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Resumo

Considerando a multiplicidade de papéis que hoje muitos individuos
desempenham na sua vida, o presente estudo aborda a conjugacao desses papéis e¢ o
conflito daf decorrente. Sio objetivos principais desta investigagao explorar a prevaléncia
do conflito trabalho-familia-estudos entre uma amostra especifica de pessoas, os
trabalhadores-estudantes, e examinar os antecedentes demograficos desse conflito, bem
como a relacao com a satisfacio e as decorrentes intencoes de abandono dos estudos e/ou
do trabalho. Para o efeito, foi levado a cabo um estudo de natureza quantitativa, por meio
da aplicagao de um questionario dirigido a trabalhadores-estudantes portugueses, inscritos
no ensino superior em diferentes graus de ensino e de diferentes areas profissionais. A
amostra de 250 individuos é maioritariamente composta por elementos do sexo feminino,
com uma média de idade de aproximadamente 33 anos e de experiéncia de trabalho no
emprego atual de aproximadamente 68 meses. Na sua maioria, os inquiridos encontram-
se a frequentar um curso de Mestrado ou Doutoramento, nao sao casados e nao tém filhos.
Os resultados do questionario dao conta de uma elevada prevaléncia de conflito trabalho-
estudos, conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho reportado pelos
trabalhadores-estudantes. De uma forma geral, no que toca a intengao de abandono do
trabalho, o conflito trabalho-estudos, o nivel de habilitacdes e a parentalidade influenciam
essa intengdo, assim como o conflito estudos-trabalho, a idade e o regime de trabalho
influenciam a inten¢do de abandono dos estudos. Estes resultados contribuem para a
escassa literatura sobre o conflito trabalho-familia-estudos e sugerem novas oportunidades
de investigacao a respeito do conflito de papéis nos trabalhadores-estudantes e da

consequente inten¢ao de turnover.

Palavras-chave: Conflito trabalho-familia-estudos; Trabalhadores-estudantes; Satisfacao;

Intencao de turnover.
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Abstract

Taking into account the multiplicity of roles that many individuals play in their
lives today, this study addresses the combination of these roles and the resulting conflict.
The main objectives of this investigation explore the prevalence of the work-family-study
conflict among a specific sample of people, the working students, and examine the
demographic background of that conflict, as well as the relationship with the satisfaction
and the intentions of quitting studies and/or the work/job. For this purpose, a quantitative
study was carried out, through the application of a questionnaire aimed at Portuguese
working students, enrolled in higher education at different levels of education and from
different professional areas. The sample of 250 individuals is mostly female, with an
average age of approximately 33 years and work experience in the current job of
approximately 68 months. Most of the respondents, who are attending a Masters or
Doctorate course, are not married and do not have children. The results show a high
prevalence of work-studies conflict, work-family conflict and family-work conflict
reported by the working students. In general, regarding the intention of quitting work, the
work-studies conflict, the educational qualifications and parenting influence this intention,
as well as the studies-work conflict, the age and the work regime (part or full time) influence
the intention to leave school. These results contribute to the scarce literature on work-
family-study conflict and suggest new research opportunities regarding the role conflict in

student workers and the consequent intention to turnover.

Keywords: Work-family-study conflict; Working students; Satisfaction; Turnover

intention.
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1. Introdugao

Para qualquer individuo, o trabalho e a familia sdo os dois grandes dominios que o
regem a sua vida. Estes tém sofrido, ao longo do tempo, algumas transformacdes, que se
prendem com a evolugao social e cultural. Outrora, a linha que separava o papel da mulher
e do homem na sociedade era bem visivel e as diferencas de género eram inegaveis. Com
o tempo, essa linha tem-se tornado cada vez mais ténue, pois atualmente a mulher assume
um papel bastante equivalente a0 do homem também fora de casa. A sua emancipagao e
investimento na carreira invocam a necessidade de equilibrar papéis, ou seja, de encontrar
um equilibrio individualmente satisfatorio entre a vida pessoal e profissional (Carey-
Fletcher, 2007).

Por outro lado, verifica-se também uma tendéncia crescente para uma maior aposta
na formagao académica de homens e mulheres, seja para valorizagao pessoal, seja para
aumentar a vantagem competitiva no mercado de trabalho. Dai, nasce a necessidade de
cada individuo se adaptar a diferentes papéis na sociedade: homem/mulher, trabalhador,
esposo/a, pai/mae e ainda estudante. Esta conjugagao de papéis culmina, em muitos casos,
em situa¢Oes de conflito que colocam na balanca a vida pessoal e a vida profissional
(Greenhaus, Allen, & Spector, 2000).

Com base nestas transformagées sociais e nesta necessidade de equilibrio, este
estudo procura compreender de que forma os trabalhadores-estudantes conciliam as suas
responsabilidades familiares e de trabalho, enquanto estudam. Do ponto de vista pessoal,
esta ¢ uma tematica que interessa a autora deste estudo, enquanto trabalhadora-estudante.

A pertinéncia do estudo prende-se com a crescente necessidade de os individuos
apostarem na sua formagao académica, a fim de assegurarem a progressao de carreira, por
exemplo, por realizacao pessoal, ou na busca de melhores condi¢bes de trabalho, que
podem requerer mais habilitagdes. Por outro lado, o facto de as pessoas estudarem até
tarde no ensino superior leva-as a procurar conciliar os seus estudos com uma atividade
profissional, na maioria dos casos para assegurar o pagamento da sua formagao, ou
simplesmente para ter independéncia financeira.

Além disso, deve ter-se em conta a pertinéncia do estudo e do tema para a Gestao
de Servigos. Por definicdo, as empresas de Servicos empregam trabalhadores mais
qualificados que tendencialmente também sido pessoas com muito maior probabilidade de
continuar a investit na forma¢ao no futuro, logo, a probabilidade de em diversos

momentos da sua vida serem trabalhadores-estudantes ¢ grande. Geralmente, as proprias



empresas incentivam a essa formag¢ao continua com vista a melhoria das qualificagoes dos
trabalhadores internos e, consequentemente, da prestacao de servigos. Ora, considerando
que os servigos sdo a area que emprega mais trabalhadores em Portugal, pois cerca de 70%
da populacio empregada em Portugal ocupava, em 2019, cargos no setor terciario (Pordata,
2021), estes fatores conduzem ao aumento da populagao que interessa para este estudo, os
trabalhadores-estudantes. De acordo com a mesma fonte, Portugal é um pais realmente
mais qualificado, tendo um numero crescente de pessoas com ensino superior: em 2009
apenas 11% dos portugueses chegava a este nivel de escolaridade, sendo que, 10 anos mais
tarde, em 2019, esta percentagem atinge praticamente os 20%. Esta tendéncia crescente
explica o interesse pela tematica visada nesta dissertagao, pois é de esperar que os
trabalhadores-estudantes tenham acrescidas dificuldades de conciliacdo dos seus diferentes
papéis, vendo surgir um novo conceito neste ambito, o conflito, cujos antecedentes e
consequéncias devem fazer parte das preocupagdes das empresas.

A luta por essa conciliagdo reflete-se na vida pessoal dos individuos, mas também
na dinamica da organiza¢ao em que exercem fungdes, na medida em que ¢é ai que o seu
desempenho podera fazer diferenca. Esse, cré-se, estara dependente de uma série de
condicionantes internas e externas, que naturalmente incluem a vida pessoal e familiar de
cada um e o facto de esta abrir espaco aos trabalhadores para investir 0 mesmo tempo,
energia e nivel de compromisso em ambas as vertentes: a pessoal e a profissional. Neste
sentido, a relagao trabalho-familia e a sua conciliagio tém sido ultimamente apontadas
como um dos principais antecedentes do bem-estar, nomeadamente nos paises europeus
(Eurofound, 2012). Pelo contrario, quando os individuos sentem dificuldade em conciliar
diferentes papéis, o seu bem-estar vé-se afetado, e, consequentemente, 0 seu compromisso
com o trabalho (Poelmans & Caligiuri, 2008).

Assim, aprofundar esta tematica, além de ser util para a comunidade cientifica,
podera proporcionar uma série de respostas e esbogo de novas estratégias também para as
organizagoes. Além disso, o tema do conflito vida pessoal-vida profissional, entre os
trabalhadores-estudantes, tem sido pouco estudado quer no contexto portugués quer
internacionalmente. Os estudos sobre o “work-life interface” (WLI), ou seja, a interagao
entre o trabalho e a vida pessoal abundam (Byron, 2005) e variam até bastante em termos
de populagao visada. Ja foi investigado em enfermeiros (Montes-Berges & Landa, 2014),
médicos (Walsch, 2013), em pais/maes (Pereira, Vieira & Matos, 2017), profissionais que
viajam em negocios e se ausentam por longos periodos (Pinto & Maia, 2015), com

diferentes condicionantes da conciliagdo, como o tempo, os recursos financeiros ou a



energia dispendida (Grawitch et al,, 2010), ou segundo os fatores antecedentes e
consequentes (Lingard, 2007). Ainda assim, sabe-se menos sobre a perspetiva de
trabalhadores-estudantes, nomeadamente sobre a relacao entre as variaveis trabalho e
estudos universitarios (Stimpson & Filer, 2011), o que constitui, por isso mesmo, uma
lacuna e uma oportunidade de investigagao.

O objetivo principal deste estudo é explorar a prevaléncia do conflito trabalho-
familia-estudos entre os trabalhadores-estudantes e examinar os seus antecedentes
sociodemograficos e a relacdo com a satisfagao e as intengoes de abandono dos estudos e
do trabalho. Pretende-se identificar as maiores dificuldades apontadas pelos trabalhadores-
estudantes quanto a conciliacio dos diferentes papéis, bem como identificar os preditores
sociodemograficas do conflito trabalho-familia-estudos. Espera-se, de acordo com a
literatura revista, que estas variaveis influenciem os niveis de conflito entre a vida pessoal
e profissional deste grupo e que a incidéncia e perce¢ao de conflito na conciliagao de papéis
influencie a satisfacao e as intencoes de abandonar o trabalho e os estudos.

Deste modo, o estudo pretende responder as seguintes questoes de investigacao:

(1) Qual ¢ a prevaléncia de conflito trabalho-familia-estudos reportado pelos
trabalhadores-estudantes?

(2) Quais sao os antecedentes (sociodemograficos) do conflito trabalho-familia-
estudos dos trabalhadores-estudantes?

(3) Qual ¢ a relagio entre o conflito trabalho-familia-estudos e a satisfagdo e as
intencdes de abandono do trabalho e/ou estudos?

Para lhes responder, o estudo adota uma metodologia quantitativa, cujo
instrumento de recolha dados ¢ um questionario, usado para identificar a prevaléncia do
conflito trabalho-familia-estudos reportado por uma amostra diversificada de
trabalhadores-estudantes portugueses.

Este documento estd organizado em varios capitulos, o primeiro dos quais
consiste num enquadramento teorico, onde se abordam conceitos e conclusdes de outros
estudos subordinados a mesma tematica, que poderdo servir para suportar os dados do
presente estudo. Seguem-se as seccdes do modelo tedrico e da metodologia, onde se
descrevem com detalhe todos os procedimentos para a elaboracio do estudo.
Posteriormente, apresentam-se os resultados, que sao de seguida discutidos, encerrando o

estudo com as conclusoes.



2. Revisao da literatura

2.1. O conceito de interface trabalho-familia

Embora complexo e sem uma defini¢ao universal, o termo Work-Life Interface (WLI)
doravante traduzido do inglés como interface trabalho-familia, diz respeito a relagiao
existente entre o trabalho e outros fatores externos da vida de um individuo,
nomeadamente a vida familiar e social. O termo comporta uma noc¢ao de equilibrio e um
nivel de satisfagdio que, por vezes, sao dificeis de atingir. Alguns autores dizem
inclusivamente que esse equilibrio contempla uma distribui¢ao equivalente de tempo,
energia e compromisso em ambas as partes dessa interface (Greenhaus, Collins & Shaw,
2003).

Cada vez mais, os estudos dao conta de que o equilibrio entre vida profissional e
pessoal ¢é crucial para o bem-estar holistico dos individuos (Pocock, 2005). Por isso mesmo,
os estudos referem-se a interface trabalho-familia como sendo o equilibrio entre as
demandas da vida profissional e as da vida pessoal (Lockwood, 2003). O estudo desta
interface torna-se fundamental para as organizacbes e para os seus colaboradores,
sobretudo para que estes ultimos consigam uma correta e adequada gestdo das multiplas
tarefas a que se propdem na vida pessoal, no trabalho, nos estudos, e noutros eventuais
papéis. Conseguir obter esse equilibrio entre os constructos de trabalho e nao-trabalho é,
além de raro, um enorme passo para O SucCesso € para o crescimento em varios dominios
(Naithani, 2010).

Esse equilibrio ¢ definido por Clark (2000) como um grau de satisfaciao e pleno
funcionamento das dimensdes ‘trabalho’ e ‘nido-trabalho’ com um minimo de conflito, e
depende de circunstancias individuais, podendo, por conseguinte, variar de individuo para
individuo (Reiter, 2007). Neste sentido, o conceito abrange um equilibrio satisfatorio entre
vida profissional e pessoal dos individuos, de acordo com as perceg¢des individuais de cada
um (Kalliath & Brough, 2008).

Nas ultimas décadas, a natureza da carreira das pessoas viu-se alterada (Greenhaus,
Callanan & Godshalk, 2019), tendo o modelo tradicional de mobilidade ascendente dentro
de uma dnica organizacao sido substituido. Agora, as pessoas procuram desenvolver as
suas carreiras, independentemente das organizacdes onde trabalham. Isto leva a
comunidade cientifica a dividir a relacio entre o trabalho e a familia em trés perspetivas

distintas: positiva, negativa e integradora (Catlson & Grzywacz, 2008).
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A negativa é, maioritariamente, aquela que vigora, focando-se na ideia de que as
pessoas possuem recursos limitados na manutenc¢ao e desempenho de diferentes papéis.
Isto acarreta momentos de tensio (Catlson & Grzywacz, 2008), naturalmente pouco
benéficos para o equilibrio entre os dois dominios, estimulando o aparecimento de
conflitos.

Por sua vez, a perspetiva positiva defende que a busca pelo equilibrio dos diferentes
dominios nao traz apenas consequéncias negativas, mas também vantagens. Sugere-se que
a acumulacio de diferentes papéis pode trazer mais gratidao ao individuo e nao ser s6 uma
fonte de stress e conflito (Sieber, 1974). A ideia que se destaca ¢ a de que quanto mais
fun¢des uma pessoa desempenha simultaneamente, maior podera ser o seu bem-estar e a
sua autoestima, a motivacio e o estatuto social, enfatizando, desta forma, o vinculo
positivo que pode existir entre os setores do trabalho e a familia. Quanto aos recursos, esta
perspetiva defende que quando qualquer pessoa eleva o nimero de recursos num dos
dominios, estes poderdo ajudar a melhorar a execugido nos restantes (Greenhaus & Powell,
2000).

Por fim, a perspetiva integradora contempla um estado de equilibrio entre o
trabalho e o ‘ndo-trabalho’ ou a familia, por exemplo, pressupondo uma partilha em termos
de casal quanto a consecuc¢ao das diferentes exigéncias que 0s setores possam apresentar
(Marks & MacDermid, 1996). A perspetiva que impera na vida de cada individuo podera
depender de um conjunto de antecedentes, que podera ditar a conciliagao ou o conflito.

Neste estudo adota-se uma perspetiva de conflito trabalho-familia devido a escolha
da populagao de trabalhadores-estudantes, cujo desempenho de varios papéis pode, em

primeira instancia, remeter para o conflito antes da interface.

2.1.1 Antecedentes da interface trabalho-familia

As transformagoes impostas nas sociedades ao longo dos anos despoletaram uma
série de mudancas também na vida dos individuos, quer no dominio pessoal, quer
profissional. De uma forma geral, hd uma série de aspetos que, histérica e culturalmente,
fizeram variar o modo como se entende e aborda este conceito, que foram despertando o
interesse da comunidade cientifica ao longo do tempo.

Entre os aspetos que se enumeram como antecedentes da relagao trabalho-familia
constam: (i) o incremento do tempo de trabalho e o aumento das exigéncias que resultam
em maior pressao no trabalho (Cappelli, 1999), o que influencia a sadde e bem-estar dos

individuos (Eby et al., 2005; Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003); (i) as alteracSes na
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estrutura demografica decorrentes da emancipagao da mulher e da sua inser¢ao no mundo
do trabalho (Aradjo & Scalon, 2005); (iii) o crescente numero de familias ndo tradicionais,
ou seja, de familias monoparentais, por exemplo, e mesmo de casais nos quais ambos
procuram investir e desenvolver as suas carreiras (Santos & Casado, 2011); (iv) o
envelhecimento da populagao, que desperta a necessidade de acompanhar e assistir os
idosos (Beauregard & Henry, 2009); e naturalmente (v) a evolugdo tecnoldgica,
especialmente das tecnologias de comunicagao mével, que possibilitam que haja uma
permanente disponibilidade do trabalhador e que este esteja sempre contactavel (Chesley,
2005).

Estas alterages nas estruturas familiares e na composi¢ao demografica da forga de
trabalho continuam a ser constantes. Aumenta, cada vez mais, o nimero de mulheres no
trabalho, de pais solteiros que trabalham e de casais “de dupla carreira”, sendo que tudo
isso acarreta responsabilidades acrescidas que representam um desafio tanto para os
trabalhadores, como para as organizagcoes, na medida em que ambas as partes se deparam
com novas exigéncias no que respeita a gestao do equilibrio entre o trabalho e a familia.

Como tal, a procura por estabilidade culmina, muitas vezes, no desejo de uma
perfeita articulagio entre a vida familiar e profissional, o que exige uma concilia¢ao de
todos os papéis, no sentido de evitar, ou pelo menos de amenizar, os efeitos dos eventuais

conflitos.

2.1.2 Consequéncias da interface trabalho-familia

Sendo os dominios do trabalho e da familia normalmente reciprocos e dinamicos,
¢ expectavel que se influenciem mutuamente, seja positiva, seja negativamente, o que faz
surgir os conflitos (Weer, Greenhaus & Linnehan, 2010). Eby e colaboradores (2005)
mencionam reflexos desses conflitos ao nivel fisico e psicolégico, como stress e ansiedade,
que podem levar a situagdes mais agudas de depressao, transtornos e abuso de substancias,
assim como outras alteragdes comportamentais e declinio do comprometimento
organizacional. Segundo os autores, os efeitos podem também refletir-se ao nivel da
satisfacao com a familia.

Por outro lado, do ponto de vista das consequéncias positivas, destaca-se o
enriquecimento, a facilitagdo e a valoriza¢ao trabalho-familia, que alguns autores creem ser
capazes de aumentar os recursos do individuo, nomeadamente a perce¢ao que tem da sua
propria eficacia e realizagao pessoal. Isto, creem, pode influenciar positivamente a sua

saude (Fisher, Bulger, & Smith, 2009; Steenbergen et al., 2007; Vilhena & Tavares, 2020).
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2.2. O conceito de conflito

Embora encerre uma semantica plural, o conceito de conflito que aqui se pretende
desenvolver resulta da pressao exercida pelos papéis do setor da familia e do trabalho,
quando estes nao sao compativeis, levando a que a atuagao num deles torne mais dificil a
atuagao no outro. Na interface trabalho-familia, é possivel que os conflitos sejam do tipo
conflito trabalho-familia (CTT), ou conflito familia-trabalho (CFT), dependendo do
que faz despoletar a situagao de conflito. O conflito ¢, assim, considerado uma construgao
bidirecional, ja que pode existir quando ha interferéncia do trabalho com a familia, ou no
sentido inverso (Netemeyer et al., 1996). No entanto, a investigacao sugere uma tendéncia
superior de CTF por comparaciao ao CFT (Byron, 2005). Além disso, existem evidéncias
de piores niveis de saide e bem-estar em individuos que tém que lidar com maiores
conflitos nestes papéis (Greenhaus, Allen, & Spector, 2000).

Greenhaus e Beutell (1985) identificam trés tipos dominantes de CTF, que tém por
base o (i) tempo, (ii) o comportamento ¢ a (iii) pressdao ou tensao. Estes trés condicionantes
afetam o desempenho dos diferentes papéis de um individuo, na medida em que podem
causar-lhe insatisfacdo e/ou dificuldade em responder as exigéncias de ambos os papéis.
Facto ¢ que se considera o CTF e o CFT como dois constructos diferentes, mas
relacionados e interdependentes (Beauregard & Henry, 2009), que podem ter diferentes
causas e efeitos (Byron, 2005). Mesmer-Magnus e Viswesvaran (2005) preconizam que
tanto os CTF, como os CFT de grau mais elevado podem ter uma grande influéncia
proveniente de varios antecedentes, que se relacionam com o trabalho e os baixos niveis
de satisfacao ai encontrados, e que se traduzem depois na diminuicao do compromisso
organizacional e em inten¢des de mudanca fortes.

O conflito com base no tempo ¢ apontado por alguns autores, como Frone
(2003), para quem os horarios de trabalho siao longos e excessivos, e, portanto, fonte de
conflito. A interferéncia baseada neste determinante ocorre na sequéncia da existéncia de
competicao pelo tempo dedicado aos diferentes papéis na vida de um individuo. Isto é,
pressupde-se que o tempo que alguém despende no papel de trabalhador, por um lado, ou
de cuidador da familia, por outro, é exclusivo de cada um desses dominios apenas, pelo
que ndo pode ser dedicado a outro papel ou dominio. Isto faz surgir o conflito trabalho-
familia ou familia-trabalho no sentido de que o tempo utilizado num desses papéis pode
ditar a indisponibilidade e a impossibilidade de desempenhar ou comparecer no outro

papel (Greenhaus & Beutell, 1985; Vieira et al., 2014).
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O conflito baseado no comportamento prende-se com um desajustamento entre
o comportamento exigido num papel e os padroes de comportamento exigidos no outro
(Greenhaus & Beutell, 1985), o que torna determinado comportamento inapropriado e
disfuncional (Vieira et al., 2014). Isto leva a crer que os padroes de comportamento tendem
a alterar-se em funcao do dominio em causa. Se por um lado, na esfera familiar, se esperam
comportamentos de proximidade, envolvimento, vulnerabilidade, ou seja, de expressao de
emogdes, por outro, na esfera do trabalho requer-se um comportamento mais impessoal,
neutro e racional. Deste modo, quando o individuo nao consegue ajustar-se as diferentes
exigencias de comportamento de cada um dos diferentes papéis que desempenha, surge a
possibilidade de conflito entre os dois dominios (Greenhaus & Beutell, 1985).

O conflito baseado na tensdo decorre da pressao criada dentro de um papel, o
que inevitavelmente ira interferir com o cumprimento das responsabilidades do outro
(Greenhaus & Beutell, 1985), o que pode ter origem, ao nivel laboral, na ambiguidade do
papel no trabalho (Kopelman, Greenhaus, & Connolly, 1983), na falta de apoio no
trabalho, seja pelos colegas de trabalho, ou pelos superiores (Jones & Butler, 1980), nas
exigéncias fisicas e psicolégicas do trabalho (Pleck et al., 1980) e nos fatores que
despoletam s#ress no trabalho, como sendo as mudangas constantes no ambiente de
trabalho e a falta de comunicacio (Burke, Weir, & Duwors, 1980). A nivel familiar, esse
tipo de conflito relaciona-se essencialmente com a auséncia de apoio (Beutell & Greenhaus,
1982).

No que diz respeito ao CTF, segundo Marques (2014), este pode ser intensificado
quando ambos papéis do trabalho e da familia sdo centrais ou preponderantes na formagao
do autoconceito do individuo, ou seja, decorrem da percecao do préprio individuo e da
importancia que atribui aos seus papéis, pelo que o conflito surge quando ambos os papéis
definem a sua identidade, representando para si um impacto massivamente negativo o nao
cumprimento das exigéncias de um deles.

A respeito do conflito, Almeida (1992) preconiza que este resulta da escassez de
recursos, refletindo-se no bem-estar no trabalho e na satisfacdo, quer com o trabalho, quer
com a vida pessoal. Por conseguinte, tanto o CTF, como o CFT podem ver-se associados
a0s recursos € ao tempo, em func¢do das caracteristicas especificas de cada individuo

(Ahmad, 2008).
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Figura 1 - Incompatibilidade de presses entre o trabalho e a familia.

(Fonte: Adaptado de Greenhaus & Beutell (1985, p.78, tradugao livre)

Até a0 momento, sao escassos os trabalhos que abordam o CTF e CFT entre os
trabalhadores-estudantes. Contudo, a evidéncia empirica disponivel e obtida com outras
populacbes sugere a possibilidade de prevaléncia de conflito trabalho-familia (CTF) e
conflito trabalho-estudos (CTE), relacionado quer com a frequéncia de estudos quer com
os antecedentes mais habituais do conflito. Assim, este trabalho examinara a incidéncia do
conflito na relagao tridimensional de trabalho-familia-estudos. Entende-se por CTF
(conflito trabalho-familia) a interferéncia do dominio laboral de um individuo na sua esfera
familiar, tendo como reciproca o CFT (conflito familia-trabalho). Define-se CTE (conflito
trabalho-estudos) como desequilibrio no exercicio do papel laboral e do papel académico,
tendo como reciproca o CET (conflito estudos-trabalho). Por fim, considera-se o CEF

(conflito estudos-familia) e a sua reciproca CFE (conflito familia-estudos) como a rela¢ao

disfuncional entre a esfera familiar e os estudos, e vice-versa.
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2.3. Antecedentes do conflito

Virios estudos ocuparam-se ja de estudar as variaveis antecedentes do CTF e do
CFT, pelo que as mais referidas sao: (i) a cultura nacional (Korabik & McElwain, 2011);
(if) o contexto de trabalho, nomeadamente as politicas amigas da familia, o suporte social
e organizacional e as caracteristicas da organizagao (Glaveli, Karassavidou, & Zafiropoulos,
2013; Jamadin, Mohamad, Syarkawi, & Noordin, 2015; Thomas & Ganster, 1995); (iii) as
caracteristicas intrinsecas do trabalho, como as exigéncias face a disponibilizagao de
recursos e ao salario (Demerouti & Bakker, 2011; Stock, Bauer, & Bieling, 2014); (iv) o
contexto familiar, isto ¢, as exigéncias de acordo com o suporte da familia e amigos, assim
como a estrutura familiar (Demerouti & Bakker, 2011); (v) as atitudes, a personalidade e o
género (Bruck & Allen, 2003; Frone, 2003).

Ainda assim, o peso que cada um destes fatores assume no surgimento de situagdes
de conflito depende do grau de importancia que cada individuo atribui ao trabalho e a
familia, ou seja, da centralidade que cada uma destas dimensdes da vida tem na vida de
cada pessoa, que ira fazé-la definir prioridades e sentir-se afetada em niveis e de formas
diferentes pelo conflito (Carlson et al., 2000).

Em seguida resume-se a evidéncia disponivel sobre os principais antecedentes do

conflito (CTF e CFT) com especial foco nas variaveis consideradas neste estudo.

2.3.1 Género

O género ¢ apontado como um antecedente do conflito, na medida em que as
mudancas na composicao das familias e nas responsabilidades dos membros, assim como
nas suas rotinas, potenciam o surgimento de conflito entre as diferentes dimensoes da vida.
Especificamente no caso das mulheres, estas deixaram ha muito de se dedicar apenas ao
papel de mae e de esposa. Atualmente, elas aliam-se aos homens, no caso dos casais, ou
encarregam-se, elas proprias, no caso de familias monoparentais, de garantir o sustento da
familia, tendo por isso, além do papel familiar e das proprias lides domésticas, uma
preocupac¢io acrescida com a carreira e uma maior representatividade no mercado de
trabalho (Allen et al., 2000).

Esta nova distribuicio de papéis, que ¢ uma tendéncia crescente na sociedade
ocidental, e o surgimento de motivagdes de realizagiao pessoal implicaram a busca de um
equilibrio entre papéis, designadamente entre a familia e o trabalho, tanto para homens,

como para mulheres, tornando-se cada vez mais complexa e até utdpica a articulacio dos
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papéis profissional e familiar sem qualquer tipo de conflito (Barnett, 2004; Barnett & Hyde,
2001; Clark, 2001; Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010).

Para além de afetarem a dinamica familiar e a configuracdo da forca de trabalho,
estas alteraces contribuem para uma atenuagao dos esteredtipos associados aos papéis
desempenhados por homens e mulheres, quer no trabalho quer na familia, despoletando
uma perce¢ao mais igualitaria das crengas de género (Barnett, 2004; Grzywacz & Marks,
2000; Winslow, 2005). Em todo o caso, a combinac¢ao de papéis acaba por depositar nos
individuos a responsabilidade e a pressao, o que ¢ referido como acrescido no género
feminino, uma vez que embora os homens estejam a colaborar cada vez mais (Huffman,
Casper, & Payne, 2014), considera-se que o seu auxilio nao ¢, ainda, suficiente (Sotj, Fontes,
& Machado, 2007), o que tem suscitado o interesse académico pelas questoes de género
neste contexto. Em termos de género, entende-se que as mulheres experienciam mais
conflito, na maioria dos casos independentemente de outras variaveis (Offer & Schneider,
2011; Stier, Lewin-Epstein, & Braun, 2012).

Embora nao exista consenso no meio cientifico a respeito de uma maior tendéncia
para o CTF entre as mulheres, varios autores acreditam e atestam essa tendéncia (Cinamon
& Rich, 2002). Por outro lado, Byron (2005) ao fazer uma meta analise sobre o conflito

trabalho-familia revela que homens e mulheres possuem niveis semelhantes de CTF e CFT.

2.3.2 Parentalidade

No que respeita a existéncia de filhos, é consensual a ideia de que as
responsabilidades a eles adjacentes apresentam uma relagio com um nivel superior de
conflito (Drummond et al., 2016; Stevens, Minnotte, Mannon, & Kiger, 2007; Wharton &
Blair-Loy, 2006). Associado ao género, Wynn (2017) verificou que homens e mulheres sem
filhos possuem grandes expectativas de trabalho e de novas oportunidades, ao passo que
mulheres com filhos apresentam menores esperancas a esse nivel, diferenca que foi
explicada pelo conflito trabalho-familia vivenciado pelas mulheres com filhos e que o autor
associou ao facto de as mulheres possuirem mais responsabilidades familiares do que os
homens e, nesse sentido, trabalham menos horas, desenvolvendo menos autoconfianca no
que toca a oportunidade de obter uma promogao (Wynn, 2017).

De acordo com estes estudos, serda de esperar que as caractetisticas demograficas
dos trabalhadores-estudantes estarao relacionadas com o conflito trabalho-familia, em que
(a) o sexo (feminino) e (b) a parentalidade (ter filhos menores a cargo) estarao

positivamente associados ao conflito trabalho-familia experienciado pelos trabalhadores-
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estudantes. Explorar-se-a também a relagdo destas variaveis com as outras dimensoes do

conflito (i.e., CFT, CTE, CET, CEF; CFE)

2.3.3 Escolatidade

A literatura sugere também que o nivel de escolaridade estara associado ao CTF e
CFT, estimando-se que participantes com um maior nivel de escolaridade reportam mais
conflito (Noor, 2003). Provavelmente isso decorre das exigéncias de uma maior
escolarizagiao, pois como apontam Gallie e Russell (2009), as experiéncias laborais que
exigem um nivel superior de competéncias e um maior grau de responsabilidade sio

potenciadoras do conflito trabalho-familia.

2.3.4 Suporte

Analisando o suporte social, defende-se que quando o trabalhador vivencia um
ambiente de trabalho que oferece suporte social e pessoal, ha maior propensiao para um
maior comprometimento e alinhamento com os objetivos da organiza¢iao, culminando,
assim, em maiores niveis de satisfagdo (Feijo6 et al., 2017).

E neste sentido que se aponta a importancia de refletir sobre as politicas e praticas
de gestao de pessoas, sendo estes aspetos fundamentais para a diminui¢ao ou mitigagao do
conflito trabalho-familia, ja que os desequilibrios dessas duas importantes esferas de vida
do individuo tendem a afetar o trabalhador e as suas relagdes, tanto dentro, como fora do
trabalho (Feij6 et al., 2017).

Por sua vez, no que toca ao contexto familiar, os principais fatores positivamente
associados ao conflito e que interferem, portanto, de forma bidirecional sao o conflito, a
ambiguidade e a sobrecarga do sujeito enquanto pertencente a uma familia (Michel et al.,
2011). Estes fatores associam-se ao suporte social na familia, que é unanimemente
apontado como preponderante na percecao do individuo e na sua conciliacio de papéis
(Griggs et al., 2012; Michel et al, 2011). Contudo, ndo sao descuradas também as
caracteristicas da familia, principalmente o clima familiar e o senso de partilha e de
interajuda (Michel et al., 2011).

No entanto, relativamente aos recursos familiares enquanto minimizadores do
conflito, ndao ha ainda consenso sob a importancia dos recursos familiares para diminuir o

CTF (Bass et al., 2008; Michel et al., 2011).
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2.3.5 Fatores Iaborais

Analisando os fatores laborais que mais nitidamente interferem na vida familiar,
destaca-se o envolvimento psicolégico do trabalhador no papel laboral e a percecao do
trabalho como importante e central na vida (Fu & Shaffer, 2001; Michel et al., 2011).
Também as caracteristicas do trabalho, como por exemplo, a existéncia de uma maior
variedade de tarefas (Michel et al., 2011), constitui um cenario propicio a interferéncia do
trabalho na familia. Por outro lado, caracteristicas como uma maior autonomia no trabalho
e uma organizac¢ao com politicas amigas da familia, parecem minimizar a possibilidade de
interferéncia do trabalho na familia (Fiksenbaum, 2014; Michel et al., 2011).

Quanto ao horario laboral, varios autores confirmam a forte associagao do horario
por turnos ao CTF (Tuttle & Garr, 2012), o que se repercute, por um lado, nas relacdes
familiares, e por outro na saude e bem-estar dos individuos (Fagan et al., 2012). O trabalho
por turnos aumenta o tempo de descanso requerido e produz menos oportunidade para
situa¢Oes de convivio familiar (Jansen et al., 2004).

Alguns estudos evidenciam que a autonomia do trabalhador ao nivel do seu horario
de trabalho, ou seja, a oportunidade de ajustar o horario laboral as suas necessidades
individuais e familiares faz parte de uma politica ‘amiga da familia’, na medida em que
permite a minimizag¢ao do surgimento do CTF (Fagan et al., 2012; Kattenbach, Demerouti,

& Nachreiner, 2010; Porter & Ayman, 2010).

2.3.6  Politicas otganizacionais/governamentais

As consideracdes sobre trabalho e familia diferem entre culturas, na medida em
que as culturas orientais sio mais tendencialmente coletivistas e as ocidentais mais
individualistas (Afrianty, Burgess, & Issa, 2015). Assim, se por um lado as culturas
coletivistas pressupoem uniao e lealdade entre os membros de uma organizagao, as culturas
individualistas sdo caracteristicas de uma sociedade pouco unida, em que as
responsabilidades de um individuo se refletem em si mesmo, ou no maximo nos familiares
mais proximos, mas nio a um circulo mais alargado (Hofstede, 1985). Ainda assim,
independentemente do contexto, mais importante do que dispor de uma grande e
diversificada oferta de politicas, ¢ o atendimento as necessidades dos funcionarios, pois se
tal ndo se verifica, qualquer beneficio se torna inutil (Afrianty, Burgess, & Issa, 2015).

Algumas politicas que podem diminuir o conflito trabalho-familia, favorecendo por
isso a integracao entre os dois dominios da vida, sao, por exemplo, opc¢des de trabalho

flexiveis, licengas especializadas (como licenca de falecimento, licenca de maternidade
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remunerada, licenca paternidade e licenga paga para cuidar de familiares doentes), apoio a
cuidado de dependentes e apoio dos gestores. Naturalmente, esta flexibilidade envolve uma
relagdo de confiancga entre a entidade laboral e o colaborador (Hill et al., 2008). Quando
este apolo nao se proporciona, ha uma maior tendéncia para a ocorréncia de conflitos
(Oliveira, Cavazotte, & Paciello, 2013). Assim sendo, quando as empresas implementam
uma cultura de equilibrio trabalho-familia, contribuem para o sucesso dos colaboradores e
da empresa na sua generalidade, além de desenvolverem percegdes positivas e orientadas
para o futuro entre os funcionarios, fomentando o seu compromisso com o trabalho e
com a organiza¢ao, minimizando, dessa forma, o risco de conflitos (Chang, Chin, & Ye,
2014).

Tendo em conta esta evidéncia sobre a importancia do tempo de trabalho, sera de
esperar que o tipo de regime de trabalho (fu/l-time versus part-time) esteja relacionado com
o conflito, em que o trabalho a full-time estard positivamente associado ao conflito
trabalho-familia dos trabalhadores-estudantes. Explorar-se-a também a relagao desta

variavel com as outras dimensoes do conflito (i.e., CTE, CET, CEF; CFE).

2.4. Consequéncias do conflito

Independentemente da sua natureza (CTF e CFT), as consequéncias do conflito
prendem-se essencialmente com s#ress, esgotamento e depressao, baixos niveis de satisfagao
no trabalho e uma perspetiva negativa da familia e da vida familiar (Okeke, 2011), pelo que
podem afetar nao sé a produtividade dos individuos, como também o seu bem-estar e
qualidade de vida.

Aquando do CTF, varios resultados podem advir, repercutindo-se em diversos
dominios, como por exemplo: (i) no trabalho, designadamente na satisfagio com o
trabalho, no comprometimento para com a organizagao laboral e na inten¢do de abandono
(Allen et al., 2000; Greenhaus et al., 2001; Martins et al., 2002; Netemeyer et al., 19906); (ii)
ao nivel da familia, na satisfacio marital e familiar (Frone et al., 1992), e (iii) ao nivel
individual, afetando a saude fisica e psicoldgica e o bem-estar, assim como a satisfagao com
a vida na sua generalidade (Allen & Armstrong, 2006; Allen et al., 2000; Kossek, Lautsch,
& Eaton, 20006; Kossek & Ozeki, 1998; Netemeyer et al., 1990).

Considerando todas essas possibilidades, ha autores que, debrugados sobre as
consequéncias do conflito de papéis, estabelecem uma distingao entre:

(i) efeitos emocionais, que se prendem essencialmente com o impacto negativo

do conflito em termos de exaustao emocional, de burnout (Eby et al., 2005), de depressao
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(Frone, Rusell, & Cooper, 1992), e de bem-estar fisico e psicologico (Netemeyer, Brashear-
Alejandro, & Boles, 2004; Parasuraman & Simmers, 2001) e profissional (Lenaghan, Buda,
& Eisner, 2007);

(i) efeitos atitudinais, que comprometem a atitude e a percecio do trabalho
(Bond, Galinsky, & Swanberg, 1997) e o empenho organizacional (Allen, et al., 2000), mas
também as atitudes face a vida e a familia (Qu & Zhao, 2012), vivenciando um impacto
negativo no casamento ¢ na qualidade da relagao de casal (Bedeian, Burke, & Moffett,
1988);

(iii) efeitos comportamentais, relacionados com o turnover (Allen, et al., 2000) e
as estratégias individuais de conciliacio de papéis (Glaveli, Karassavidou, & Zafiropoulos,
2013; Thomas & Ganster, 1995); e

(iv) efeitos ao nivel de reagdes emocionais e comportamentos adaptativos,
que pressupdem o desenvolvimento de um sentimento de culpa (Korabik & McElwain,
2011).

Geurts e Deemerouti (2003) também abordam esta divisao, embora a facam de um
modo mais profundo, abordando, por exemplo a nivel fisico, evidéncias de uma relacao
positiva entre o conflito e autorrelatos de fraca saude em geral e sintomas de stress (Allen
et al., 2000), o que corrobora a analise de Amstad e colaboradores (2011), com a qual
encontraram uma correlagdo positiva entre o stress e o trabalho, mas também sintomas
somaticos especificos, como dores de cabeca e de costas, problemas gastrointestinais,
fadiga, privacao de sono e dor no peito (Geurts, Rutte & Peeters, 1999).

A nivel comportamental, os autores destacam uma relagao positiva entre o CTF e
o aumento do consumo de substancias, principalmente de alcool (Allen et al., 2000). Este
tipo de conflito tem sido frequentemente apontado como uma potencial fonte de stress,
geradora também de efeitos negativos nao s6 no bem-estar e nos comportamentos dos
individuos, como também nas proprias organizacoes. Por isso, o meio cientifico divide as
potenciais consequéncias do CTF em categorias diferentes: (i) os resultados relacionados
com o trabalho, (ii) os resultados relacionados com a familia, e (iii) os resultados
relacionados com um dominio nao especifico (Amstad et al., 2011).

Em relagao aos resultados relacionados com o trabalho, pressupde-se que o
CTF esta associado a diminui¢ao da satisfacdo profissional (Allen et al., 2000; Kossek &
Ozeki, 1998; Netemeyer et al., 1996), assim como do compromisso organizacional (Aryee,
Srinivas, & Tan, 2005; Netemeyer et al., 1996), mas também a inten¢do de turnover

(Grandey & Cropanzano, 1999; Greenhaus, Collins, Singh, & Parasuraman, 1997,
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Netemeyer et al., 1996), ao burnout (Peeters, Montgomery, Bakker, & Schaufeli, 2005), ao
absentismo (Kirchmeyer & Cohen, 1999), ¢ ao s#ess (Buonocore & Russo, 2013;
Netemeyer, Brashear-Alejandro, & Boles, 2004).

No segundo caso, defende-se que os resultados relacionados com a familia ao
nivel do CTT se prendem com a diminui¢ao da satisfacdo marital (Greenhaus, Bedeian, &
Mossholder, 1987; Voydanoff, 2005) e da satisfacdo familiar em geral (Aryee, Luk, Leung,
& Lo, 1999; Cardenas, Major, & Bernas, 2004; Kopelman et al., 1983) e com o sress
relacionado com a familia (Swanson & Power, 1999).

Por fim, no que respeita aos resultados relacionados com os indicadores de
bem-estar em geral, o CTF vé-se associado a diminui¢do da satisfagdo com a vida em
geral (Aryee et al., 1999; Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003; Kossek & Ozeki, 1998), ao
stress psicologico (Kelloway, Gottlieb, & Barham, 1999), a sintomas somaticos especificos,
como dores de cabega, privacio de sono e dor no peito (Geurts, Rutte & Peeters, 1999;
Peeters, de Jonge, Janssen, & van der Linden, 2004), a depressio (Vinokur, Pierce, & Buck
1999) e a0 aumento do consumo de substancias, designadamente o tabaco, o café ¢ o alcool
(Allen et al., 2000).

Em termos organizacionais, varios estudos consideram também os efeitos do CTF
na inten¢ao de abandono (turnover), absentismo e diminuicao do empenho profissional,
embora nem sempre haja consenso sobre estes aspetos. Ha investigacbes que registam
correlagoes positivas entre o CTF e a intengao de saida (Allen et al., 2000; Amstad et al.,
2011; Grandey & Cropanzano, 1999; Netemeyer et al., 1996), mas nao quanto a relacio
entre o CTF e o absentismo (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Thomas & Ganster,
1995).

Em todo o caso, ¢ inequivoca a ideia de que o CTF, para além das consequéncias
individuais, pode aportar consequéncias para a organizag¢ao, devido ao impacto que os sezs
¢feitos assumem no comportamento dos individuos. Por exemplo, alguns estudos tém
corroborado a relagao entre o CTF e o sentimento de culpa (Korabik, 2015), sendo af que
se encontra uma grande fonte de outros problemas, tais como depressao, s#ress psicolégico,
menor satisfacio com a vida e com o trabalho e menor motivacao (Aycan & Eskin, 2005;
Korabik, 2015). Todavia, e de acordo com Lewis (1993), o sentimento de culpa acaba por
ser algo bastante subjetivo e individual, no sentido de depender da avaliagao do préprio e
de uma perspetiva de si, face aquilo em que falharam ou prosperaram e ao caminho que os
levou até ai. Quando um individuo faz uma escolha, por exemplo, quanto a estar presente

no trabalho e a cumprir os seus compromissos profissionais em detrimento dos
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compromissos familiares, ou vice-versa, estara a lidar com um conjunto de emocgdes
negativas, entre as quais a culpa, na medida em que existe uma divergéncia entre o nivel de
participagao num papel relativamente a outro, independentemente do papel que sobressai
(Aycan & Eskin, 2005; Ilies, De Pater, Lim, & Binnewies, 2012; Korabik, 2015; Sousa,
Gongalves, Sousa, Silva, & Santos, 2016). Sera esta avaliacio individual e subjetiva que
podera suscitar tensio, remorso e¢/ou arrependimento (Tangney, Wagner, & Gramzow,
1992). Por isso, a culpa pode ser vista como um atributo de personalidade e um estado,
havendo, por conseguinte, individuos com maior predisposi¢ao para a desencadearem do
que outros (Cho & Allen, 2012). Isto remete-nos para a Teoria dos papéis desenvolvida
por Greenhaus e Beutell (1985), segundo a qual os autores relatam a dificuldade de
equilibrar multiplos papéis, de onde surge, inevitavelmente, tensao. A teoria surgiu
inicialmente contrapondo os dominios trabalho e ndo trabalho, mas estendeu-se
posteriormente a qualquer tipo de conflito na vida de um individuo, resultante de uma
incompatibilidade de papéis.

Em sintese, e apesar do carater bidirecional do conflito (i.e., CTF e CFT), varios
estudos demonstram que a interferéncia Trabalho-Familia ¢ mais forte e prevalece sobre a
interferéncia inversa (Geurts & Demerouti, 2003; Byron, 2005). No entanto, considerando,
como ja se referiu, a singularidade de cada individuo e as suas perce¢oes, ha que considerar
que essa interferéncia pode ser distinta em funcdo da importancia que cada um atribui a
cada papel na sua vida.

A Teoria de Spillover de Lambert (1990) vem justamente abordar esta interferéncia
e a eventual transferéncia de emogoes, atitudes, competéncias e comportamentos de um
dominio para outro, algo que pode ser visto como positivo ou negativo. Isto é, quando
uma das esferas de vé imbuida de atitudes e emoc¢Oes positivas, as caracteristicas dos
individuos sao otimizadas em ambas as esferas, sendo que uma “contagia” a outra. Por
outro lado, num contexto negativo, surge o conflito (entre trabalho-familia ou familia-
trabalho, ou ambos), o que pode resultar em possiveis divergéncias em todos os papéis
(Lambert, 1990).

A teoria integra também as trés perspetivas distintas relacionadas com os
mecanismos de relagao entre o trabalho e a familia. Considera-se, além do spillover, a
segmentagao e¢ a compensac¢ao. A primeira encara os diferentes dominios trabalho-familia
como duas esferas isoladas, ao passo que a outra diz respeito aos individuos que procuram

equilibrar ambas as esferas, procurando aumentar a assiduidade naquela que veem como

23



mais “prejudicada”. Entre estas perspetivas, a teoria do spillover ¢, de facto, a que reune
maior consenso (Lambert, 1990; Matias & Fontaine, 2012).

Ha pesquisas que evidenciam uma correlagio positiva entre stress proveniente do
trabalho e o CTF e stress oriundo da familia e o CFT, havendo assim a tal interferéncia que
comprova a perspetiva do spillover entre dominios. Byron (2005) d4 como exemplo o caso
de individuos que trabalham num local mais solidario ou que tém familias que os apoiam
mais, sendo que tém menos tendéncia para sentir conflito e interferéncia do dominio
trabalho na familia (Byron, 2005).

Encontramos, no estudo de Oliveira (2019) e de Schaufeli e colaboradores (2002)
evidéncias da diminui¢do do nivel de comprometimento decorrentes do conflito e da
interferéncia da esfera profissional na esfera familiar.

Saks (2000) defendeu que quando os individuos tém o apoio da organizagao, os
seus niveis de comprometimento organizacional veem-se influenciados, o que, por sua vez, tem
repercussoes nas intengoes de turnover. Pressupde-se, por isso, que os colaboradores que
sentem CTT sentem que nio siao convenientemente apoiados por politicas de conciliagao
trabalho-familia, vendo ai o seu comprometimento organizacional diminuido e potenciada a
intengao de saida da organizagao.

Neste trabalho, consideram-se, para além dos antecedentes sociodemograficos do
conflito, o spillover que a experiéncia de conflito pode ter na satisfagio (com o trabalho e
com as outras dimensoes de vida), assim como, nas intencdes de abandono (do trabalho

e/ou dos estudos) por parte dos trabalhadores-estudantes.

2.4.1 Satisfagciao

Cada vez mais, as politicas de trabalho, como ja fora referido por Greenhaus e
Beutell (1985) e Zanelli (2010), devem contemplar o tempo, pois este é tido como um
elemento crucial na vida dos individuos e potencial gerador de conflitos na conciliagao de
papéis. Se as horas de trabalho ja ocupam uma boa parte do dia dos individuos, considerar,
por exemplo, levar trabalho para casa ou despender mais tempo para fazer horas
extraordinarias ¢ algo que, quando feito de forma repetitiva, interfere inevitavelmente na
atuagao dos outros papéis sociais que nao o papel profissional. O mesmo acontece quando
problemas pessoais tiram o trabalhador do seu posto de trabalho, algo que tende a
estimular o surgimento ou agravamento de conflito. Salienta-se, por isso, a necessidade dos
gestores e responsaveis pelas organiza¢oes repensarem as suas politicas organizacionais e

desenha-las de forma mais flexivel (Feijé et al., 2017), visto que o tempo afeta a experiéncia
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de CTF e CFT. Acresce que, de acordo com a teoria do spillover, o conflito tera efeitos
nas restantes dimensoes de vida, o que impactara os resultados organizacionais.

A relagdo negativa entre CTF e a satisfacio com o trabalho encontra-se bem
fundamentada na literatura (Cortese et al., 2010; Kalliath & Kalliath, 2013). Ha varios
fatores apontados como moderadores dessa relagdo, nomeadamente o género dos
individuos, a inteligéncia emocional e o comprometimento organizacional (Boles, Wood,
& Johnson, 2003; Buonocore & Russo, 2013; Gao, Shi, Niu, & Wang, 2012; Namasivayam
& Zhao, 2007). Sabe-se menos sobre a relaciao entre o CFT e a satisfacio com o trabalho
e a vida familiar. Como se desconhece qual o spillover entre as varias formas de conflito
experienciadas pelos trabalhadores-estudantes e a satisfagao em cada dominio (trabalho,

familia e estudos), este estudo procura determinar qual é essa associagao.

2.4.2 Intengoes de abandono

A expressao turnover diz respeito a cessagao voluntaria ou involuntaria do contrato
psicoldgico e de trabalho entre um individuo e a organiza¢ao com a qual colabora (Ferreira,
2020). Essa cessacao pode apresentar custos significativos nao s6 para a organiza¢ao, como
para o proprio colaborador, pois se por um lado a organizagao tem que suportar 0s custos
essencialmente financeiros devido a abertura de novos processos de recrutamento de
novos membros, perdendo o investimento que eventualmente fizera no colaborador que
a abandonara (Dubinsky, Dougherty, & Wunder, 1990; Maertz & Griffeth, 2004), por
outro lado, no caso dos colaboradores, os custos recaem sobretudo no nivel da satisfacao,
coesao ou envolvimento das equipas de trabalho (Rehman, 2012). Neste sentido, as
empresas devem fazer esforcos para evitar o surgimento dessas inten¢des de abandono por
parte dos seus colaboradores (Van der Heijden, Peeters, Le Blanc, & Van Breukelen, 2018).
Além de se dividir em individual e coletivo, o turnover também se pode classificar como
voluntario ou involuntario, quando reflete uma decisao consciente por parte do
colaborador, ou quando a decisio parte da organizagao, respetivamente (Shaw et al., 2005).
No que concerne a sua origem, a inten¢ao de turnover pode surgir por motivos individuais
ou coletivos (Shaw et al., 2005), pelo que os indices de turnover de uma empresa sao
indicadores precisos da qualidade do sistema de recursos humanos ai implementado
(Abouraia & Othman, 2017).

Shagholi, Zabihi, Atefi e Moayedi (2011) mencionam a importancia de se distinguir
o conceito de turnover da intengdo de turnover, pois se o primeiro diz respeito a atitude
efetiva de abandono, a inten¢do prende-se com a probabilidade, o desejo deliberado e

consciente de um individuo de sair de uma organizacdo, em determinado periodo de
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tempo, por vontade propria. Ainda assim, naturalmente, ambos se encontram relacionados,
dado que a inten¢ao de abandono se apresenta como o indicador mais direto e preciso do
comportamento real de abandono (Gomes, 2014).

Os motivos que mais frequentemente despoletam essa vontade de abandono
residem no préprio trabalho e nas suas condi¢Ges, nas relagdes laborais com colegas e
orgios de chefia, nas proprias fungdes desempenhadas, que podem deixar de ser
desafiantes, o surgimento de conflito, ou seja, de falta de equilibrio entre trabalho e familia,
nas expectativas dos colaboradores que, de alguma forma, nao se veem cumpridas, no tipo
de lideranca, na satisfa¢ao no trabalho e na remuneracao (Ferreira & Siqueira, 2005; Hom,
Griffeth, & Sellaro, 1984; Maertz & Griffeth, 2004). Anvari e colaboradores (2014) anuem
quando as varias razoes que levam os colaboradores a querer abandonar uma organizacao,
mas salientam a insatisfagdo com o trabalho como a mais expressiva (Anvari et al., 2014).

A solugao, por parte das organizagdes, passa pela implementacao de politicas de
conciliagio que ajudem a minimizar o risco de surgimento de conflito, para assim estimular
o comprometimento organizacional dos individuos, o que varia de acordo com a perce¢ao
dos beneficios que cada um espera vir a receber pelo trabalho. E, por isso, normal que os
colaboradores se sintam mais comprometidos quando sabem que serdo reconhecidos e
recompensados, uma vez que quando tal ndo acontece, havera uma maior propensao de
abandonar o trabalho (Saks, 20006). Também as inten¢des de mudanca de trabalho sio
reportadas na literatura como consequéncias da existéncia de CTF e CFT, no entanto, algo
que é menos expressivo nas mulheres, mesmo em situagoes mais desfavoraveis (Grandey
& Cropanzano, 1999). Neste trabalho examina-se a relacio entre as varias dimensoes do

conflito e as intencdes de abandonar o trabalho e os estudos.
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3. O que se sabe sobre os trabalhadores-estudantes?

O atual contexto social e global em que o mundo se insere desperta nas pessoas
um natural desejo de mudanga e expectativa de desenvolvimento, levando-as a procurar
novas formas de afirmacao individual, como por exemplo, o regresso a vida académica
(Oliveira & Temudo, 2008). Segundo Guerreiro e Abrantes (2007), a falta de qualificagdes
tende a bloquear a progressao na carreira, pelo que ha um nimero crescente de estudantes
no ensino superior que siao trabalhadores-estudantes. Estes individuos (re)ingressaram no
sistema de ensino e seja por necessidades econémicas, ou simplesmente porque existe essa
vontade, exercem a0 mesmo tempo uma atividade profissional remunerada. O art.® 89° do
Cédigo do Trabalho, define trabalhador-estudante como “o trabalhador que frequenta
qualquer nivel de educagao escolar, bem como curso de pods-graduagio, mestrado ou
doutoramento em instituicdo de ensino, ou ainda curso de formacgdo profissional ou
programa de ocupagao temporaria de jovens com duragao igual ou superior a seis meses”
(p-1).

Além de desempenharem os seus papéis profissional e familiar, os trabalhadores-
estudantes desempenham um papel académico. Estes diversos papeis exigem um esfor¢o
redobrado para conciliar uma vida tripla, que envolve nao apenas o trabalho e a vida
pessoal, como também a escola. Quando nao conseguem, podem ver-se perante situagoes
de conflito (Ribeiro & Pimenta, 2014).

Giancola e colaboradores (2009) e Markle (2015) sugeriram quatro tipos de conflito
de papéis: (i) familia-escola (CFE), escola-familia (CEF), trabalho-escola (CTE) e escola-
trabalho (CET). Também Xu e Song (2013) e Kremer (2016) estudaram o contexto escolar
em relacdo a interface trabalho-familia, tendo considerado a sua incompatibilidade mutua
no que toca a pressdes. Os autores apontam que, quando as pressdes surgem no trabalho,
as esferas familiar e académica veem-se afetadas, da mesma forma que quando surge
conflito num dos outros papéis, os restantes entrardo nessa espiral de conflito,
independentemente do dominio (familiar, laboral ou académico) que suscitou o conflito.

Meeuwisse e colaboradores (2016) mencionam que determinados fatores como o
controlo de trabalho, o compromisso com o trabalho e o apoio no trabalho sio
antecedentes para a facilitaciao da relagao trabalho-estudo, ao passo que, por outro lado, as
exigeéncias de trabalho, assim como as horas dedicadas ao contexto laboral potenciam o
contlito trabalho-estudo, resultando, por exemplo, em notas mais baixas. Numa analise do
conflito, Parr (2012) encontra maiores niveis de conflito no estudo, numa interferéncia

com a vida familiar, seguido pelo trabalho, que interfere com a vida académica.
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Nesta relagdo tripartida, estes papéis nao deixam de se implicar uns nos outros,
suscitando um fluxo multidirecional, no qual as responsabilidades de um dos dominios
interferem com as outras (Pookaiyaudom, 2015). Por conseguinte, além da flexibilidade
necessaria para conciliar essa estrutura tripartida da sua vida, estes individuos necessitam
de uma certa flexibilizagao organizacional e institucional, por parte de todas entidades em
que se inserem, no trabalho e nos estudos. Sera expectavel que, se estas lhes facilitarem o
caminho para essa conciliagao, o seu bem-estar aumente, assim como a sua satisfagao.

Um estudo de Lemos e Fleck (2018), desenvolvido no Brasil com mulheres
estudantes, deu conta de que estas possuem uma carga bastante exigente no que respeita
a0 comprometimento com a sua rotina académica, que pressupoe estudo, leituras e
produgdes cientificas, o que combinado com a vida pessoal e, em muitos casos, com a
rotina laboral, se torna extremamente complexo. Nas entrevistas do estudo, as
participantes reportaram o conflito experienciado por terem que lidar com questdes
familiares e profissionais, e sobretudo, por terem que equilibrar diferentes papéis e
relagoes. As participantes relataram também um sentimento de culpa e frustragao que se
prende com a impossibilidade de separar as questdes pessoais e profissionais e com a
necessidade de abdicar das atividades relacionadas com a vida académica para estarem com
a familia, ou vice-versa (Lemos & Fleck, 2018).

Geralmente, os conflitos deste grupo veem-se agravados pela caréncia de uma
cultura de apoio e valorizagao (Perista et al., 2016; Thompson et al., 1999), que aporta um
conjunto de exigéncias que levam os individuos a vivenciar conflitos entre as suas
obrigagdes intra e extraorganizacionais, resultando na diminui¢ao da satisfagio num ou em
varios papéis, com os quais o nivel de compromisso decresce e a inten¢ao de abandono de
um deles aparece (Allen et al., 2000). Gouveia (2017), por seu turno, desenvolveu um
estudo exploratério com trabalhadoras-estudantes matriculadas no ensino superior em
diferentes cursos e ciclos, no qual identificaram também a existéncia de CTF, dependente
sobretudo da falta de flexibilidade da instituicao de ensino, que lhes colocam maiores
dificuldades na articulagio de papéis. Isto levanta a questao do suporte e apoio por parte
de diferentes entidades, ou seja, tanto a organizacao laboral, como a institui¢ao de ensino
e a propria familia. A este respeito, Thompson e Prottas (2006) sustentam que o apoio
organizacional informal para o equilibrio entre o trabalho e a familia pelos supervisores e
colegas ¢ um preditor significativo de uma relagao positiva entre o “spillover” do trabalho

para casa. Assim, uma politica de suporte reduzira a inten¢ao de abandono de um dos
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papéis (Forsyth & Polzer-Debruyne, 2007), aumentando a produtividade laboral e
reduzindo também as auséncias no trabalho (Allan et al., 2005).

No caso concreto dos trabalhadores-estudantes, as exigéncias apresentam-se de
forma diferente aos individuos que trabalham em tempo integral ou parcial, embora ambos
0s grupos corram o mesmo risco de sobrecarga. No estudo de Lowe e Gayle (2007),
embora uma boa parte da amostra tenha apresentado um equilibrio bom ou administravel
entre os diferentes papéis, outros experimentaram elevado stress. No primeiro caso, o
sucesso dependeu, sobretudo, da conciliagao de papéis, influenciada pelas estratégias
individuais e pelo apoio prestado pelas familias e pelas entidades empregadoras.

Ao nivel do apoio, Adams e colaboradores (1996) entendem que a relagao entre o
trabalho e a familia desempenha um papel significativo na satisfagdo e no nivel de
envolvimento do individuo com os diferentes dominios. Uma das conclusdes interessantes
dos autores mostra que maiores niveis de trabalho que interferem com a familia sio
preditores de menores niveis de apoio familiar e emocional, a0 passo que maiores niveis
de apoio predisseram menores niveis de interferéncia da familia com o trabalho. Embora
este estudo, assim como o de Higgins e colaboradores (1992), nio se concentrem
especificamente na populacio de trabalhadores-estudantes, apresentam conclusoes
interessantes relativamente ao conflito de papéis, que acreditamos poderem aplicar-se
perfeitamente a esta populacao especifica. No caso de Higgins e colaboradores (1992), os
autores indicaram que o conflito no trabalho foi o maior preditor de conflito familiar, o
que torna estes dominios dependentes e mutuamente influenciaveis, devendo-se isso
essencialmente ao facto de as pessoas terem menos controlo sobre a sua vida laboral do
que sobre a familiar. Além disso, este CTF revelou ter uma influéncia negativa na qualidade
de vida individual e, consequentemente, na satisfagao.

Olson (2014) reporta que as exigéncias impostas pelo trabalho estio diretamente
relacionadas com o CTE, ao passo que as exigéncias da familia se agregam ao CFE e, por
sua vez, as exigéncias académicas acionam o conflito CEF e CET. Em termos de satisfa¢ao,
o autor preconiza que o conflito CTE diminui a satisfagdo quer no dominio do trabalho,
quer nos estudos, assim como o conflito CFE diminui a satisfacio com a familia e com a
escola, pelo que, quando surge a pressio em multiplos papéis, os individuos tendem a sentir
stress e sobrecarga. Haar e colaboradores (2014) concordam quanto aos efeitos sobre a
satisfacao, referindo que o equilibrio entre trabalho e familia se encontra positivamente
relacionado com a satisfagao, tanto no trabalho, como com a vida pessoal. No que toca ao

género, este mesmo estudo mostra que individuos inseridos em culturas em que impera a
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igualdade de género estdo negativamente associados a ansiedade. Ayadurai (2018) refere
igualmente que mulheres que trabalham on/ine reportam um maior nivel de s#ress e menores
niveis de satisfagdo do que homens, tornando-se plausivel uma relagao entre o equilibrio
trabalho - familia - estudo e o género, o stress e a satisfagdo com a vida.

No estudo de Kirby e colaboradores (2004), a semelhanca do de Hammer ¢
colaboradores (1998), os niveis de satisfagio com a escola nio estavam diretamente
relacionados com s#ress na vida familiar. No entanto, em situagoes de conflito que envolvem
estas trés esferas ¢ consonante a ideia de que do conflito resultam sentimentos de
sobrecarga, stress, desanimo e vontade de desisténcia, ou mesmo depressao (Hale, 2013).
Isto prende-se essencialmente com aspetos como a noc¢ao de falta de tempo para a
conjugacao de tarefas e papéis, sobretudo da parte de mulheres (Carey-Fletcher, 2007;
Perista et al., 20106). Ora, quanto mais preditores de s#7ess houver na vida pessoal, escolar e
laboral de um individuo, mais baixo sera o seu bem-estar ¢ a satisfacio com a vida no geral
(Giancola et al., 2009; Lenaghan & Sengupta, 2007).

Ang (2008), num estudo que pretendeu avaliar esta conciliacio de papéis, revelou
que uma pequena amostra de estudantes universitarios da Nova Zelandia teve dificuldades
em equilibrar as diferentes demandas do trabalho, do estudo e das atividades sociais. Os
efeitos adversos decorrentes desse desequilibrio sdo, segundo a autora, problemas de
saude, stress, pressao e falta de sono.

Ainda assim, ha autores que destacam os efeitos positivos do desempenho de
papéis em simultaneo em diferentes dominios da vida, ja que, creem, a participagdo num
papel podera afetar positivamente o outro, refletindo-se em ganhos psicologicos,
monetarios e outros (Frone, 2003). Com efeito, trabalhar e estudar em simultaneo permite
aos individuos desenvolvimento de competéncias, o enriquecimento do CV e a reavaliagio
do valor do individuo, enquanto trabalhador, que tera mais condi¢Ges para competir no
mercado de trabalho (De Cieri et al., 2005). Também Kirby e colaboradores (2004)
apontam que o regresso a escola é positivo no aumento da capacidade de resolugdo de
problemas, na gestao de tempo, tendo um impacto positivo na vida familiar, num maior
conhecimento, respeito e progressao de carreira.

Em sintese, condensando as informagdes que se retiram deste enquadramento
relativamente aos trabalhadores-estudantes, esta parece ser uma populagdo com maior
prevaléncia de conflito, cuja origem passa a ser multipla e tridimensional., residindo os
antecedentes sobretudo nas exigéncias de trabalho e de tempo. Nesta dificuldade em

equilibrar dominios, uma cultura de apoio ¢ apontada como fundamental. Quando tal ndo
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acontece, ha uma grande tendéncia para o conflito, que se repercute nio apenas numa
baixa de rendimento, mas também em situag¢oes de szess, pressdo, insonia e insatisfagao
com a vida no geral, que podem levar o individuo a desenvolver intengdes de abandono

de um dos seus papéis.
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4. Modelo teodrico e hipoteses

O desenho desta investigacao assenta, assim, na associagao de diferentes variaveis
como a relagdo de conflito trabalho-familia-estudos, influenciada pelas caracteristicas
sociodemograficas dos trabalhadores-estudantes, afetando os seus niveis de satisfagao e
intencoes de abandono do trabalho e dos estudos.

O objetivo principal deste estudo é explorar a prevaléncia do conflito trabalho-
familia-estudos entre os trabalhadores-estudantes e examinar os seus antecedentes
sociodemograficos e a relacdo com a satisfagao e as intengoes de abandono dos estudos e
do trabalho. Pretende-se identificar as dificuldades com que esta populacdo se depara e
perceber a eventual preponderancia que determinadas caracteristicas sociodemograficas
podem assumir nessas relagdes, nomeadamente saber qual a influéncia do sexo,
parentalidade, e regime de trabalho (em part ou full-time), nos niveis de conflito
experienciados por este grupo. Examina-se também a rela¢ao do conflito trabalho-familia-
estudos com a satisfacdo e as intencdes de abandono dos estudos e do trabalho.

Baseada na revisio de literatura anteriormente apresentada, foram formuladas as
seguintes hipoteses:

H1. Os trabalhadores-estudantes reportam, principalmente, elevada prevaléncia de
(a) conflito trabalho-familia (CTF); e (b) conflito trabalho-estudos (CTE).

H2. Os principais preditores do conflito sio (a) o sexo (feminino); (b) a
parentalidade (ter filhos menores a cargo); e (c) o tipo de regime de trabalho (fu//-time versus
part-time). Estas variaveis estdo positivamente associadas ao conflito reportado pelos
trabalhadores-estudantes.

H3. O conflito experienciado pelos trabalhadores-estudantes estd negativamente
associado a sua satisfacao geral.

H4. O conflito reportado pelos trabalhadores-estudantes, designadamente o
conflito trabalho-familia estd positivamente associado as: (a) inten¢des de abandono do

trabalho; (b) intencdes de abandono dos estudos.
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5. Metodologia

O objetivo principal deste estudo é explorar a prevaléncia do conflito trabalho-
familia-estudos entre os trabalhadores-estudantes e examinar os seus antecedentes
sociodemograficos e a relacio com a satisfagao e as intengoes de abandono dos estudos e
do trabalho. Para o efeito, este estudo utiliza uma metodologia quantitativa, com o recurso
a0 questionario, para a colheita de dados. Foi utilizada uma amostra nao probabilistica, de
conveniéncia, composta por trabalhadores-estudantes portugueses que trabalham e

frequentam o ensino superior

5.1. Procedimento de recolha de dados

A recolha dos dados foi efetuada através de um inquérito por questionario online
dirigido a trabalhadores-estudantes que se encontram a trabalhar e a estudar no momento
da recolha de dados. Este método apresenta vantagens na sua utiliza¢do, como a obtenciao
de elevadas quantidades de informagdo a baixos custos e num perfodo temporal curto
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2009).

O inquérito foi enviado através do Google fors e tinha um tempo de resposta
médio de 5 minutos. Antes da distribui¢ao do inquérito, o mesmo foi pré testado com um
grupo de 5 respondentes que deram feedback sobre a clareza dos itens. Apds pequenas
corregoes, o inquérito foi divulgado em diferentes redes sociais (Linkedin, Facebook,
Instagram) sobretudo em grupos destinados apenas a trabalhadores-estudantes, apelando
a que os mesmos despendessem algum tempo e contribuissem para a presente investigacao.
Foi-lhes transmitida a seguinte mensagem:

“Ser estudante, trabalhador, mae/ pai, filho/a, entre outros papeis que desempenhamos
na nossa vida, exige sempre que demos o melhor de nés. Conseguir conciliar varios destes
dominios em simultaneo, pode ser gratificante, mas ao mesmo tempo, bastante desafiante.
Encontro-me a realizar a minha dissertacdo de mestrado que procura perceber melhor o
estilo de vida dos trabalhadores estudantes. Para conseguir atingir resultados que permitam
compreender melhor este fenémeno e divulgar informagao util, preciso da ajuda de todos
que se encontrem nesta condi¢ao de trabalhador-estudante. Desta forma, pedia a todas as
pessoas que, tal como eu, se encontrem com vinculo laboral e a frequentar em simultaineo
o ensino superior, respondessem ao questionirio que se segue. A resposta a este
questiondrio durara aproximadamente 5 minutos e os resultados serdo, certamente,

bastante uteis no futuro. Muito obrigada a todos.”
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A participagao individual foi voluntaria e anénima e a recolha de dados decorreu no
periodo de 08 de maio de 2021 a 05 de junho de 2021. O questionario pode ser consultado

nos Anexos.

5.2. Medidas

Todas as variaveis deste estudo foram mensuradas recorrendo a escalas
previamente testadas, algumas anteriormente adaptadas e traduzidas para portugués.

Conflito Trabalho-Estudos-Familia. O conflito Trabalho-Estudos-Familia foi
avaliado com a escala “Work-Family Conflict” de dezoito itens de Carlson, Kacmar &
Williams (2000), que foi traduzida para Portugués. A versao Portuguesa dessa escala foi
previamente validada (Vieira et al., 2014). Esta escala original examina trés dimensdes, no
entanto, no presente estudo, foi apenas examinada a dimensao “Tempo”. Aqui, a escala
mede duas dire¢oes do conflito entre trabalho e familia: trés itens para avaliar o conflito
trabalho-familia e trés itens para avaliar o conflito familia-trabalho. A escala foi adaptada
para que fosse ainda medido o conflito Trabalho-Estudos, Estudos-Trabalho, Familia-
Estudos, Estudos Familia, cada um com trés itens. Os entrevistados foram convidados a
responder numa escala de 7 niveis de Likert ((1) Discordo fortemente a (7) Concordo
fortemente). Um exemplo de item da escala original ¢ “My work keeps me from my family
activities more than I would like.”, que foi adaptado para “O meu trabalho afasta-me das
minhas atividades sociais e familiares mais do que eu gostaria.”

Satisfagdo geral. A satisfacao geral foi avaliada baseada na escala de Cammann,
Fichman, Jenkins & Klesh (1983), de trés itens. Para cada um destes itens foram criados
trés itens de forma a abordar as diferentes dimensdes em estudo (familia, trabalho,
estudos), fazendo assim um total de nove itens. Os entrevistados foram convidados a
responder numa escala de 7 niveis de Likert ((1) Discordo fortemente a (7) Concordo
fortemente). Um exemplo de item da escala original ¢ “In general, I like working here”,
que foi adaptado para “Em geral, gosto de trabalhar onde trabalho; Em geral, gosto de
fazer parte da minha familia; Em geral, gosto de estudar onde estudo”.

Intengdo de Turnover. A intencio de turnover foi avaliada com base na escala de
Carmeli (2005) de trés itens, em que para cada item foram criados dois itens que abordavam
a intencio de abando do trabalho ou estudos, fazendo um total de seis itens. Os
entrevistados foram convidados a responder numa escala de 5 niveis de Likert ((1)
Discordo fortemente a (5) Concordo fortemente). Um exemplo de item da escala original

s

¢ “As soon as it is possible, I will leave this (job/organization/ occupation)”, que foi
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adaptado para “Logo que possivel, pretendo deixar o meu trabalho atual; Logo que
possivel, pretendo deixar de estudar”.

Outras medidas. Varias variaveis demograficas que influenciam o conflito
trabalho-familia-estudos, a satisfagio geral e a intencao de turnover foram também
adicionadas ao questionario. Os inquiridos foram questionados sobre a idade, o género, as
habilitagdes literarias e o estado civil. Foram ainda apresentadas as seguintes questoes: Com
quem reside atualmente?; Se é casado ou se encontra em unido de facto, indique a situagao
do(a) seu(sua) companheiro(a); Tem filhos?; Se sim, quantos?; Se sim, que idade?; Qual a
sua profissiao?. Por fim, os inquiridos tiveram de dar indica¢oes sobre o seu vinculo laboral,
o setor de atividade da sua empresa/instituicio, o seu tipo de regime de trabalho, qual o
tempo de experiéncia na presente profissao, na mesma empresa/institui¢ao, qual o nimero
de horas semanais de trabalho remunerado, qual o curso que se encontra a fazer de
momento e qual o numero de horas semanais dedicadas ao curso (aulas e estudo

autébnomo).

5.3. Amostra

A amostra final é composta por 250 trabalhadores-estudantes, sendo 72 do sexo
masculino (28.8%) e 178 do sexo feminino (71.2%). A média de idades dos inquiridos ¢é
aproximadamente de 33 anos e a média para a experiéncia de trabalho no emprego atual é
de aproximadamente 68 meses.

Em relacdo a educacio, 33.6% dos inquiridos ndo tém licenciatura sendo que os
restantes tém a licenciatura ou um nivel superior (mestrado, poés-graduag¢io ou
doutoramento). Quanto ao tipo de curso que se encontram atualmente a frequentar, 66.4%
da amostra encontra-se a frequentar um programa de Mestrado ou Doutoramento, e os
restantes 28.8% encontram-se a frequentar a licenciatura.

Quanto ao estado civil, a maioria da amostra niao é casado (64%) e coabitam com
outros (pais, conjugue, amigos, familia, etc.). Apenas 12.4% dos inquiridos vivem sozinhos.
No total de 124 pessoas que coabitam com o conjuge, a maioria indica que o seu conjuge
se encontra a trabalhar (96%). Relativamente a parentalidade, cerca de 30.8% (77 pessoas)
tem filhos, cuja média da idade é de aproximadamente 2 anos.

Quanto a profissio, predominam as funcoes de Staff/Operacional (37%), Técnico
(50.4%) e Gestor (12.6%). Em relacido ao setor de atividade, 12.9% dos individuos indicou
trabalhar no Setor Publico, 1.6% no Setor Primario, 12% na Industria ¢ 73.5% em Servigos

(maioria da amostra com 183 respostas).
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Ao serem questionados sobre o tipo de vinculo laboral, 51.2% da amostra indicou
estar com contrato nao permanente ao contrario dos restantes 48.8% de inquiridos que
disseram estar efetivos. Por fim, e em relacdo ao regime de trabalho, 51.2% da amostra diz
estar em part-time enquanto 48.8% se encontra em full-time.

A tabela seguinte fornece mais detalhes sobre as caracteristicas sociodemograficas

dos trabalhadores-estudantes que responderam ao inquérito.

36



n

Yo

Midia

YR

Idade
M de filhos

Experiéncia de trabalhe no emprego atal (meses)

Sexo
Masculing
Feminino
TOTAL

Sem licenciamra
Com licenciatura ou s
TOTAL
Tipo de curso
Licencianra
Mestrado / Doutoramen o
Outro
TOTAL
Estado Civil
Casado /Unido de facto
Mo Casado
TOTAL
Coabitacio
Sozinhao
Com outros (pais/ conjugoe/ amigos, fardliares)
TOTAL
Simacio Profissional do conjugne
Trabalha
Mo Trabalha! outro
TOTAL
Teém filhos
Sim
Mo
TOTAL
Profissio
Snaffy Operacional
Téenico
Supervisor) Gestor jinior
Gestor
TOTAL

Tipe de vinculoe laboral
Nao permanente
Permunente
TOTAL

Setor de anvidade

Setor Piblico
Setor Primdrio
Servigos
Indisiria
TOTAL

Repgime de Trabalho
Pari-tirne
Full-ttirme
Taonal

T2
178
250

B4
166

160

31
219

11%

124

173

124

31
2446

128
122

= B

183

249

128
122

2887
T12%
100,

336%
B6A%
100,0%

26 E
SEAYR
12%
1000

36,0%
00
100,

124%
BTE%
100,

96,0
40

100,

08%h
69.2%
100,

3T
S0A%
0%
12,6%
100,0%

51.2%
48 8%
1000

125%
1,6%%
T35%
120
100,

51.2%
48 8%
100,0%

296
076

w =250

Tabela 1: Dados demograficos da amostra.
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6. Resultados

6.1. Validade e confiabilidade das medidas

De forma a garantir que todas as escalas e medidas utilizados neste estudo sdao
fiaveis e validas, foram realizados analises fatoriais e testes de validade interna para as
principais medidas. Os resultados dessas analises estio resumidos na Tabela 1. Um
coeficiente de Alfa de Cronbach igual ou superior a 0.70 é por norma considerado, nas
ciéncias sociais, como aceitavel (Gliem & Gliem, 2003). Tal como se observa na tabela,
todas as escalas apresentam uma boa validade interna.

Relativamente a escala de dezoito itens de Conflito Trabalho-Estudos-Familia, o
método da analise dos componentes principais com rota¢ao varimax foi o mais adequado
para a extracao de fatores. O resultado do coeficiente de KMO de 0.862 e o teste de Bartlett
com nivel de significancia de 0.000 mostraram que existe uma correlagao significativa entre
os itens, sendo assim adequada a analise fatorial. Esta analise reproduziu os 6 fatores
esperados, explicando 78% da variancia total. Foram calculados os coeficientes de
Cronbach, que variaram entre 0.81 a 0.90, e a escala total dos 18 itens apresentou um
coeficiente de Cronbach de 0.91.

Abordando a medida da satisfacio geral, com nove itens, a analise fatorial
confirmatoria nao reproduziu as trés dimensoes previamente definidas. Por isso, utilizou-
se nas analises subsequentes uma medida unica de Satisfacio Geral, composta por seis
itens. Os trés itens inversos foram removidos devido a inadequada saturagao com as escalas
e mantiveram-se dois itens por dimensao. O Alfa de Cronbach computado ¢ satisfatorio
(o = 0.70).

Quanto a medida de Inten¢ao de Abandono, a analise fatorial validou que a escala
¢ consistente com a original, dividindo os itens em dois fatores: Inten¢ao de Abandono
dos Estudos e Intencio de Abandono do Trabalho. Os Coeficientes de Cronbach foram
calculados e variaram entre 0.65 a 0.85, e toda a escala de inten¢ao de abandono apresentou

um coeficiente de Cronbach de 0.7.
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Medidas Loadings®** o

Conflito Trabalho-Estudoes-Familia [ Adaptadoe de Carlson, Kackmar & Williams, 2000} 18 items 0,91
Conflito Trabalho-Estudos 0,82
O meu trabalho afasta-me das minhas atvidades académicas mais do que eu gostaria 0,776
O tempo que eu dedico a0 meu trabalho impede-me de participar de igual forma em atvidades 0864
académicas ¢ responsabilidades como esmdante, '

Tenho de faltar a atividades académicas (aulas, trabalhos de grupo etc.) devido 4 quantidade de tempo que 0,609

dedico 4s minhas responsabilidades de trabalho.

Conflito Trabalho-Familia 0,81

Tenho de faltar a atividades com amigos e familia devido i quantidade de tempo que dedico is minhas

responsabilidades de trabalho. 0.811
O tempo que eu dedico a0 meu trabalho impede-me de participar de ipual forma em atividades ¢ 0673
responsabilidades sociais ¢/ ou domésticas '
O meu trabalho afasta-me das minhas atividades sociais e familiares mais do que eu gostaria, 0,762
Conflito Estudos - Trabalho 0,83
O tempo que dedico ds advidades académicas (aulas, wabalhos de grupo etc.) leva-me frequentemente a 0543
faltar a atividades no trabalho que poderiam ser benéficas para a minha carreira, '
Tenho de faltar a atividades no trabalho devido i quantidade de tempo que passo com responsabilidades 0773
académicas (aulas, trabalhos de gropo etc. !
O tempo que dedico ds responsabilidades académicas interfere frequentements com as responsabilidades 0763
de trabalho '
Conflito Estudos - Familia 0.9
(s meus estudos afastam-me das minhas atividades familiares e sociais mais do que eu gostaria. 0,825
O tempo que eu dedico aos meus estudos impede-me de participar de ignal forma em atvidades e 0858
responsabilidades sociais ¢/ou domésticas, !
Tenho de faltar a atvidades e responsabilidades sociais ¢/ou domésticas devido 4 quantidade de empo 0864
que dedico is minhas responsabilidades académicas (aulas, trabalhos de grupo etc.) !
Conflito Familia-Trabalho 0,87
O tempo que dedico aos mens amigos ¢ familia leva-me frequentemente a faltar a atvidades no trabalho 0810
que poderiam ser benéficas para a minha carreira '
Tenho de faltar a atividades no trabalho devido 4 quantidade de tempo que passo com responsabilidades {808
sociais ¢ familiares '
O tempo que dedico ds responsabilidades sociais ¢ familiares interfere frequentementes com as 0787
responsahilidades de trabalho !
Conflito Familia-Estudos 0,81
O tempo que dedico 4s responsabilidades sociais e familiares interfere frequentemente com as 0737
responsahilidades de estudo. !
Tenho de faltar a atvidades académicas (aulas, wabalhos de grupo etc.) devido 4 quantdade de empo que 0829
passo com responsabilidades sociais ¢ familiaves, '
O tempo que dedico a0s mens amigos e familia leva-me frequentemente a faltar a advidades académicas 0700
[aulas, trabalhos de grupo eic) que poderiam ser benéficas para a minha carreira !

Satisfagio geral (Adaptado de Cammann, Fichman, Jenkins, & Klesh, 1983) 6 items 0,76
Satisfagio com o Trabalho 0,77
Em geral, estou satisfeito com o men trabalho 0,897
Em geral, posto de trabalhar onde mrabalho. 0,859
Em geral, (ndo) gosto do men trabalho (item revertido) removido
Satisfagio com os Estudos 0,61
Em geral, posto de estudar onde estudo 0,883
Em geral, estou satisfeito com os meus estdos 0,751
Em geral, (néo) gosto dos meus esmdos (iem revertido) removido
Satisfagio com a Familia 0,86
Em geral, posto de fazer parte da minha familia 0,927
Em geral, estou satisfeito com a minha familia. 0,880
Em geral, (néo) gosto da minha familia (item revertido) removido

Intengio de Abandono [Adaptado de Carmeli, 2005) 07

Intengiio de abandonar o trabalho 0,85
Logo que possivel, pretendo deixar o meu trabalho atal. 0,910
Pense muitas vezes em deixar o meu trabalho amal. 0,922
Estou ativamente i procura de uma alternativa ao meun tabalho amal 0,8778
Intengio de abandonar os estudos 0,65
Penso muitas vezes em deixar de esmadar 0,782
Estou ativamente i procura de uma alternativa para deixar de estudar, 0,719
Logo que possivel, pretendo deixar de estudar. 0779

Tabela 2: Medidas usadas e caracteristicas psicométricas.
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6.2. Analise descritiva e de correlagées

Na tabela 4 estao apresentadas as médias, os desvios-padrio e as correlagdes de
Pearson para as principais variaveis da investigagao.

Quando se analisam as variaveis demograficas, as correlacbes mais significativas
com as variaveis principais sio obtidas para a Idade, o Sexo, a Profissio e o Regime de
Trabalho. A variavel Idade apresenta correlagdes negativas e significativas com CTF, ou
seja, sao os individuos mais velhos os que experienciam menor CTF (r = -0.133; p <0.01).

O sexo apresenta correlagbes positivas e significativas com o CFT, ou seja,
individuos do sexo masculino experienciam maior CFT (r = 0.166; p <0.01).

A parentalidade apresenta correlagdes negativas e significativas com o CTE e com
CTF, ou seja, individuos com mais filhos apresentam menos CTE (r = -0.135; p <0.05),
e menos CTF (r = -0.155; p <0.05). Por outro lado apresenta correlacio positiva e
significativa com o CFE (r = 0.131; p <0.05).

A profissido apresenta correlagao negativa e significativa com as Intengoes de
Abandonar o Trabalho, ou seja, quanto mais “managerial”’, menos Inten¢io de Abandonar
o Trabalho (r = -0.230; p <0.01).

O Regime de trabalho apresenta correlagio negativa e significativa com as
Intengoes de Abandonar o Trabalho, ou seja, individuos em full-time apresentam menos

Intengao de Abandonar o Trabalho (r = -0.139; p <0.05).
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Midia  DP 2 3 4 § & 7 8 g o i 12 i3 ie is is i7
Caraterinioar dewagrdficar repondmten
1. Idade 3262 9,96 S0,032 0187 0.566%F 0.711% 0016 -0.167* 0.368% -0,107 -0.133% 0,016 0,025 0,026 0,093 0097 -0,043 -0,098
2. Sexo - - 0,041 0001 054 0235 0520 -0420 0,102 082 0,074 -0076 01664 0,078 -0,008 -0,08% 0,001
3. Habilimcics - - L0172+ 0,259 0 466% 0680 0830 -0.010 -015  -0,06 -0082 -0015 -0,079 0,123 -0,183 -0,070
4. Estado Civil - - 0.601% -0,056 -043 0221% 0003 -009 0,028 0107 0049 0,119 0,077 0,056 0,042
5. Parcntalidade 1,68 0,76 03 -099  22R* - 135% - 155% 045  -049 065  131%  157*  -117  -.041
6. Profissio - - 091 2647 -010  -.051  -057  -117 017 -044 163 -2307 073
7. Setor de atividade - - 048 082 013 -.022  -048 0BG 136 000 042 051
8. Regime de rabalho - - S026 -166 0 -08%  -055 012 137 004 1397 109
I arwdves pringpars
9. Conflite Trabalho-Estudos 460 1,60 6127 348 3e0” 2037 3217 -127 3247 29
0. Conflito Trabalho-Familia 461 1,60 403" 5317 2157 L1es” 042 2437 135
11. Conflite Estudos-Trabalho 340 1,64 4487 6237 4517 026 048 2547
12. Conflin Estudos Familia 475 1,64 o078 27157 oss 1977 7R
13. Conflite Familia-Trabalho 252 1,45 5307 00 -051 0 142
14. Conflito Familia-Esmdos 552 1,50 _042 085 226
15. Satisfacio Geral 557 96 401" 2247
16. Intenciies de Abandonar o Trabalho 2,82 1,22 182"
17. Intencies de Abandonar os Estudos 2,25 87

Notar Sexo (1 = Femining; 1 = Masculine); Habilimedes () = Sem Licendatura; 1 = Com Licendara ou mais); Esado Civil (i = Nio Casado; 1 = Casado,/Uniio de Facw); Profissio (1 = Saff/Operadonal; 2 =
Téecnico,/ Professional; 3 = Superviser/ Gestor Junior; 4 = Gestor); Setor de atividade (1 = Setor Publico; 2 = Setor Primdario; 3 = Servigos; 4 = Industria); Regime de trabalho {0 = Part-tme; 1 = Full-ome);
Cocficientes de Alfa de Cronbach cocficients na diagonal
*p o 05y < I, B < 001

Tabela 3: Analise descritiva e correlacional.
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6.3. Teste de Hipoteses

De acordo com a hipdtese 1, a prevaléncia de (a) conflito trabalho-familia e (b)
conflito trabalho-estudos sera especialmente elevada e reportada pelos trabalhadores-
estudantes. Depois da realizagao de um teste de diferencas de médias (#7es7), ha médias que
diferem significativamente do ponto médio da escala (3.5), nomeadamente o CTE (4.60),
CTF (4.61), CEF (4.75), que sio significativamente superiores a média da populagao. Pode
dizer-se que ha maior prevaléncia destas formas de conflito. Para o CFT ha uma
prevaléncia inferior 2 média da populagdo, ou seja, menor incidéncia. Posto isto, pode-se
concluir que esta hipdtese ¢ comprovada e que o CTF e¢ o CTE tem uma prevaléncia
superior a média da populagao.

A hipdtese 2 reporta que os principais preditores do conflito sio (a) o sexo
(feminino); (b) a parentalidade (ter filhos menores a cargo); e (c) o tipo de regime de
trabalho (full-time versus part-time). Estas variaveis estardo positivamente associadas ao
conflito reportado pelos trabalhadores-estudantes. Como é mostrado na Tabela 4, esta
hipétese nao é comprovada, visto que o sexo s6 ¢ preditor do CFT (f = 0.184; p <0.05) e
a parentalidade (i.e. ter filhos menores a cargo) é um preditor negativo do CTE(f = -0.254;
P < 0.05), CTF(B = -0.209; p < 0.05), CEF(f = -0.205; p < 0.05). Por fim, o regime de
trabalho nao é preditor de nenhuma das dimensdes de conflito.

A hipdtese 3 preve que o conflito experienciado pelos trabalhadores-estudantes
estara negativamente associado a sua satisfacao geral. De acordo com os dados da Tabela
5, apenas o CTE esta negativamente associado a satisfagao geral (f = -.173, p <.05). Como
se observa, a satisfacao geral dos trabalhadores-estudantes ¢ maior quanto maior ¢ o nivel
de habilitagoes (6 = 0.155; p < 0.05) e esta positivamente relacionado com a parentalidade
(= 0.226; p < 0.05).

Por tim, a hipdtese 4 assume que o conflito reportado pelos trabalhadores-estudantes
designadamente o conflito trabalho-familia estara positivamente associado as: (a) intengoes
de abandono do trabalho; (b) inten¢des de abandono dos estudos. Com base na tabela 5,
a hip6tese nao foi comprovada. Contudo, importa notar que outras variaveis podem prever
positivamente as inten¢des de abandono do trabalho tais como o conflito trabalho-estudos.
O conflito trabalho-estudos ¢ o principal preditor das inten¢oes de abandonar o trabalho
(B = .297, p < .05) e o contlito estudos-trabalho ¢ o principal preditor das intenc¢oes de

abandonar os estudos (f = .241, p <.05).
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R T Conflito Trabalho- Conflito Trabalho- Conflito Estudos- Conflito Estudos- Conflito Familia- Conflito Familia-
Estudos Familia Trabalho Familia Trabalho Estudos
Congante 4.312%% 5,244 34450 5,072%% 1,500%* 2,619%
Idade 0,041 20,076 0,034 0,063 0,061 0,006
Sexo 0,124 0,114 0,089 -0,043 0,184* 0,097
Habilitacoes -0,059 0,43 -0,014 -0,094 0,06 0,036
Esado Civil 0.160* 0,170 0,035 0.205* 0,042 0,046
Parentalidade -0.254* 0,209+ 0,012 -0.205* 0,042 0,101
Profissio -0,034 -0,035 -0,068 0,016 0,142 -0,128
Setor de atividade 0,105 0,034 0,01 -0,008 0,112 0,136*
Regime de trabalho 0,028 -0,106 -0,064 -0,083 0,059 0,149*
Orerall F 2424 2.569* 0.606 1,742 2,083+ 2,499
R’ 0,076 0,08 0,02 0,056 0,066 0,078
Adyugted R ! 0,045 0,04 -0,013 0,024 0,034 0,047
Change in R ! 0,076 0,08 0,02 0,056 0,066 0,078

Noter Significantat *p < .05, *p < .01, ***p < .001; sandardized § cocfficients are reported after Z-score transformation, » = 244 - 250

Tabela 4: Resultados da regressdo linear para determinar os antecedentes dos diversos dominios de conflito.
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Intengdes de Intengies de

. Sati Ao Geral Abandonar o Abandonar os
Predictores s Trabalho Estudos
S ¥ Sen 2 S ¥ Segn 2 Seg 7 Sigp 2
Canstante S037%ss 4937 3 095ees D RTess 2, 745%s% 3 Igees
Idade 0,007 0,004 0,062 0,087 S0.251%  _0,250%
Sexo 0,078 0,063 0,049 0,07 0,02 0,001
Hahilitacties 0,153* 0,155%* -(L183*  -0,155% -0,087 -0,071
Estado Civil 0,011 0,004 0.163% 0,11 0,1 0,082
Parentalidade 0,232% 0,226%  -0.203%  _0,204% 0,04 0,027
Profissio 0,11 0,112 -0,1 -0, 102 -0,082 -0,057
Seme de atividade 0,022 0,034 0,008 0,073 0,019 0,008
Regime de trabalho 0,055 0,039 0111 -0,116 0.191% 0,196%
Prediparer
Conflite Trabalho-Esmdos -0,173% 0,297% -0,052
Conflite Trabalho-Familia 0,058 0,056 0,067
Conflite Esudos-Trabalho -0,017 -0,053 0,241%
Conflite Estudos-Familia 0,114 0,002 0,011
Conflite Familia-Trabalho 0,022 -0,1146 0,097
Conflite Familia-Estudos 0,041 0,171
Overali F 2.519% 1,836% 4 151%% 4 G104 1,087+ 3 0124
R? 0,079 0,101 0,124 0,22 0,063 0,156
Adjssted B 0,048 0,046 0,094 0,172 0,031 0,104
Change in R” 0,079 0,022 0,124 0,096 0,063 0,092

Mafer  Significant at *p = .05, ¥p = .01, *¥p < .001; standardized § coefficients are reported after Z-score transformation, » = 250

Tabela 5: Regressdo Linear para determinar as consequéncias dos diversos dominios de conflito para a satisfagdo e inten¢oes de abandono.
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7. Discussao

Uma vez apresentados os resultados do estudo, nesta sec¢ao 0os mesmos serao
discutidos e sustentados com a literatura subordinada a tematica.
Atendendo aos objetivos do estudo, esbogaram-se cinco hipdteses a que agora se

conseguc dar resposta, conforme se apresenta na tabela que se segue.

Hipotese Descrigao Resultado

Os trabalhadores-estudantes reportam,
principalmente, elevada prevaléncia de (a)
H1 Comprovada
conflito trabalho-familia (CTF); e (b) conflito

trabalho-estudos (CTE).

Os principais preditores do conflito sio (a) o
sexo (feminino); (b) a parentalidade (ter filhos
menores a cargo); ¢ (¢) o tipo de regime de
H2 8 P & Nao comprovada
trabalho (full-time versus part-time). Estas variaveis

estdo positivamente associadas ao conflito

reportado pelos trabalhadores-estudantes.

O conflito experienciado pelos trabalhadores-
H3 estudantes estd negativamente associado a sua | Nao comprovada

satisfacdao geral.

O conflito reportado pelos trabalhadores-
estudantes, designadamente o  conflito
H4 trabalho-familia estd positivamente associado | Nao comprovada
as: (a) intengoes de abandono do trabalho; (b)

intencoes de abandono dos estudos.

Tabela 6: Resultados das hipéteses.

Quanto a primeira hipotese, Os trabalbadores-estudantes reportam, principalmente, elevada
prevaléncia de (a) conflito trabalho-familia (CTF); e (b) conflito trabalho-estudos (CTE), os dados
suportam-na, uma vez que, como é mostrado na Tabela 4, esta hipétese apresenta um

Overall F estatisticamente significante (p < .05). Isto leva a crer que, de facto, os individuos
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sentem a dificuldade de conciliar diferentes papéis nas suas vidas, independentemente do
papel que despoleta esse conflito relativamente aos outros, mas é sobretudo o trabalho que
interfere com os restantes dominios, ou pelo menos que fomenta o conflito. Este resultado
era expectavel, e vem alias corroborar autores que integram o enquadramento teorico,
como por exemplo Greenhaus, Allen e Spector (2006), que referem que a conjugacgao de
papéis culmina, em muitos casos, em situa¢oes de conflito para os individuos. Isto remete
para a teoria dos papéis referida por Greenhaus e Beutell (1985), que postula justamente a
dificuldade em encontrar na vida um equilibrio no desempenho de multiplos papéis, o que
eventualmente suscita incompatibilidade e tensao. Estes dados também suportam Higgins
e colaboradores (1992), que apontam justamente o conflito no trabalho como maior
preditor do conflito familiar, tornando os diferentes papéis dependentes e mutuamente
influenciaveis. Possivelmente, isto encontra uma justificagao no facto de as pessoas terem
menos controlo sobre a sua vida laboral do que sobre a familiar.

Atendendo a segunda hipotese, Os principais preditores do conflito sao (a) o sexo (feminino);
(b) a parentalidade (ter filhos menores a cargo); e (c) o tipo de regime de trabalbo (full-time versus part-
time). Estas varidveis estao positivamente associadas ao conflito reportado pelos trabalbadores-estudantes,
os resultados ndo sio capazes de comprovar esta hipotese. A amostra é maioritariamente
composta por elementos do sexo feminino (71.2%), no entanto os resultados nio sio
significativos ao ponto de comprovar a hipétese. Embora se esperasse, de facto, encontrar
uma prevaléncia de conflito entre mulheres, como alias ja haviam relatado Korabik (2015),
Ofter e Schneider (2011), Cinamon e Rich (2002), Stier, Lewin-Epstein ¢ Braun (2012) e
outros autores, reconhece-se que nio ha consenso no meio cientifico, como vém
demonstrar os presentes resultados. Nao obstante, analisando a parentalidade, os
resultados apresentam um comportamento inverso ao reportado na revisao de literatura,
uma vez que os respondentes com filhos menores reportaram niveis mais baixos de
contlito trabalho-famfilia, contrariamente aquilo que é apresentado por outros autores, que
identificaram maiores niveis de conflito em individuos com filhos, para os quais, segundo
Wynn (2017), ha normalmente menos expectativas de trabalho e esperanga de novas
oportunidades, decorrentes das responsabilidades familiares acrescidas. Contudo, muitos
autores encontram uma trelacdo entre o conflito e esta variavel, refor¢cando efetivamente
que a parentalidade ¢ um preditor de conflito na vida de individuos que desempenham
multiplos papéis (Drummond et al., 2016; Korabik, 2015; Lu, Saiu, Spector e Shi, 2009;
Stevens, Minnotte, Mannon, & Kiger, 2007; Wharton & Blair-Loy, 2006). Embora se

compreenda essa relacdo, acredita-se que a incongruéncia relativamente aos resultados do
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presente estudo pode prender-se com uma questdo de escolha, ou seja, se os individuos
acreditassem que os filhos eram fonte de conflito, provavelmente nao ingressariam no
meio académico, nem escolheriam ser trabalhadores-estudantes, uma vez que, no fundo,
nao deixa de ser uma escolha em muitos casos. Assim sendo, possivelmente, os individuos
que reportam equilibrio entre os diferentes dominios da vida sao eventualmente os que se
conseguem organizar da melhor forma e desempenhar, sem conflito ou perturbagao, os
seus multiplos papéis, mantendo o equilibrio. No entanto, sabe-se que sao dados que
apenas uma investigacao de cariz qualitativo, por meio da entrevista, por exemplo, poderia
clarificar, o que podera ser uma via a seguir para futuros estudos.

Ao nfvel do regime de trabalho, na realidade, o tempo é apontado por varios
autores como fonte de conflito, no sentido de longos e pesados horarios de trabalho
poderem despertar maiores niveis de conflito (Frone, 2003; Greenhaus & Beutell, 1985;
Zanelli, 2010), como acontece, por exemplo, com funcionarios que trabalham por turnos
e que veem surgir rapidamente um conflito originado pelo trabalho (Tuttle & Garr, 2012;
Jansen et al., 2004). Para individuos que dedicam a sua vida a diferentes papéis, o tempo
pode, realmente, ser um elemento crucial. Posto isto, seria de esperar que a amostra
reportasse que o tempo que dedicam ao trabalho, quando muito, poderia interferir na
atuacdo de outros papéis que nao o profissional. No entanto, isso acontece quanto ao
conflito familia-estudos nesta amostra, mas nao quanto ao conflito trabalho-familia, nao
permitindo assim, por isso mesmo, ver esta hipdtese confirmada.

Passando a terceira hipétese deste estudo, O conflito experienciado pelos trabalhadores-
estudantes estd negativamente associado a sua satisfagio geral., os resultados também nido a
comprovam, o que vem corroborar autores como Kirby e colaboradores (2004) e Hammer
e colaboradores (1998), que nao encontram uma relagao direta entre os niveis de satisfagao
com a escola e o stress na vida familiar. No presente estudo, apenas se encontra uma relagao
significativa entre a satisfagao e o conflito trabalho-estudos, assim como Olson (2014), que
indica que o conflito “work-to-school” diminui a satisfagdo quer no dominio do trabalho,
quer nos estudos, paralelamente ao conflito “family-to-school”, que diminui a satisfagao
com a familia e com a escola, o que revela que, perante a pressao da multiplicidade de
papéis, os individuos tendem a sentir stress e sobrecarga. No entanto, no caso, nao se
encontrou esta relagao para o conflito no geral, como seria pretendido estudar com esta
hipotese.

A quarta hipotese, O conflito reportado pelos trabalhadores-estudantes, designadamente o

conflito trabalho-familia esti positivamente associado ds: (a) intengoes de abandono do trabalho; (b)
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intengoes de abandono dos estudos, surge como nao comprovada pelos dados recolhidos, por
nao haver dados que permitam atestar que ¢ no conflito trabalho-familia que se encontra
a origem da intencio de abandono dos estudos e/ou do trabalho. Ainda assim, os
resultados permitem tecer importantes consideracdes. No caso da amostra visada, quanto
maior o nivel de conflito trabalho-estudos, mais forte é a intencao dos individuos de
abandonar o trabalho. Por sua vez, quanto maior é o conflito estudos-trabalho, também
mais forte é a inten¢ao de abandonar os estudos. Deste modo, cré-se que o dominio que
despoleta o conflito é aquele em que os individuos manifestam intengao de turnover, o que
parece coerente com diversos autores, que dizem haver varias causas na origem da vontade
de abandono de papéis, nomeadamente, o proprio trabalho e as suas condi¢Ges, as relagoes
laborais, a satisfacdo ou falta dela e, claro esta, o surgimento de conflito, ou seja, de falta
de equilibrio entre diferentes papéis (Anvari et al., 2014; Ferreira & Siqueira, 2005; Hom,
Griffeth, & Sellaro, 1984; Maertz & Griffeth, 2004). Esta dado também corrobora
inimeros estudos anteriores, que dao conta de uma correlagiao positiva entre o CTF e a
intencao de saida do trabalho, sendo que é no dominio gerador de conflito que se manifesta
essa inten¢do (Allen et al.,, 2000; Amstad et al., 2011; Grandey & Cropanzano, 1999;
Netemeyer et al., 1996). Uma outra explicagao para estes resultados prende-se com o facto
de os individuos terem diferentes prioridades em diferentes momentos da sua vida, logo,
de atribuirem diferentes centralidades aos diferentes dominios. Por exemplo, se para uns
o trabalho pode ser “acessorio” e ¢ prioritario concluir os estudos, para outros estes sio
complementares ¢ a prioridade reside no trabalho. Isto leva a indagar se diferentes
centralidades podem reproduzir resultados distintos.

Analisando ainda os resultados, ha outros achados importantes: quanto mais
habilitacoes literarias apresentam os individuos, menos inten¢des estes manifestam de
abandonar o trabalho e reportam mais satisfacao, o que se pode justificar pela estabilidade.
A literatura, no entanto, sugere o oposto, pois vé o nfvel de escolaridade como uma variavel
associada a intenc¢ao de abandono, sendo que varios autores encontram num maior nivel
de escolaridade um manifesto conflito (Noor, 2003) que culmina, possivelmente, na
intencao de turnover. Por outro lado, quanto maior a idade dos individuos, menor ¢ a
inten¢ao de abandonar os estudos, o que significa que os mais velhos, talvez pela
maturidade e pela experiéncia, ou mesmo pela maior facilidade em lidar com o conflito,
nao apresentam tio frequentemente intencoes de mudanga ou de abandono total dos
estudos, até porque podem ter motivagdes fortes, pessoais ou profissionais, que os levem

a precisar desse dominio na sua vida. Além disso, os resultados ainda mostram que um
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trabalho fu//-time impacta positivamente na intencao de abandonar os estudos, pois requer
mais tempo e dedicagao aos individuos, podendo fazer surgir situacdes de conflito e
intengao de turnover do papel que, na altura, possivelmente lhes ¢ menos util ou necessario.
Sinalizara, talvez, uma situagdo profissional mais satisfatoria e um papel mais central, pelo
que os estudos serdao vistos como complementares, mas nao essenciais.

Os resultados encontrados permitem agora responder as questoes de investigacao
que nortearam este estudo.

No que concerne a primeira questio - Qual ¢ a prevaléncia de conflito trabalho-familia-
estudos reportado pelos trabalbadores-estudantes? - a amostra deste estudo identificou e reportou
uma maior a prevaléncia de conflito trabalho-estudos, conflito trabalho-familia e conflito
familia-trabalho. Este resultado sugere uma maior centralidade e importancia atribuida a
dimensiao do trabalho, que interfere mais vezes e mais negativamente sobre as outras
dimensoes.

Relativamente a segunda questio do estudo - Quais sio os antecedentes
(sociodemogrdficos) do conflito trabalho-familia-estudos dos trabalbadores-estudantes? - observaram-se
varios antecedentes sociodemograficos como antecedentes de conflito, desighadamente o
estado civil, sendo que o estado civil casado se encontra positivamente associado ao
contlito trabalho-familia, o regime de trabalho, em que o regime full-time se apresenta
positivamente associado ao conflito familia-estudos, assim como o sexo, pois foi possivel
concluir-se que o sexo masculino esta positivamente associado ao conflito familia-trabalho.
Por fim, acrescenta-se o tipo de trabalho, na medida em que quanto mais managerial for o
cargo exercido, menor é o conflito familia-trabalho reportado.

Finalmente, no que diz respeito a questao - Qual ¢ a relagao entre o conflito trabalho-
Sfamilia-estudos e a satisfacao e as intences de abandono do trabalho e/ on estudos? - a existéncia de
maior conflito estudos-trabalho esta associada a uma inten¢ao expressa de abandonar os
estudos, o que podera ditar que o conflito tera despoletado insatisfacao e uma consequente
inteng¢ao de turnover. Isto remete novamente para a questdo das prioridades, pois sendo
os estudos a fomentar o conflito, poderao ser, também, o dominio menos prioritario para
os individuos, que preferem abandona-los e dedicar-se a esfera profissional. Como tal,
vendo no trabalho uma prioridade, os estudos acabam por ser acessorios e, desde logo, os

primeiros a abandonar em situagao de conflito.
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8. Conclusao

Este estudo foi desenvolvido tendo como base a realidade de uma grande
percentagem de individuos da sociedade atual, que se veem perante o desafio de conciliar
diferentes papéis na sua vida, tais como o trabalho, a familia e os estudos, o que além de
agregar interesse para o meio cientifico, constitui um tema de interesse pessoal. Partindo

dai

, esta investigacao teve por objetivo principal explorar a prevaléncia do conflito
trabalho-familia-estudos entre os trabalhadores-estudantes e examinar os seus
antecedentes sociodemograficos e a relagao com a satisfagdo e as intengoes de abandono
dos estudos e do trabalho.

Em jeito de conclusio, de uma forma geral, este estudo nio encontrou uma relagio
significativa entre as variaveis sociodemograficas em estudo - sexo e parentalidade - ¢ o
conflito reportado pelos trabalhadores-estudantes, nem mesmo uma relagdo entre o
conflito experienciado por estes e a sua satisfacao no geral. Nao se encontrou ainda uma
relagao de significancia entre o conflito, designadamente o conflito trabalho-familia, ¢ a
intencao de abandono do trabalho ou dos estudos. Todavia, encontrou-se sim maior
prevaléncia de conflito trabalho-familia, trabalho-estudos e familia-trabalho, o que indica
que existe nesta populagio dificuldade em conciliar multiplos papéis, sendo que esse
desequilibrio tem origem sobretudo no trabalho, que é o dominio que mais interfere com
os restantes, gerando incompatibilidade e tensdo, dos quais decorre o conflito. Assim
sendo, pode concluir-se que existe efetivamente uma elevada taxa de conflito reportado
pelos trabalhadores-estudantes, o qual parece ser, segundo os dados apurados, um
importante preditor da sua satisfagao a nivel geral.

Independentemente desses achados, os resultados apurados permitem tecer outras
conclusoes interessantes para o estudo. Ao nivel das caracteristicas sociodemograficas e a
sua relacao com o surgimento de conflito, sao os individuos casados, do sexo masculino e
a trabalhar em regime de fu//-time que reportam maiores niveis de conflito, nomeadamente
CTF, CFE e CFT, respetivamente.

Os trabalhadores-estudantes apenas reportam menos satisfacio quando falam do
CTE, tendo este um impacto negativo nela. No que toca a inten¢ao de turnover, conclui-
se que tanto o nivel de habilitagdes, como a parentalidade sao variaveis sociodemograficas
que contribuem negativamente para a intencdo de abandono do trabalho, ou seja,
individuos mais letrados e individuos com filhos menores a seu cargo apresentam menos
intencao de abandonar o trabalho. No caso dos estudos, a idade contribui negativamente

para a manifestacao dessa intencdo, ou seja, individuos mais novos manifestam maior
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inten¢ao de abandono do que os mais velhos, no entanto um regime de trabalho fu/l-time e

a existéncia de CET aumentam as inten¢des de abandono dos estudos.

8.1. Limitagdes e sugestdes de investigagao futura

Pode dizer-se que os objetivos propostos na elaboragao deste projeto foram, de
uma forma ou de outra, atingidos, no entanto, como qualquer outro estudo, este nao se
viu isento de limitagdes, pois, na realidade, é sabido que desde 2019 o mundo atravessa
uma fase muito dificil que limitou massivamente os contactos e complicou a consecugio
deste tipo de trabalhos. Com efeito, a situagao pandémica que se vive obviamente alterou
a vida de toda a gente, cujas rotinas se passaram a confinar as proprias casas, o que pode,
na verdade, ter condicionado os resultados obtidos, pois o conflito reportado pode ter sido
nitidamente superior, na medida em que os individuos com diferentes papéis
desempenhavam-nos todos no mesmo espago, o espago doméstico, geralmente dedicado
a familia. Isto pode ter interferido nas respostas obtidas. Por outro lado, a pandemia Covid-
19 constituiu outra grande limitagdo do estudo por ter limitado os contactos e
eventualmente reduzido o nimero de individuos participantes do estudo. De outra forma,
com contactos presenciais, talvez se tivesse conseguido uma amostra supetior, o que
poderia conferir mais credibilidade ao estudo e aumentar o nivel de significancia.

Neste sentido, sendo esta tematica incidente nesta populagdo especifica
interessante e ainda pouco explorada em Portugal, deixam-se sugestoes futuras de estudos
que possam levantar novas questoes e trazer ao meio cientifico novas conclusoes a respeito
do conflito de papéis nos trabalhadores-estudantes e da consequente intengao de turnover,
o que poderia ser feito num outro contexto, livre de virus, e com uma amostra supetior.
Além disso, como os resultados foram, em certa medida, diferentes do esperado, seria
interessante explorar nao apenas a questao do conflito de papéis, mas também de equilibrio
dos mesmos, bem como as suas consequéncias na vida dos individuos, o que poderia ser
feito com recurso a um estudo de natureza qualitativa, numa abordagem diferente, tendo
como instrumento de recolha a entrevista, o que certamente permitiria aprofundar as
razoes pelas quais, por exemplo, a parentalidade e o sexo feminino nao predizem o
surgimento de conflito. Nesse sentido, acredita-se também que seria proveitoso incluir
novas variaveis sociodemograficas no estudo do conflito, nomeadamente o
comprometimento organizacional ou a idade, que nao foram exploradas aqui. Acresce
ainda a curiosidade de estudar a satisfagao num contexto diferente, ndao numa abordagem

geral, mas numa relagdo com cada um dos papéis - trabalho, familia e estudos -, algo que
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nao foi feito neste estudo. Neste sentido, seria uma boa oportunidade fazer essa analise no

futuro, da qual certamente os resultados seriam distintos e elucidativos.

8.2. Principais contribui¢des praticas

Em termos praticos, esta investigacio contribui para o debate do conflito entre
diferentes dominios da vida dos trabalhadores-estudantes, designadamente o trabalho, a
familia e os estudos, trazendo a luz consideragdes dos proprios individuos que se veem
nesta situagdo e que, portanto, podem fornecer dados muito concretos e valiosos para o
meio cientifico e para o estudo do conflito de papéis.

Por outro lado, o estudo tem implicagbes para a Gestao de Servigos em varias areas,
pois aporta informagdes que interessam as instituicdes de ensino superior, as entidades
empregadoras de trabalhadores-estudantes e aos préprios pares e familiares, para quem
importa compreender a importancia de fomentar uma cultura de apoio nestes diferentes
dominios, precisamente para evitar situagoes de conflito e para aumentar o rendimento
destes individuos, por um lado, e o seu bem-estar e satisfacao por outro. E natural que,
sentindo-se apoiados e encorajados pela familia e pelos elementos com que trabalham e
estudam, sejam eles elementos de chefia ou simplesmente colegas, os individuos
encontrardo o tao almejado e dificil equilibrio de papéis, que lhes podera dar um grau de
satisfacio nos distintos dominios, isto é, no trabalho, na familia e nos estudos,
minimizando o risco de conflito. Ainda assim, reconhece-se que isto ndo depende apenas
de condigoes externas, senao de circunstiancias individuais, em funcdo das percecoes
pessoais de cada um. Por isso, para evitar situa¢Oes de conflito e eventualmente a vontade
de abandono dos estudos ou do trabalho, ¢ importante conhecer-se a génese do conflito e
agir diretamente sobre ela. Dessa forma, estaria a evitar-se a desisténcia e, no caso do
dominio profissional e concretamente da gestao de servigos, a perda de colaboradores,
muitas vezes qualificados, ou de estudantes altamente capazes de desempenhar com

exceléncia uma atividade laboral.
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Anexos

Anexo I: Questionario utilizado para o estudo.

... @ @ @ @ @

Trabalho e vida pessoal em trabalhadores 0
estudantes

Esté a ser convidado a participar num estudo da Faculdade de Economia da Universidade do Porto sobre o
trabalho e vida pessoal dos trabalhadores estudantes, com o objetivo de conhecer melhor o estilo de vida
destes.

Qualquer pessoa que se encontre com vinculo laboral e a frequentar o ensino superior simultaneamente pode
participar.

A resposta ao questiondrio demorara aproximadamente 5 minutos.

As suas respostas serdo totalmente anénimas e confidenciais. Os dados servem exclusivamente para fins de
investigagdo. Os dados serdo sempre apresentados de forma conjunta e os/as participantes nunca serdo
identificados/as. Os resultados obtidos poderdo ser apresentados em conferéncias e/ou submetidos para

publicag@o em revistas cientificas.

Se tiver alguma divida ou quiser esclarecer qualquer questao acerca deste estudo, ndo hesite em contatar a
equipa de investigagéo através do e-mail de Angela Neves: angela.clemente.neves@gmail.com.

Agradecemos o seu tempo e disponibilizagéo em participar neste questionario.

Consentimento livre e informado

Declaro que tenho 18 anos ou mais e que me encontro a trabalhar e estudar em simultaneo.

Li e compreendi as informagdes anteriores e aceito participar de livre vontade neste estudo.

Autorizo a recolha, tratamento e armazenamento dos dados que de forma voluntéria fornego, para o fim a ..
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Trabalho - Estudo - Vida Pessoal

»<
e

Considerando a sua experiéncia na conciliagdo dos trés dominios de vida (trabalho, familia e estudos), assinale
a opgao mais adequada, sabendo que: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo; 3 = Discordo em parte; 4= Nao
concordo nem discordo; 5 = Concordo em parte; 6 = Concordo; 7 = Concordo totalmente.

Pergunta *

1 Discordo.. 2 Discordo 3 Discordo.. 4 Ndo con.. 5 Concord.. 6 Concordo 7 Concord...
O tempo q...
Tenho de f...
O tempo q...
O tempo q...
Tenho de f...
O tempo q...
0 meu trab...
Tenho de f...

O tempo q...
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Trabalho - Estudo - Vida Pessoal

»*<

Considerando a sua experiéncia na conciliagido dos trés dominios de vida (trabalho, familia e estudos), assinale
a opgao mais adequada, sabendo que: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo; 3 = Discordo em parte; 4= Nao
concordo nem discordo; 5 = Concordo em parte; 6 = Concordo; 7 = Concordo totalmente.

Pergunta *

1 Discordo.. 2 Discordo 3 Discordo.. 4 Ndo con.. 5Concord.. 6 Concordo 7 Concord..
Tenho de f...
0O tempo q...
Tenho de f...
Os meus e...
0 tempo q...
0 meu trab...
0 tempo q...
Tenho de f...

0O tempo q...
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Satisfagao

»<

Considerando a satisfagdo que tem com a sua vida profissional, académica e familiar, assinale a opgdo que
mais se adequa a cada afirmagdo, sabendo que: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo; 3 = Discordo em parte;
4= Nao concordo nem discordo; 5 = Concordo em parte; 6 = Concordo; 7 = Concordo totalmente.

Pergunta *

1 Discordo.. 2 Discordo 3 Discordo.. 4 Ndo con.. 5 Concord.. 6 Concordo 7 Concord...

Em geral, g...

Em geral, n...

Em geral, g...

Em geral, g...

Em geral, e...

Em geral, e...

Em geral, n...

Em geral, n...

Em geral, e...
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Turnover

<
.

Assinale a opgao que mais de adequa as suas intengdes de mudanga da sua situagao de trabalho /estudos
atual, sabendo que: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discordo; 3 = Ndo concordo nem discordo; 4 = Concordo; 5 =
Concordo totalmente.

Pergunta *

1 Discordo tota... 2 Discordo 3 N&o concord... 4 Concordo 5 Concordo tot...
Penso muitas v...
Logo que possi...
Estou ativamen...
Penso muitas v...
Estou ativamen...

Logo que possi...
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Caraterizagao demografica

Descrigdo (opcional)

Idade (anos) *

Texto de resposta curta

Género *
Masculino
Femining

Prefiro ndao responder

Habilitagbes literarias *

Com Licenciatura/Mestrado

Sem Licenciatura
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Estado Civil *
Solteiro
Casado/Unido de Facto
Separado/Divorciado

Outro

Com guem reside atualmente? *

Sozinho

Conjuge/Companheiro(a)
Conjuge/Companheiro(a) e filho(s)
Conjuge/Companheiro(a), filho(s) e pais/sogros
Pais

Outra opgéo...
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Se é casado ou se encontra em unido de facto, indique a situag¢do do(a) seu(sua) companheiro(a):
Desempregado
A trabalhar em regime de tempo inteiro

A trabalhar em regime de tempo parcial

Tem filhos? *

Sim

Se sim, quantos?

Texto de resposta curta

Se sim, que idade?

Texto de resposta curta

Profissao: *

Texto de resposta curta

Vinculo laboral: *

Estdgio profissional

Contrato de trabalho sem termo

Contrato de trabalho a termo certo

Contrato de trabalho a termo incerto

Contrato de prestagao de servigos (recibos verdes)

Qutro. Qual?

Texto de resposta curta
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Setor de atividade da sua empresa/instituicdo: *
Setor primario (Agricultura, Pecudria, Industrias Extrativas ou relacionadas)
Setor secunddrio (Indlstrias transformadores)
Setor servigos (comércio, transportes, restauragao, ensino etc.)

Outra opGéo...

Regime de trabalho: *

Part-time

Full-time

Tempo de experiéncia na presente profissdo, na mesma empresa/instituigdo (em meses): *

Texto de resposta curta

Numero de horas semanais de trabalho remunerado *

Texto de resposta curta

Que curso se encontra a fazer de momento? *

Texto de resposta curta

Numero de horas semanais dedicadas ao curso (aulas e estudo auténomo): *

Texto de resposta curta

Mensagem Final

>4

Muito obrigado pela sua participagdo. Agradecemos que reencaminhe este inquérito a outros contactos que se
encontrem na situagao de Trabalhador-Estudante e possam preencher o mesmo.
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