tipos de recursos ganhos pelo individuo através do seu envolvimento
em diversos papéis: competéncias e perspetivas, recursos fisicos e psicoldgicos, recursos
de capital social, flexibilidade e recursos materiais. As competéncias referem-se a um
conjunto de habilidades cognitivas e interpessoais, competéncias de coping e multitasking
e conhecimentos derivados da experiéncia num determinado papel (Holman & Wall,
2002; McCauley, Ruderman, Ohlott, & Morrow, 1994; Ruderman, Ohlott, Panzer, &
King, 2002). As perspetivas envolvem a maneira de perceber e lidar com as situagdes,
respeitando as diferencas individuais (Ruderman et al., 2002). Os recursos fisicos e
psicolégicos incluem a auto-eficacia, otimismo e persisténcia, € 0s recursos de capital

social — influéncia e informacgdo — sdo gerados atraves das relagdes interpessoais, no
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trabalho e na familia, que podem ajudar o individuo a alcancar os seus objetivos. A
flexibilidade refere-se a capacidade adaptativa de gestdo que o individuo adquire pela
necessidade de desempenhar varios papeis. Por fim, os recursos materiais incluem
dinheiro e recompensas materiais obtidas como consequéncia do envolvimento em papéis

de trabalho e familia.

Este modelo teorico especifica, ainda, dois mecanismos — mecanismo instrumental e
mecanismo afetivo - atraves dos quais 0s recursos supra mencionados promovem o ETF.
O mecanismo instrumental produz influéncia direta, ou seja, um recurso gerado em
determinado dominio pode ser transferido diretamente para outro dominio, aumentando
assim, o desempenho no Gltimo. No mecanismo afetivo ndo se verifica influéncia direta.
Assim, um recurso gerado num dominio pode promover afeto positivo relativamente a
esse mesmo dominio, que, por sua vez, pode produzir alto desempenho e afeto positivo
num outro dominio (Greenhaus & Powell, 2006; Marques et al., 2015). A relacdo
existente entre os recursos ganhos e os diversos dominios é caracterizada pela sua
bidirecionalidade (Greenhaus & Powell, 2006). Recursos gerados no trabalho podem
melhorar a qualidade da vida familiar (enriquecimento trabalho — familia), e recursos
gerados através do envolvimento do individuo nos papeis familiares podem melhorar a
qualidade da vida no trabalho (enriquecimento familia — trabalho) (Balmforth & Gardner,
2006). Por estar mais relacionada com as politicas e praticas organizacionais (Friedman
& Greenhaus, 2000) e por se pretender obter conclusdes praticas, o presente estudo incide
apenas sobre a direcdo trabalho — familia do enriquecimento. Para que se verifique ETF
€ necessario que 0s recursos ganhos num dominio possam ser transferidos para outro
dominio, e que esta transferéncia origine melhorias no desempenho do dominio recetor
(Jaga & Bagreim, 2011).

Segundo os investigadores, varias sdo as consequéncias que podem advir do ETF,
gue podem ser agrupadas em 3 categorias: resultados relacionados com o trabalho, isto é,
gue consideram o efeito do enriquecimento em fatores do trabalho e do local de trabalho
(satisfacdo no trabalho, compromisso afetivo e turnover); resultados nao relacionados
com o trabalho, que consideram o efeito do enriquecimento na familia ou outros fatores
néo relacionados com o trabalho (satisfagéo familiar e satisfacdo com a vida em geral); e

resultados relacionados com a saude fisica e mental (Mcnall, Nicklin & Masuda, 2010).

Para além do enrigquecimento, outros conceitos como o positive spillover (Crouter,
1984), a facilitagdo (Grzywacz, 2002) e o enhancement (Sieber, 1974) tém sido utilizados
6



para representar a vertente positiva da relacdo trabalho-familia. Todos estes constructos
sdo conceptualmente distintos (Carlson, Kacmar, & Wayne, 2006), sendo que o conceito

de ETF é o mais consistente teoricamente e 0 mais suportado empiricamente.

Satisfacdo no Trabalho

A satisfagdo no trabalho é considerada a medida em que um individuo gosta do seu
trabalho (Spector, 1997). Segundo Grzywacz (2000) este conceito € uma resposta afetiva
das pessoas, que se revela fundamental por ser considerado um indicador de bem-estar.
Alguma da investigacdo desenvolvida recentemente estuda e analisa o ETF e a satisfacéo
no trabalho, apoiando a relacéo estabelecida entre estas duas varidveis (Michel & Michel,
2015). Hill (2005) e Wayne, Randel, & Stevens (2006) encontraram uma relagéo
significativa e positiva entre 0 ETF e a satisfacdo no trabalho, verificando que maior ETF
estd associado ao aumento da satisfacdo no trabalho. Segundo o0 mecanismo afetivo do
Modelo Tedrico de Greenhaus & Powell (2006), se um individuo considera estar a receber
recursos como fruto do seu envolvimento no trabalho, é provavel que desempenhe melhor
o0 seu papel neste dominio, o que gera atitudes positivas e afeto face ao trabalho. O mesmo
se verifica quando a familia é o dominio de origem. Os recursos adquiridos no dominio
familiar podem levar a um melhor desempenho, o que gera emocdes positivas face a
familia. Em ambos os casos os individuos experienciam emogdes positivas relativamente
ao seu trabalho, o que devera levar a niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho
(Mcnall et al., 2010).

Esta relacdo pode ser explicada pela teoria da troca social de Blau (1964), que
defende que todas as intera¢cfes sociais sdo baseadas na norma da reciprocidade. Segundo
esta norma, é expectavel que os individuos retribuam tratamento percecionado como
benéfico (Aryee et. al., 2005). Assim, quando uma das partes perceciona tratamento justo
e positivo, sente obrigacdo de retribuir de forma positiva, o que gera ganhos para ambas
as partes (Rhoades & Eisenberger, 2002). Em contexto organizacional e, mais
especificamente, nas relacdes laborais, a percecdo de apoio na gestdo dos papéis laborais
e familiares por parte dos colaboradores, leva a que estes se sintam valorizados pela
organizacdo. Como resposta, os trabalhadores retribuem a organizacdo com atitudes e
emoc0Oes mais positivas face a mesma e face ao seu trabalho (Mcnall et al., 2010). Assim,
com base no Modelo Teérico do Enriquecimento Trabalho Familia, de Greenhaus &

Powell (2006) e na Teoria da Troca Social, foi colocada a seguinte hipétese:



Hipdtese la: O enriquecimento trabalho familia (ETF) estd positivamente

relacionado com a satisfagédo no trabalho.

Satisfacdo na Familia

Alguma da investigacdo desenvolvida tem demonstrado os efeitos positivos do ETF
ndo s6 no trabalho, mas também na vida do individuo fora deste dominio (Mcnall, et al.,
2010). Por exemplo, alguns estudos tém mostrado que os individuos que mostram altos
niveis de facilitagio® reconhecem que o seu envolvimento num determinado dominio
contribui para um melhor funcionamento de outro (Grzywacz & Marks, 2000; Hill, 2005;
Wayne, Grzywacz, Carlson, & Kacmar, 2007). Também o Modelo Teoérico de Greenhaus
& Powell (2006) é consistente com a informacao anteriormente referida, pois defende que
os diversos recursos adquiridos pelo individuo como fruto do seu envolvimento num

dominio promovem, de forma direta, um elevado desempenho no dominio recetor.

Esta relacdo pode ser explicada pelo spillover positivo, definido por Crouter (1984)
como a transferéncia de experiéncias (e.g. humor, valores, comportamentos) de um
dominio para o outro. Especificamente em contexto laboral, receber apoio da chefia ou
dos colegas, percecionar oportunidades de desenvolvimento pessoal ou uma cultura
organizacional family-friendly contribui para o0 aumento de emocgdes positivas e boa
disposicdo, que ajudam o individuo a lidar com as responsabilidades familiares de forma
mais positiva (Hammer et al. 2002). Ou seja, um dos dominios (trabalho) contagia de
forma positiva o outro dominio (familia). Assim sendo, é expectavel que a facilitacdo
trabalho — familia (FTF) resulte em melhorias no sistema familiar, verificando-se ndo so6
um aumento do desempenho, mas também da qualidade de vida, incluindo a satisfacédo
familiar do individuo (Wayne et al., 2007; Wayne et al., 2004). Alguns investigadores
adotam, ainda, uma perspetiva dupla, defendendo que quando um papel melhora o outro,
0s beneficios ndo s sdo experienciados no dominio recetor, mas também séo atribuidos
ao dominio de origem. Desta forma serdo experienciados elevados niveis de satisfacdo
relativamente a ambos os dominios (Carlson et al., 2006; Kinnunen, Feldt, Geurts, &
Pulkkinen, 2006). De facto, a satisfacdo na familia tem sido mencionada por diversos

autores, no @mbito do estudo do ETF e seus efeitos. Esta atitude pode ser definida como

1 Segundo Wayne et al. (2007) a facilitagdo pode ser definida como a medida em que o envolvimento do
individuo num dominio gera ganhos que contribuem para o melhor funcionamento de outro dominio de
vida.



a medida em que os membros de uma familia se sentem felizes e realizados uns com 0s
outros (Carver & Jones, 1992).

Ainda gque os dados empiricos que revelam uma correlacdo entre ETF e efeitos no
dominio familiar (i.e. satisfacdo na familia) sejam bastante limitados, alguns autores tém
utilizado a facilitacdo para explicar o impacto da relagdo trabalho familia na satisfacdo
familiar. Podemos, a partir deste constructo, inferir que esta relacdo também se efetua ao
nivel do enriquecimento trabalho familia (ETF). Assim, com base no Modelo Teorico do
Enrigquecimento Trabalho Familia, de Greenhaus & Powell (2006) e na informacéo supra

mencionada, foi colocada a seguinte hipotese:

Hipdtese 1b: O enriquecimento trabalho familia (ETF) estd positivamente

relacionado com a satisfagdo na familia.

Papel Moderador do Género

O estudo do género em relacdo as questdes da relacdo trabalho-familia tem recebido
maior aten¢do nos ultimos anos (Eby et al., 2005). Ainda que a investigacdo sobre o papel
do género na relacdo entre 0 ETF e os seus efeitos seja limitada (Greenhaus & Powell,
2006), a literatura sugere que esta relagdo difere entre individuos do sexo masculino e
feminino. Para um melhor entendimento do tema, é fundamental a distingéo entre sexo —
categorias binarias de masculino e feminino — e género — consequéncias psicossociais de

ser homem ou mulher (Powell & Greenhaus, 2010).

Segundo a Teoria do Papel Social de Eagly (1987), as diferencas de género baseiam-
se nas divergéncias entre os diferentes papéis sociais e nas expectativas da sociedade
acerca dos comportamentos e tracos mais caracteristicos dos membros de cada sexo.
Assim, como resultado do processo de socializagdo de género e, numa vertente mais
tradicional, homens e mulheres tendem a ver os seus papéis (familiar e profissional) de
forma diferente. De acordo com a Teoria da Identidade Social, a identidade de uma pessoa
tem como base os diferentes papeis sociais que a mesma desempenha. Ou seja, a
participacdo em diversos papeis sociais leva a existéncia de diversas identidades sociais
(Burke, 1991). Estas identidades sdo organizadas hierarquicamente, de acordo com a sua
saliéncia e importancia subjetiva para o individuo, dado que alguns papéis sociais acabam
por ser mais centrais na vida de uma pessoa (Thoits, 1991). Quanto mais central for
considerado determinado papel, mais o individuo vai investir no mesmo. Assim, existe

uma maior motivagdo para aplicar recursos num papel saliente, ao contrario do que se
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verifica com papéis menos centrais, pois o individuo valoriza fortemente um bom
desempenho nos papéis que perceciona como sendo mais importantes (Greenhaus &
Powell, 2006). Geralmente, o que se verifica é que, comparativamente as mulheres, 0s
homens tendem a considerar o papel profissional como sendo dominante no que diz
respeito a sua identidade (Powell & Greenhaus, 2010). Desta forma, e com base na no¢éo
de identidade introduzida acima, alguns autores defendem que os niveis de satisfacdo
profissional sdo mais elevados nos homens, ao passo que os niveis de satisfacdo familiar

sdo mais elevados nas mulheres (Shockley & Singla, 2011).

Por outro lado, Shockley & Singla (2011) e Mcnall et al. (2010) mostraram que a
relagdo entre o ETF e a satisfacdo — familiar e profissional — é mais forte quando a amostra
testada € maioritariamente composta por mulheres. Estes resultados podem ser explicados
pelo facto de que, ao contrario dos homens, que tendem a separar mentalmente 0s papéis,
as mulheres adotam uma perspetiva mais integrativa relativamente a familia e ao trabalho
(Andrews & Bailyn, 1993; Jennings & McDougald, 2007 cit. por Marques et al., 2015) e

utilizam os recursos de forma diferente (Wayne et al., 2007).

Assim, com base na informacdo supra mencionada, foram criadas as seguintes

hipdteses:

Hipotese 2a: A relacdo entre o enriquecimento trabalho familia (ETF) e a satisfacdo
no trabalho é moderada pelo género, de tal forma que esta relacdo é mais forte no caso

das mulheres.

Hipotese 2b: A relacdo entre o enriquecimento trabalho familia (ETF) e a satisfacdo
na familia € moderada pelo género, de tal forma que esta relacdo é mais forte no caso das

mulheres.

Método

Procedimentos e Amostra

Os dados utilizados neste estudo foram recolhidos por estudantes do 4° ano da
Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa, que contactaram pessoalmente
diversos casais, aos quais lhes foi solicitada a sua participagcdo na investigacdo. Foi
entregue a cada um dos participantes um questionario, em formato papel, tendo sido

garantida a confidencialidade dos dados individuais e salientado o facto de ndo haver
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respostas certas ou erradas. Cada questionario foi respondido individualmente por cada
um dos inquiridos e devolvido dentro de um envelope devidamente fechado, para garantir

0 anonimato.

A amostra € constituida por 342 individuos, dos quais 171 (50%) sdo do sexo
feminino e 171 do sexo masculino. A idade média ¢ de 37,4 anos (desvio-padréo -
DP=9,72), a escolaridade média é o ensino secundario e a média do numero de filhos é
de 1,28 (DP=1,20). Os respondentes exercem diversas profissbes (e.g. operarios,
trabalhadores do comércio, vendedores, professores, empresarios e economistas) e
trabalhnam em organizagBes com caracteristicas distintas e de diferentes setores de
atividade, ou seja, empresas de grandes ou pequenas dimensdes, companhias de seguros,

entidades bancarias, administracdo publica e fabricas.

Medidas

Enriquecimento trabalho-familia. Para medir esta variavel foi utilizada a escala
desenvolvida por Carlson et al. (2006), tendo sido pedido aos participantes que
refletissem sobre a relacédo entre o seu trabalho e a sua familia, segundo nove itens (e.g.
“O meu envolvimento com o meu trabalho ajuda-me a compreender diferentes pontos de
vista e isto ajuda-me a ser um melhor membro da minha familia” ou “O meu
envolvimento com o meu trabalho faz-me sentir realizado(a) e isto ajuda-me a ser um
melhor membro da minha familia”). Os individuos deram as suas respostas numa escala
tipo Likert de 5 pontos. Ou seja, em cada uma das nove afirmacGes existia uma pré-
classificacdo, construida numa escala constituida por 5 niveis, desde “Discordo
Totalmente” (1) a “Concordo Totalmente” (5), onde os participantes deveriam situar a
sua opinido. Quanto mais elevada a resposta dos inquiridos, maior a percecdo que tém
relativamente ao ETF. O indice de consisténcia interna da escala (0=0,90) ¢ bastante

satisfatorio, estando acima do recomendado.

Satisfagéo no trabalho. Foi utilizada uma verséo abreviada de cinco itens da escala
de Brayfield e Rothe (1951), a semelhanca do efetuado por Aryee et al. (2005). A
satisfacdo profissional dos participantes foi medida através de cinco itens (e.g. “Sinto-me
bastante satisfeito(a) com a minha vida profissional” ou “Encontro uma verdadeira
satisfagd0 no meu trabalho™). Os individuos situaram as suas opinides numa escala tipo
Likert de 5 pontos, desde “Discordo Totalmente” (1) a “Concordo Totalmente” (5).

Quanto mais elevada a resposta dos inquiridos, maior o grau de satisfacdo relativamente
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ao trabalho. O indice de consisténcia interna da escala (0=0,84) ¢ bastante satisfatorio,

estando acima do recomendado.

Satisfacdo na familia. A semelhanca da escala utilizada para medir a satisfagdo no
trabalho, foi utilizada uma versdo abreviada de cinco itens da escala de Brayfield e Rothe
(1951). A satisfacdo familiar dos participantes foi medida através de cinco itens (e.g.
“Sinto-me bastante satisfeito(a) com a minha familia” ou “Encontro uma verdadeira
satisfacdo na minha familia”). Os individuos situaram as suas opinides numa escala tipo
Likert de 5 pontos, desde “Discordo Totalmente” (1) a “Concordo Totalmente” (5).
Quanto mais elevada a resposta dos inquiridos, maior o grau de satisfacdo relativamente
a familia.

Sexo. Os participantes indicaram se pertenciam ao sexo masculino ou feminino,

sendo esta considerada uma varidvel dummy codificada em 0 e 1, respetivamente.

Variaveis de controlo. Algumas variaveis foram identificadas como podendo ter
influéncia no ETF e na satisfacdo dos participantes (Behson, 2002; Clark, 2001,
Grzywacz & Marks, 2000; Wayne et al., 2004) e nesse sentido, decidimos controlar o seu
impacto para que ndo existam explicacdes alternativas para os resultados que se possam
verificar nesta investigacdo. Por esta razdo, a idade (registada em anos), o nimero de
filhos e o grau de habilitacbes (1= ensino basico; 2= ensino secundario; 3= licenciatura;
4= mestrado/doutoramento) foram, neste estudo, utilizadas como variaveis de controlo de

modo a ndo enviesarem os resultados.

Analise de Dados

Para a analise de dados (composta por trés fases distintas) foi utilizado o Statistical
Package for Social Sciences (SPSS) e 0o AMOS. Primeiramente, com recurso ao programa
AMOS e para testar o modelo de medida em estudo, analisaram-se dois modelos (teérico
e alternativo) para a amostra dos participantes do sexo masculino e feminino,
separadamente. Atraveés destes dois modelos de medida foi possivel determinar a validade
discriminante de cada uma das variaveis analisadas em relacdo as outras. O modelo
tedrico, correspondente ao modelo de medida do presente estudo, apresenta os trés fatores
latentes (i.e. enriquecimento trabalho-familia, satisfacdo familiar e satisfacdo
profissional) em oposi¢do o modelo alternativo, que corresponde ao modelo com apenas
um fator latente. Foi, inicialmente, realizada uma analise fatorial confirmatdria de ambos

0s modelos de medida, tal como recomendado por Anderson & Gerbing (1988), procedida
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da avaliacdo do ajuste dos dados, conforme as recomendacdes de Hu e Bentler (1990).
Os modelos foram comparados com base nos testes de diferenca do Qui-quadrado (x2) e,
ainda, em indices de ajuste adicionais, nomeadamente, o Bentler Comparative Fit Index
(CFI), o Incremental fit index (IFI) e o Root mean square error of approximation
(RMSEA). Para IFI e CFI, valores iguais ou superiores a 0,90 representam um bom ajuste
do modelo e para RMSEA, valores iguais ou inferiores a 0,08 indicam um bom ajuste do
modelo (Hu & Bentler, 1999).

Numa segunda fase, e com recurso ao SPSS foram calculados os valores médios,
desvios-padrao e as correlacfes de Pearson para as variaveis de controlo (idade, n° de
filhos e habilitagdes), o enriquecimento trabalho familia (ETF), a satisfagéo familiar e a
satisfacdo no trabalho. Posteriormente, procedeu-se a uma analise de regressdes
hierarquicas lineares, com o objetivo de se poder analisar as relacGes entre variaveis
dependentes e independentes, e fizeram-se regressdes separadas para as mulheres e para
0s homens, para avaliar a existéncia de uma relagdo moderadora por parte do género, na
relacdo entre o ETF e a satisfacdo familiar e profissional. Qualquer regressé@o pressupde
a construcdo de um modelo de estimacdo, formado por preditores, cuja introdugdo no
modelo pode ser mais ou menos controlada pelos investigadores, de acordo com o método
de regressdo utilizado. No presente estudo foi utilizado o método hierarquico, onde os
preditores utilizados e a ordem pela qual sdo introduzidos no modelo dependem
diretamente do investigador. Baseando-se num modelo tedrico previamente descrito, e
com o objetivo de encontrar explicacBes empiricas sobre a magnitude e direcdo de
determinada relacgdo, o investigador tem liberdade para definir as “regras” de construgdo
do modelo de regressdao a testar (Field, 2009). Assim, num primeiro passo foram
introduzidas as variaveis controlo — idade, habilitacbes e nimero de filhos — e, num

segundo passo, introduziu-se a variavel preditora, enriquecimento trabalho-familia.

Resultados
Modelos de Medida

O modelo tedrico com as trés variaveis latentes — ETF, satisfacdo no trabalho e
satisfagdo familiar — revelou um fit adequado para todos os indices observados, quer para
a amostra dos participantes do sexo masculino, quer para a amostra dos participantes do
sexo feminino (y 2 (145) = 338.56, p <0.001; IFI1=0.91; CFI=0.91; RMSEA=0.09, no caso
dos homens; y 2 (145) = 306.66, p <0.001; IFI1=0.93; CFI=0.93; RMSEA=0.08, no caso

13



das mulheres). Como mencionado anteriormente, 0 modelo de medida foi posteriormente
comparado ao modelo de um sé fator — modelo alternativo — que pressupde a saturagao
de todos os itens numa Unica variavel latente. Ao contrario do modelo teorico, 0 modelo
alternativo ndo revelou um bom ajuste aos dados ( 2 (148) =944.54, p <0.001; IFI1=0.62;
CFI=0.61; RMSEA=0.18, no caso dos homens; y 2 (148) = 833.72, p <0.001; IFI1=0.69;
CFI=0.69; RMSEA=0.17, no caso das mulheres).

Atraveés desta analise é possivel concluir que os dados da presente investigacdo sao
melhor explicados quando as trés variaveis sdo analisadas como construtos teoricos
distintos. Assim, 0 modelo teorico parece ser o que melhor se ajusta aos dados da amostra,
sendo que a diferenca em relacdo ao modelo alternativo é significativa (Ax2 (3) =605.98,
p < 0.001, no caso dos homens; Ay2 (3) =527.07, p < 0.001, no caso das mulheres).

Valores Médios e Correlagdes entre as variaveis estudadas

Na Tabela 1 sdo apresentadas as médias, os desvios padrdo e as correlacBes entre as
variaveis estudadas. Através da anélise dos valores médios obtidos (Tabela 1) é possivel
observar que os participantes tém, em geral, uma percecdo de ETF ligeiramente positiva,
uma vez que, em média, pontuaram as suas respostas com um valor de 3.36, numa escala
tipo Likert de 5 pontos. Verificou-se, também, uma ligeira satisfacdo com o trabalho,
onde a média das respostas dadas foi de 3.35 e 3.39 (para mulheres e homens,
respetivamente), numa escala tipo Likert de 5 pontos. A satisfacdo familiar destaca-se das
restantes varidveis com um valor médio de 4.10 e 4.15 (para mulheres e homens,
respetivamente), numa escala tipo Likert de 5 pontos. O valor médio elevado obtido para
a satisfag@o familiar sugere que os participantes retiram grande satisfacdo da sua vida em

familia.

Analisando a matriz das correlagcbes (Tabela 1) é possivel verificar que, como
esperado, o enriquecimento trabalho-familia apresenta uma relacdo positiva e
significativa com a satisfagao profissional (r = 0.51 e r = 0.65, p< 0.01, nos homens e nas
mulheres respetivamente) e com a satisfacdo na familia (r = 0.34 e r = 0.26, p< 0.01).
Desta forma, quanto mais os individuos percecionam ETF, maiores sdo 0s niveis de
satisfacdo familiar e profissional. Além destas correlacdes, é ainda possivel verificar que,
apenas no caso das mulheres, a satisfagdo no trabalho se correlaciona positivamente com

a satisfacao familiar (r = 0.18, p< 0.05), tal como esperado, de acordo com a literatura
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que sugere que as mulheres, comparando com o0s homens, adotam uma perspetiva mais

integrativa relativamente a familia e ao trabalho.
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Tabela 1. Médias (Mean ), Desvios-Padrdo (SD) e Correlagdes das Variaveis.

Mulheres Homens L 2. 3. 4. 5. 6.

Mean SD Mean SD
1. 1dade 36.34 9.87 38.47 9.48 -.10 59** .08 .05 -.04
2. HabilitagBes 2.15 74 2.00 .79 -.10 -.08 .07 A7* 5
3. N° de filhos 1.32 1.49 1.23 .84 .09 - 21** 10 11 -.03
4 ETE 3.36 12 3.36 .62 A1 .09 -.13 51** 34**
5. Satisfagdo com  3.35 .69 3.39 12 -.05 14 .03 .65** 14
o0 trabalho
6. Satisfacdo com  4.10 .66 4.15 .63 -.06 20* -01 26%* .18*
a familia

Nota: * p<.05; ** p<.01; Acima da diagonal encontram-se as correlagdes para Homens; Abaixo da diagonal encontram-se as
correlacdes para mulheres.
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Teste de Hipdteses

Analisando a Tabela 2, é possivel verificar que: (1) o ETF contribui para explicar
24% e 45% da variancia da satisfagdo no trabalho, nos homens e mulheres,
respetivamente e (2) o ETF contribui para explicar 11% e 7% da variancia da satisfacdo
na familia, nos homens e mulheres, respetivamente. Aliando a esta analise os elevados
valores de F e a sua significancia (p <0.01) na amostra total, conclui-se que a introducéo
do ETF no modelo 2 melhora a capacidade desta variavel como preditora da satisfacao
profissional e familiar. Esta conclusdo é ainda corroborada pelos valores assumidos pelo
B (Homens: Bsatisfacao Profissional = 0.50 € Psatisfacao Familiar = 0.34, p< 0.01; Mulheres: Bsatisfacio
Profissional = 0.68 € Psatisfacio Familiar = 0.26, p< 0.01 ). Deste modo, os resultados do modelo
de regressdo suportam a Hipdtese 1, onde se considera que o ETF se relaciona
positivamente com a satisfacdo no trabalho (alinea 1a) e com a satisfacdo na familia
(alinea 1b).

Atraveés da leitura da Tabela 2 é, ainda, possivel testar a Hipotese 2 e as suas alineas.
Segundo estas hipoteses, a relacdo entre o ETF e a satisfacdo familiar e profissional é
moderada pelo género, sendo que esta relacdo se manifesta de forma mais forte nas
mulheres. Uma breve andlise dos resultados supra mencionados revela diferencas nos
valores obtidos em homens e mulheres, demonstrando que, na amostra estudada, a relacéo
entre variaveis ocorre de forma distinta, dependendo do género. Assim, de acordo com 0
esperado, a relacdo estabelecida entre ETF e satisfacdo no trabalho € mais forte no caso
das mulheres (p= 0.68, p< 0.01), quando comparadas com o grupo dos homens (= 0.50,
p<0.01). Por outro lado, observou-se que a relacdo estabelecida entre 0 ETF e a satisfagédo
familiar € mais forte no caso dos homens (= 0.34, p< 0.01) do que nas mulheres (B=
0.26, p< 0.01), ao contrario do que era expectavel. Desta forma, os resultados do modelo
de regressao suportam a Hipdtese 2a, ao passo que a Hipotese 2b € refutada, pois embora
exista moderacdo pelo género, a relagcdo entre o ETF e a satisfacdo familiar ocorre

exatamente no sentido oposto ao que era, inicialmente, esperado.

Em suma, é possivel confirmar pelos dados recolhidos que o género modera a relagdo
estabelecida entre o0 ETF e a satisfagdo no trabalho e na familia, sendo a primeira relagédo

mais forte no caso das mulheres e, a segunda, mais forte no caso dos homens.
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Tabela 2. Regressdo Hierarquica do ETF na Satisfagdo Profissional e Familiar

Satisfacdo com o trabalho

Satisfacdo com a familia

Homens Mulheres Homens Mulheres
g g g g g g g g

1° passo

Idade -.07 -.08 -.05 -.14* -.04 -.04 -.07 -.10

HabilitacBes 19* 15* 15 10 14 A1 22%* 20*

N° de Filhos A7 12 .06 15* 01 -.03 .04 .08
2° passo

ETF - 50** - .68** - 34** - 26%*
F 2.97* 16.75** 141 36.12** 1.16 6.09** 2.95* 5.30**
Adj. R-Sq. .04 .28 01 46** .00 11 .03 10
R-Sq. Change .05* 24%* .03 45** .02 11** .05 Q7**

Nota: * p<.05; ** p<.01
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Discussao

Os resultados do presente estudo contribuiram para o melhor entendimento da
relagdo entre o ETF e a satisfagdo familiar e profissional dos colaboradores, salientando
o papel moderador do genero. De uma forma geral, é possivel afirmar que, (1) o ETF esta
positivamente relacionado com a satisfagdo familiar e profissional dos colaboradores e
(2) o género modera a relacéo entre o ETF e a satisfacdo dos colaboradores, ainda que

esta relacdo néo se verifique totalmente de acordo com o esperado.

Como previsto, a relacdo entre 0 ETF e a satisfacdo no trabalho é positiva e
significativa, podendo concluir-se que a percecdo de apoio na gestdo dos papéis laborais
e familiares por parte dos colaboradores leva a que estes se sintam mais satisfeitos com o
seu trabalho. O ETF, que revela ter um papel significativo na determinacéo da satisfacdo
no trabalho, demonstra ser um fator importante na relagdo com esta variavel, tal como
sugerido no trabalho desenvolvido por diversos autores (Aryee et al., 2005; Balmforth &
Gardner, 2006; Boyar & Mosley, 2007; Carlson et al., 2006; Wayne et al., 2004). Quando
as organizacdes fornecem recursos que permitem aos individuos uma melhor gestdo entre
o dominio familiar e profissional, estes tendem a sentir-se valorizados. Como resposta,
os colaboradores retribuem a organizacdo com atitudes e emogdes mais positivas face a
mesma e face ao seu trabalho (e.g. satisfagdo profissional), comprovando que as praticas
organizacionais estdo relacionadas com as atitudes no trabalho (Blau, 1964; Greenhaus
& Powell, 2006; Kossek & Ozeki, 1999).

No presente estudo também se observou que o ETF se relaciona positivamente e de
forma significativa ndo sé com a satisfacdo no trabalho, mas também com a satisfacdo na
familia. Estes resultados véao ao encontro da previsdo de Wayne et al. (2007) que sugere
que a percecdo de suporte organizacional na gestdo dos dominios familiar e profissional
resulta em melhorias no sistema familiar, verificando-se ndo s6 um aumento do
desempenho no mesmo sistema, mas também da qualidade de vida, incluindo a satisfacéo

familiar do individuo.

No entanto, olhando aos resultados desta investigagéo, € ainda possivel observar que
0 ETF se relaciona mais fortemente com a satisfagdo no trabalho do que com a satisfagéo
familiar. Este resultado estd de acordo com a investigacdo realizada anteriormente no
ambito da perspetiva positiva da relagéo trabalho-familia, que tem mostrado que ambas
as direcdes do enriquecimento (sentido trabalho familia— ETF — e sentido familia trabalho
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— EFT) estdo relacionadas mais fortemente com satisfacdo no dominio de origem,
revelando relagdes fracas ou inexistentes com o dominio recetor (Boyar & Mosley, 2007;
Mcnall et al., 2010; Shockley & Singla, 2011; Wayne et al., 2004). Ou seja, a satisfacdo
familiar esta mais associada ao enriquecimento familia-trabalho (EFT) e ndo ao
enriquecimento trabalho-familia (ETF) e, consistente com a mesma ldgica, a satisfacdo
no trabalho estd mais associada ao enriquecimento trabalho-familia (ETF) e ndo ao
enriquecimento familia-trabalho (EFT). Tal como explicado por Wayne et al. (2004),
“quando os individuos fazem atribuigdes sobre os beneficios de um dominio para o outro,
isto resulta essencialmente em mais afeto positivo e investimento no dominio
percecionado como aquele que fornece os beneficios” (p.124). Esta constatacdo é
consistente com o sugerido pela Teoria da Troca Social (Blau, 1964), abordada

anteriormente.

Um dos aspetos principais desta investigacdo incide sobre a andlise das diferencas
entre género e, neste sentido, os resultados mostraram que esta varidvel moderadora pode
ter um peso significativo na relacdo entre o ETF e as variadveis de interesse (i.e. satisfacéo
no trabalho e satisfacdo familiar). Concretamente, foi possivel observar que a relacao
entre o0 ETF e a satisfacdo no trabalho é mais forte no caso das mulheres. Estes resultados
sdo consistentes com aqueles verificados na meta analise realizada por McNall et al.
(2010). Apesar de alguns estudos sugerirem que os papéis de género se tém vindo a tornar
menos rigidos, uma maior percentagem de mulheres continua a atribuir maior relevancia
e saliéncia ao papel familiar, em comparacdo com os homens (Betz., 2006 cit. por Dunn
& O’Brien, 2013). Assim, as mulheres tendem a valorizar mais 0s recursos que
beneficiam a familia e contribuem para melhorar o seu desempenho neste dominio
(Mauno, Kinnunen, & Feldt, 2012), o que, consequentemente podera levar a um maior
sentimento de reciprocidade relativamente a organizacdo, que se traduz em elevados

niveis de satisfacdo no trabalho.

E interessante observar, contudo, que ao contrario do esperado, a relagio entre 0 ETF
e a satisfacdo familiar & mais forte no caso dos homens. Uma possivel explicacdo para
esta evidéncia podera estar relacionada com a saliéncia do dominio profissional no que
diz respeito a identidade dos individuos do sexo masculino. Sendo o papel profissional
percecionado pelos homens como sendo mais central e relevante, consequentemente, 0s
fatores relacionados com o trabalho (e.g. ETF) poderdo ter um maior peso na satisfacéo

familiar. Ou seja, como observado nos resultados, o ETF explica uma maior percentagem
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de satisfacdo familiar nos homens, quando comparados com as mulheres. Assim, no caso
das mulheres, a satisfacdo familiar sera explicada, maioritariamente por outros fatores
(para além do ETF), que possivelmente ndo se encontram relacionados com o seu
trabalho, sendo que este ndo é percecionado como o papel mais saliente. Estes resultados
evidenciam as inconsisténcias existentes na literatura sobre diferencas de género. Neste
sentido torna-se fundamental que mais investigacéo seja desenvolvida futuramente, para
que melhor se possam entender as diferencas de género na relacdo entre o ETF e a
satisfacdo familiar.
Limitacoes

O presente estudo apresenta algumas limitagdes que devem ser reconhecidas. Em
primeiro lugar, dado o design correlacional do estudo, ndo é possivel estabelecer relacbes
de causa-efeito entre as variaveis, tendo sido apenas possivel inferir sobre a natureza
positiva ou negativa das relagdes. Sendo que os dados apenas foram recolhidos num
momento temporal concreto, seria interessante que fossem realizados estudos
longitudinais para um melhor entendimento da relacéo de causalidade entre as variaveis
estudadas. Em segundo lugar, a amostra utilizada nesta investigacéo foi apenas recolhida
em Portugal, o que podera dificultar a generalizacdo dos resultados, devido as diferencas
culturais ao nivel da gestdo dos papéis familiares e profissionais. Outra limitacao
relaciona-se com o facto de se estar a lidar com diversas organizacOes, através dos
individuos que constituem a amostra. Estas organizaces poderdo diferir
significativamente umas das outras em dimensdes que nao foram controladas no presente
estudo (e.g. clima e cultura organizacional; suporte das chefias). Assim, aspetos
relacionados com estas dimensbes podem, de alguma forma, influenciar as varidveis
estudadas. Por ultimo, os beneficios disponibilizados pelas organizac@es foram estudadas
de forma global, ndo tendo sido divididas ou agrupadas em categorias. Na investigacédo
desenvolvida por Allen (2001) sdo identificadas duas categorias de beneficios:
relacionados com o trabalho flexivel (e.g. horarios flexiveis) e relacionados com o
cuidado de dependentes (e.g. creches no local de trabalho; apoio nos cuidados a idosos).
Allen (2001) concluiu que apenas a categoria relacionada com o trabalho flexivel estava
significativamente relacionada com as variaveis de interesse, podendo isto verificar-se
porgue todos os colaboradores podem beneficiar de opgdes de trabalho flexivel. Por outro
lado, os beneficios relacionados com o cuidado de dependentes, provavelmente, apenas

séo valorizados por um subgrupo da forga de trabalho. Assim, partindo do pressuposto de
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que diferentes tipos de praticas tém diferentes relagdes com outras varidveis, seria
interessante analisar as hipdteses deste estudo utilizando categorias para agrupar 0s
diferentes tipos de beneficios.

Implicacdes para a Gestao dos Recursos Humanos

Apesar das limitagcOes identificadas na presente investigacdo, esta apresenta
importantes contribui¢cbes e implicagdes préaticas, salientando a importancia do
enriquecimento trabalho-familia na satisfacdo dos colaboradores. A literatura tem
demonstrado que colaboradores mais satisfeitos atingem elevados niveis de desempenho,
exibem mais comportamentos de cidadania organizacional e revelam menores niveis de
absentismo e intengdes de abandonar a organizagdo (Harrison, Newman & Roth, 2006;
Judge, Thoresen, Bono, & Patton, 2001). Desta forma, torna-se fundamental que as
organizagbes promovam praticas e politicas family-friendly, para que, posteriormente,
possam beneficiar dos resultados positivos que advém destas medidas (Hammer, Cullen,
Neal, Sinclair, & Shafiro, 2005).

E importante referir que ndo basta as organizacdes disponibilizarem préticas, se as
mesmas ndo forem valorizadas pelos trabalhadores enquanto préticas Uteis e facilitadoras
do seu desempenho no dominio familiar. Assim, é essencial que, no momento de decidir
relativamente as praticas que devem ou nao ser implementadas, sejam avaliadas as
percecdes dos trabalhadores acerca das mesmas, através de técnicas como entrevistas,
questionarios ou focus groups (Muse, Harris, Giles, & Field, 2008). E também importante
que as organizagdes desenvolvam culturas organizacionais de suporte a relacdo trabalho-
familia, que encoraje os seus trabalhadores a utilizarem os beneficios disponiveis e
promova a conciliacdo dos diversos dominios das vidas dos mesmos. Perlow (1995)
concluiu que os colaboradores se preocupavam com possiveis consequéncias negativas
no trabalho associadas & utilizacdo de beneficios family-friendly. Deste modo, € possivel
prever que quando sdo percecionadas culturas de suporte a relacdo trabalho-familia,

provavelmente mais colaboradores tenderdo a usufruir dos beneficios disponiveis.

Em suma, as organizacdes desempenham um papel fundamental na promocdo do
equilibrio entre os dominios profissional e familiar dos seus colaboradores. Esta
capacidade das organizages de ligar o trabalho e a familia de forma positiva representa
uma ferramenta estratégica para a Gestdo de Recursos Humanos que beneficia, quer

empregados, quer empregadores (Michel & Michel, 2015). O papel do ETF ¢
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evidenciado, pois permite o alinhamento de metas individuais e organizacionais, um dos
dilemas mais importantes na Gestdo dos Recursos Humanos. De salientar ainda, que os
beneficios que se podem retirar do ETF ao promover a satisfacdo no trabalho e a

satisfacdo na familia, se aplicam quer nos homens quer nas mulheres.
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