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Resumo: Este estudo pretendeu analisar a influéncia da identificagdo organizacio-
nal na percepcdo de conflito trabalho-familia do individuo, testando o papel
mediador da dedicag@o ao trabalho. Este trabalho é inovador, na medida em que,
na literatura, ndo se conhecem estudos que, de uma forma geral, avaliem as conse-
quéncias da identificac¢do organizacional para o individuo e, particularmente, o seu
impacto na percepg¢do de conflito trabalho-familia. Por forma a podermos estudar
estas relagdes, elabordmos um questiondrio, o qual foi respondido por 128 mem-
bros de uma institui¢do de I & D portuguesa. Os dados foram analisados recorren-
do-se a modelos de equacdes estruturais. Os resultados obtidos mostraram que
quanto maior o nivel de identificacdo organizacional de um individuo, mais este
percepciona existir uma interferéncia do seu trabalho no desempenho adequado
dos seus papéis na esfera familiar.

Os resultados sugerem ainda que este impacto da identifica¢do organizacional no
conflito trabalho-familia se deve ao aumento dos comportamentos de dedicagcdo ao
trabalho, operacionalizada através do aumento das horas extra, exibidos pelos in-
dividuos altamente identificados com a organizacio.

Palavras-chave: identificacdo organizacional, dedica¢@o ao trabalho, conflito traba-
lho-familia.

“There’s no rose without a thorn”. Organisational identification, job dedication
behaviours and work-to-family conflict (Abstract): The present study aims to ana-
lyse organizational identification’s impact on the perception of work-to-family
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conflict. We also test the mediating role of job dedication. This work is innovative
since, to our knowledge, there is no empirical study in the literature that appraises
the organizational identification consequences for the employee, namely in what
concerns its impact on the perception of work-to-family conflict. In order to study
these relationships, a survey was answered by 128 members of a Portuguese I & D
institution. Data was analyzed with structural equation modeling. The obtained
results showed that the higher the level of employee’s organizational identifica-
tion, the more the job is perceived as interfering with the adequate performance of
the individual’s roles in the family domain. Moreover, the results suggest that this
impact of the identification on the work-to-family conflict perception is due to the
enhancement of employee’s job dedication behaviors of high identifiers, opera-
tionalised as the increase in extra working hours.

Key-words: organizational identification, job dedication, work-to-family conflict.

Introducao

A identificacdo organizacional tem sido vista como um constructo
fundamental para a compreensio da identidade dos individuos e para a ex-
plicacdo das suas atitudes e comportamentos em contexto laboral (Tavares,
2001).

A maior parte da literatura sobre a identificagdo organizacional elen-
ca apenas os beneficios organizacionais associados a niveis elevados de vin-
culacdo por parte do individuo (para uma excepcdo, vd. Michel & Jehn,
2003). Contudo, Dukerich, Kramer e Parks (1998) sugerem que a identifica-
cdo em excesso pode traduzir-se em consequéncias nefastas para a organi-
zacdo, a que chamaram “o lado negro da identificacdo”, como sejam: o au-
mento do conformismo do individuo para com as ac¢des e politicas organi-
zacionais, com consequente diminui¢ao dos comportamentos de inovagado e
de criatividade dos membros da organizacdo; a confianga excessiva no co-
lectivo, podendo conduzir a fendmenos de desmobiliza¢do social e de pen-
samento de grupo (Asch, 1951), com consequente diminuicdo da iniciativa
individual, da capacidade de aprendizagem organizacional e de adaptacdo a
mudanga. Os autores referem ainda a possivel perda de capacidade do indi-
viduo para questionar a ética organizacional, o aumento da complacéncia
para com possiveis ilegalidades presentes nas ac¢des organizacionais e a di-
minuicao da responsabilizacdo individual.

Apesar de ser possivel equacionar que, a par do que acontece com a
organizagdo, niveis elevados de identificagdo organizacional se podem tra-
duzir em efeitos menos benéficos para os trabalhadores, até a data ndo estio
descritos na literatura estudos empiricos que procurem perceber quais as



potenciais implicacdes da identificagdo organizacional para os individuos,
nomeadamente para o seu bem-estar.

Nesse sentido, o estudo que aqui apresentamos explora a possibilida-
de de que a identificacdo organizacional, para além de poder afectar o fun-
cionamento da organizacdo, possa também ter implicagdes menos benéficas
para o individuo. Desta forma, esta investigacdo pretendeu analisar o im-
pacto da identificacdo organizacional no conflito trabalho-familia percep-
cionado, salientando o papel mediador que os comportamentos de dedica-
¢do ao trabalho desempenham nesta relagao.

Identificacdo Organizacional

A identificagdo com a organizagdo emerge como um elemento central
para a identidade deste e para a formacdo do seu autoconceito em contexto
laboral. De facto, a no¢do de que a pertenga a organizagdo é algo que pode
ser, em maior ou menor grau, autodefinidor do individuo € central, na pers-
pectiva que a teoria da identidade social tem da relacdo individuo-
-organizacio (Ashforth & Mael, 1989; Hogg & Terry, 2000).

De acordo com Dutton, Dukerich & Harquail (1994), a identificacdo
organizacional € “uma forma de vinculag@o psicolégica que ocorre quando
os membros da organizacdo se autodefinem em termos da sua pertenga
organizacional e adoptam as caracteristicas definidoras desta como caracte-
risticas definidoras deles préprios” (p. 242), i.e, como fazendo parte do seu
autoconceito.

A medida que os individuos se tornam psicologicamente mais vincu-
lados a organiza¢do em que trabalham, a sua relagdo com esta muda, resul-
tando em manifestacdes sistematicamente diferentes de envolvimento psico-
16gico (Dutton et al., 1994, p. 255). Por conseguinte, os individuos que mais
se identificam com a organizacdo sdo aqueles que mais facilmente permane-
cerdo na organizacdo (e.g., Abrams, Ando & Hinkle, 1998; Mael &
Ashforth, 1995; van Knippenberg, van Dick & Tavares, in press; Wan-
-Huggins, Riordan & Griffeth, 1998) e que mais provavelmente dispenderdo
esfor¢os a favor da organizagdo (e.g., Christ, van Dick, Wagner & Stellma-
cher, 2003; Dukerich, Golden & Shortell, 2002; Feather & Rauter, 2004;
Mael & Ashforth, 1992; Tavares, van Knippenberg, Caetano & van Dick,
2005).

Conflito Trabalho-Familia

O aumento da importancia atribuida & qualidade de vida e ao bem-
-estar subjectivo como valores orientadores dos individuos, num nimero
crescente de sociedades (Inglehart, 1995), e o aumento do tempo e do esfor-
co dispendido pela maior parte dos trabalhadores no exercicio da sua funcao



e no desempenho do seu papel no contexto laboral (Frone & Rice, 1987;
Greenhaus & Beutell, 1985; Major, Klein & Ehrhart, 2002) serdo, pro-
vavelmente algumas das razdes, pelas quais, nos dltimos 25 anos, um nt-
mero crescente de investigadores se tem interessado em estudar a interface
entre os papéis desempenhados no contexto do trabalho e os papéis desem-
penhados no contexto familiar (vd. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux &
Brinley, 2005).

Assim, o conflito trabalho-familia tem sido definido como “uma for-
ma de conflito interpapel no qual as pressdes de papel nos dominios do tra-
balho e da familia s3o, de algum modo, mutuamente incompativeis”
(Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77).

De facto, o conflito entre o trabalho e a vida familiar pode surgir
devido a interferéncia do trabalho na vida familiar (o chamado conflito tra-
balho-na-familia), bem como devido a interferéncia da vida familiar no
trabalho (o chamado conflito familia-no-trabalho). No estudo que aqui apre-
sentamos, sempre que nos referirmos ao conflito trabalho-familia, estare-
mos a referir-nos apenas a interferéncia do trabalho na vida familiar.

De acordo com Greenhaus e Beutell (1985), podem existir trés tipos
de conflito trabalho-familia, dependendo da natureza deste conflito. Conse-
quentemente, o trabalho poderd interferir com a vida familiar: através do
tempo que este consome ao individuo e que pode, de alguma forma, com-
petir com o tempo destinado aos papéis familiares; através do distress,
ansiedade e do cansago que o trabalho pode gerar no individuo e que pode
interferir com o seu desempenho na vida familiar; ou ainda, através dos
padrdes comportamentais que estdo associados ao papel que o individuo
desempenha no seu local de trabalho e que podem, de alguma forma, colidir
com as expectativas associadas aos papéis que o individuo desempenha na
esfera familiar.

Tendo sido descrito como sendo uma fonte de distress, a qual pde em
causa nao s6 o bem-estar dos individuos, como também o bem-estar das
familias e das organizagdes (e.g., Greenhaus & Parasuraman, 1986; Voyda-
noff, 1987), o conflito trabalho-familia tem consequéncias a vérios niveis.
Allen, Herst, Bruck e Sutton (2000) sugeriram que as repercussdes da inter-
feréncia do trabalho na esfera familiar podem ser organizadas em trés cate-
gorias: a) consequéncias relacionadas com o trabalho (como sejam a dimi-
nuicao da satisfagdo com o trabalho e o aumento das intengdes e dos com-
portamentos de retirada organizacional); b) consequéncias que ndo estdo re-
lacionadas com o trabalho (como, por exemplo, a diminui¢do da satisfacdo
com a vida familiar e o aumento de comportamentos de desajustamento
familiar); e ainda, c) as consequéncias relacionadas com o distress (como o
aumento de sintomas de distress, de burnout e de quadros depressivos, bem
como o aumento dos comportamentos aditivos).



Paralelamente ao estudo do impacto do conflito trabalho-familia, tan-
to para o individuo como para a organizagao, os investigadores tém-se dedi-
cado também ao estudo dos factores preditores do conflito trabalho-familia.

Na literatura, t€ém sido descritas diversas varidveis que condicionam a
interferéncia do trabalho na vida familiar, nomeadamente: a) varidveis con-
textuais, como as necessidades financeiras percebidas (e.g., Major et al.,
2002); b) as politicas organizacionais de apoio ao conciliar do trabalho com
a familia (e.g., Allen, 2001; Byron, 2005; Major et al., 2002; Thomas &
Ganster, 1995); c) as caracteristicas do trabalho e a existéncia de stressores
relacionados com o trabalho, como sejam o volume de horas de trabalho
(e.g., Byron, 2005; Major et al., 2002; O’Driscoll, Ilgen, & Hildreth, 1992)
ou outros stressores (e.g., Carlson & Kacmar, 2000; Greenhaus & Beutell,
1985; Thomas & Ganster, 1995); d) a congruéncia dos valores do individuo
com os valores da organizagdo (e.g., Perrewé & Hochwarter, 2000); ou e) a
saliéncia, ou centralidade, do trabalho para o individuo (e.g., Adams, King
& King, 1996; Frone & Rice, 1987; Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus,
Parasuraman, Granrose, Robinowitz & Beutell, 1989).

Identificagdo Organizacional e Conflito Trabalho-Familia: o pre-
sente estudo

O estudo que aqui apresentamos analisou o impacto da identificagdao
organizacional no conflito trabalho-familia, bem como o papel mediador
dos comportamentos extra-papel, operacionalizados através dos comporta-
mentos de dedicagdo ao trabalho. Este estudo € inovador, na medida em que
nio se conhecem na literatura trabalhos que, de uma forma geral, avaliem as
consequéncias da identificacdo organizacional para o individuo e, particu-
larmente, o seu impacto na percepcao de conflito trabalho-familia.

Como referimos anteriormente, alguns autores observaram que a sali-
éncia, ou centralidade, do trabalho para o autoconceito do individuo, ou
seja, a importancia psicoldgica do trabalho para a identidade do individuo
(Greenhaus & Powell, 2003), estd positivamente relacionada com o conflito
trabalho-familia: quanto maior a saliéncia do trabalho para o individuo,
maior a percep¢do que este tem de que o trabalho interfere com a sua vida
familiar (e.g., Adams ef al., 1996; Beutell & Wittig-Berman, 1999; Frone &
Rice, 1987; Frone, Yardley & Markel, 1997; Greenhaus et al., 1989).

A par do que acontece com a saliéncia do trabalho para a identidade
do individuo, € de esperar que a importincia que este atribui a sua pertencga
organizacional, como uma dimensao central na sua definicdo enquanto pes-
soa, condicione o desempenho de outros papéis, nomeadamente na vida
familiar. Deste modo, apesar de, até a data, ndo estarem descritos na litera-
tura estudos que avaliem o impacto da identifica¢do organizacional na per-



cep¢do do conflito trabalho-familia, nés pensamos que esta pode ser uma
varidvel importante na previsdo da interferéncia do trabalho no dominio
familiar. Consequentemente, colocamos a hipétese de que a intensidade
com que os individuos se definem em termos da sua pertenga a organizacio
em que trabalham contribua para o conflito trabalho-familia por eles per-
cepcionado:

e Hipdtese 1 — a identificacdo organizacional estd positivamente asso-
ciada ao conflito trabalho-familia percepcionado.

Pesquisas anteriores verificaram que os individuos que mais se identi-
ficam com a organizacdo sdo também aqueles que exibem, com maior fre-
quéncia, elevados niveis de perseveranga, diligéncia e esforco a favor da
organizacdo (eg., Dukerich et at., 2002; Feather & Rauter, 2004; Tyler &
Blader, 2001; Van Dick, 2004). Porter (1996) salienta que o facto de o indi-
viduo dedicar longas horas do seu dia ao trabalho “€ tipicamente visto como
um sinal de implica¢do, dedicacdo e responsabilidade — aquilo a que Lodahl
e Kejner (1965, p. 27) referiram como um “elevado sentido de dever face ao

trabalho™” (pp. 78-79).

De facto, quanto mais as pessoas se identificam com a organizacio,
mais os interesses da organizagdo sdo incorporados no seu autoconceito e
mais inclinadas estdo as pessoas para agirem em consonancia com a identi-
dade organizacional, ou para fazerem esforcos a favor da organiza¢do que
as emprega (Ashforth & Mael, 1989). Apoiando esta proposi¢ao, a pesquisa
tem demonstrado que a identificacdo organizacional estd positivamente
relacionada com o desempenho de comportamentos extrapapel ilustrativos
da dedica¢do do individuo a organizagdo (e.g., Bartel, 2001; Bhatacharya &
Elsbach, 2002; Mael & Ashforth, 1992; vd. van Knippenberg & Ellemers,
2003 e Tavares et al., 2005, para varidveis moderadoras desta relacio).

Nesse sentido, a outra hipétese do estudo aqui apresentado € a de que:

* Hipétese 2 — a identificagdo organizacional estd positivamente asso-
ciada aos comportamentos de dedicacdo ao trabalho.

Uma vez que o tempo é um recurso limitado, este maior investimento
na organizagdo e no trabalho, nomeadamente, através de um maior nimero
de horas de trabalho, pode colidir com o desempenho de outros papéis, por
exemplo, na vida familiar (Hoschschild, 1997).

Os resultados dos estudos apresentados na literatura mostram que o
tempo dedicado ao trabalho estd positivamente associado a interferéncia
sentida do trabalho na vida familiar (e.g., Bolino & Turnley, 2005; Frone
et al., 1997; Major et al., 2002; O’Driscoll et al., 1992; para uma excepgao
vd. Wallace, 1999). Consequentemente, espera-se que os individuos que
evidenciem mais comportamentos de dedicagdo a organizagado e ao trabalho,
nomeadamente através de uma maior quantidade de tempo dedicado ao tra-



balho, sejam também aqueles que mais sentem que o trabalho interfere com
o desempenho dos seus papéis no seio da familia.

e Hipdtese 3 —os comportamentos de dedicacdo ao trabalho estdo
positivamente associados a percepcao de conflito trabalho-familia.

H4 razdes para assumir que a relagdo entre a identificagcdo organiza-
cional e a percepcao de conflito trabalho-familia ndo seja directa, mas antes
se estabeleca através dos comportamentos de dedicacio ao trabalho. A rela-
cdo entre a centralidade do trabalho para o individuo e a interferéncia deste
na esfera familiar, descrita na literatura, assenta na premissa de que niveis
mais elevados de envolvimento no trabalho conduzem a uma maior proba-
bilidade do individuo dispender tempo de uma forma discriciondria no tra-
balho, executar trabalho em casa, ou estar preocupado com assuntos de
trabalho, mesmo quando estd fora do seu local de emprego (Greenhaus &
Beutell, 1985; Major et al., 2002).

A semelhanca do que acontece com a centralidade do trabalho para o
individuo, julgamos que o mecanismo que poderd explicar a relagdo exis-
tente entre a identificacdo organizacional e o conflito trabalho-familia per-
cepcionado possa assentar no nimero de horas que o individuo com eleva-
dos niveis de identificacdo com a organizacdo dedica ao seu trabalho na
organizagdo e ao esforco que desenvolve para o executar. Por conseguinte, a
identificacdo organizacional deverd estar positivamente associada a percep-
cdo de conflito trabalho-familia, através do aumento do nimero de compor-
tamentos de dedicacdo organizacional exibidos pelos individuos, nomeada-
mente do nimero de horas extra que estes dedicam ao seu trabalho e do
facto de trabalharem mais do que o necessério.

e Hipdtese 4 — Os comportamentos de dedicacdo ao trabalho medeiam
a relacdo entre a identificagdo organizacional e a percepcdo de conflito
trabalho-familia.

Método

Amostra

Para efectuar este estudo foi elaborado um questiondrio ao qual res-
ponderam 128 membros de uma instituicdo de I & D portuguesa. Sessenta
por cento dos respondentes eram mulheres; 53,9 por cento tinham mais de
51 anos; e 69.5 por cento estavam na organizac¢do hd, pelo menos, 17 anos.
Em termos de habilitagdes académicas, 24,2 por cento tinham um grau aca-
démico superior a licenciatura.



Medidas

Conflito Trabalho-Familia

O conflito trabalho-familia foi medido através de 4 itens (o = 0,75).
Dois deles foram adaptados da escala de Netemeyer, Boles e McMurrian
(1996) (ex., “As exigéncias do meu trabalho interferem com a minha vida
familiar”), e os outros dois foram adaptados da escala de Kelloway, Gott-
lieb e Barham (1999) (ex., “Devido ao meu trabalho ndo consigo envolver-
-me tanto quanto eu gostaria no acompanhamento da minha vida familiar™).

Identificacdo Organizacional

A identificacdo organizacional foi operacionalizada através de 5 itens
(a =0,85), adaptados da escala de Mael e Ashforth (1992). Um exemplo de
item é: “Quando eu falo desta organizagdo, geralmente digo "nds" e ndo

"o

"eles"”.

Dedicagao ao Trabalho

A dedicacio ao trabalho foi avaliada através de dois itens (r = 0,42,
p <0,0001) adaptados da escala de Van Scotter e Motowidlo (1996). Um
exemplo de item é: “Faco frequentemente horas extraordindrias para ter o
meu trabalho pronto a tempo”.

As respostas foram todas dadas numa escala de tipo-Likert de 7 pon-
tos, com uma amplitude de 1 (discordo completamente) a 7 (concordo com-
pletamente).

Variaveis de Controlo

Uma vez que o sexo, a idade, o ter cargo de chefia, a antiguidade e a
escolaridade podem influenciar a percep¢do do conflito trabalho-familia (cf.
Eby et al., 2005), esses aspectos foram usados como varidveis de controlo.

Resultados

Antes de testarmos as nossas hipéteses, calculdimos as médias, os des-
vios-padrdo, as correlacdes e as consisténcias internas das medidas usadas,
apresentadas no quadro 1.



Quadro 1. Estatistica Descritiva, Intercorrelacdes entre as Varidveis e Consisténcias
Internas das Medidas Usadas

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1 — Conflito trab.-familia 3,04 1,22 (0,75)
2 - Sexo 1,69 043 -0,10
3 - Idade 3,37 0,97 -0,16 -0,01
4 — Chefia 1,11 030 0,07 -0,08 0,11
5 — Antiguidade 4,47 1,02 -0,06 0,04 0,40** 0,13
6 — Escolaridade 410 2,04 0,26* -0,22* -0,14 0,27** -0,17*
7 - Identif. Organizacional 5,09 1,20 0,25** -0,07 -0,13 0,17* 0,06 0,22  (0,85)
8 — Dedicacao ao trabalho 4,27 1,41 0,41 -0,17  0,22* -0,23*  -0,17 0,44** 0,34** (0,42**")

Nota: * p < 0,05; ** p < 0,01; *** p < 0,001.

As correlagdes bivariadas mostram que, das varidveis de controlo
estudadas, sé a relacdo da percepg¢do de conflito trabalho-familia com a
escolaridade ¢ estatisticamente significativa (r = 0,27, p < 0,01). Assim, s6
esta varidvel foi tida em consideracdo nos modelos de equagdes estruturais
para previsdo do conflito trabalho-familia.

Testdmos as nossas hipéteses com modelos de equagdes estruturais
usando o AMOS 5.0 (Arbuckle, 2003) e recorrendo a escolaridade como
varidvel de controlo. O teste do modelo derivado da hipétese de mediacao
total foi feito em dois passos, a par do sugerido por Anderson e Gerbing
(1988). O primeiro passo relacionava as varidveis observadas com os cons-
tructos respectivos através da andlise factorial confirmatéria, i.e., testava o
ajustamento do modelo de medida. O segundo passo testava a eficdcia de
modelos estruturais alternativos. Neste segundo passo, as comparagdes fo-
ram feitas entre o modelo hipotetizado de mediagdo total e o modelo de re-
lagdes directas — contendo como varidveis preditoras do conflito trabalho-
-familia, a escolaridade, a identifica¢do organizacional e a dedicacdo ao tra-
balho —, bem como o modelo de mediacgdo parcial. Os indices de ajustamen-
to dos modelos estruturais testados sdo apresentados no quadro 2.

Quadro 2. Indices de Ajustamento dos Modelos Estruturais Testados

X daf  p X/df CFI RMSEA SRMR

Modelo de relagoes directas 63,73 31 0,000 2,06 0,93 0,09 0,12
Modelo de mediagao parcial 4564 30 0,034 152 0,97 0,06 0,05
Modelo de mediagao total 4586 31 0,042 1,48 0,97 0,06 0,05

O modelo de medida demonstrou ser satisfatorio, ;{2(30, N=128) =
45,64, p=0,034, CFI=0,97, RMSEA =0,06, ¢ SRMR = 0,05, e signifi-
cativamente melhor que o modelo nulo, AXZ(IS, N=128) =445,89,



p <0,0001). Os pesos factoriais das varidveis nos factores correspondentes
¢ satisfatério (entre 0,55 e 0,85). Deste modo, os requisitos preliminares
para testar a eficicia dos modelos estruturais foram alcancados.

O modelo de mediagdo total hipotetizado, ilustrado na figura 1,
demonstrou ter bons indices de ajustamento aos dados, y’(31, N=128) =
45,86, p = 0,042, CFI = 0,97, RMSEA = 0,06, ¢ SRMR = 0,05. O ajustamento
deste modelo demonstrou ser significativamente melhor do que o ajustamento
do modelo que pressuponha apenas a existéncia de relagdes directas, Ay(0,
N=128) = 17,87, p <0,0001. No modelo de relagdes directas a identificagao
organizacional estava apenas relacionada com o conflito trabalho-familia, a
par da escolaridade e da dedicacdo ao trabalho, i.e., constringiu-se a ligagdo
da identificagdo organizacional a dedicacdo ao trabalho a zero. Tal como
previamos, os resultados do modelo de relacdes directas mostraram que,
mesmo depois de incluirmos a escolaridade como varidvel de controlo
(f=-0,04, n.s.), a identificacdo organizacional (f= 0,20, p =0,042), bem
como os comportamentos de dedicacdo ao trabalho (f=0,63, p =0,003)
estdo positivamente associados a percepcdo de conflito trabalho-familia,
suportando, respectivamente, as nossas hipoteses 1 e 3.

Para avaliar a adequacido do modelo de mediagdo total, testimos tam-
bém um modelo alternativo, adicionando ao modelo de mediacao total uma
ligacdo da identificagdo organizacional para o conflito trabalho-familia.
Este modelo alternativo (modelo de mediacdo parcial) ajusta-se de forma
adequada aos dados (vd. quadro 2). Porém, com base no teste de diferencia-
cdo sequencial do qui-quadrado, o ajustamento do modelo hipotetizado de
mediacdo total ndo € significativamente diferente do modelo alternativo de
mediagdo parcial, 4y*(1, N = 128) = 0,22, n.s., pelo que o modelo com mais
constrangimentos (i.e., 0 modelo de mediagdo total) é preferivel (Anderson
& Gerbing, 1988). Note-se ainda que, no modelo alternativo de mediacio
parcial, a estimativa do pardmetro da ligacdo directa da identificacdo orga-
nizacional ao conflito trabalho-familia deixa de ser estatisticamente signifi-
cativa (f =0,07, p =n.s.). De acordo com o modelo de mediagao total, o
efeito indirecto da identificacdo organizacional no conflito trabalho-familia
foi de 0,35.

A figura 1 apresenta as estimativas estandardizadas dos parametros
do modelo hipotetizado de mediagdo total. Os resultados revelaram entio
que a identificacdo organizacional estd positivamente relacionada com os
comportamentos de dedicacdo ao trabalho (# =0,51, p <0,0001), mesmo
depois de se controlarem os efeitos da escolaridade, suportando a nossa se-
gunda hipétese. Estes resultados apoiam ainda a hipdtese 4, de mediagdo to-
tal, a qual propunha que a identifica¢do organizacional estaria positivamen-
te associada a percepcdo de conflito trabalho-familia, através do aumento de
comportamentos de dedicacdo organizacional.



Escolaridade

Conflito
Trabalho-
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Dedicacao
ao trabalho
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Identificacdo
Organizacional

0,69

Figura 1: Estimativas estandardizadas dos pardmetros do modelo de equagdes
estruturais hipotetizado: modelo de mediagdo total. *** p < 0,0001.

Discussao

O estudo aqui apresentado explora a ideia geral de que a identificagdo
organizacional, a par das consequéncias positivas que tem para as organiza-
¢odes (como, por exemplo, o aumento dos comportamentos de dedicagdo or-
ganizacional), poderd ter também algumas consequéncias adversas para o
bem-estar do individuo. Desta forma, a presente investigacdo pretendeu
analisar a relacdo entre a identificagdo organizacional e o conflito trabalho-
-familia percepcionado, salientando o papel mediador que os comportamen-
tos de dedicagdo ao trabalho desempenham nesta relacao.

Consistentes com as hipdteses formuladas, os resultados indicam que
niveis elevados de identificagdo organizacional estdo associados, quer a
niveis mais elevados de comportamentos de dedicacdo ao trabalho, medidos
através do aumento das horas extra que o individuo dedica ao trabalho (um
tipo especifico de comportamento extrapapel), quer a niveis mais elevados
de conflito percebido entre o trabalho e os papéis desempenhados no seio da
familia. Ou seja, parece haver custos pessoais associados a niveis elevados
de identificacdo organizacional. Na verdade, com base na evidéncia empiri-
ca resultante deste estudo, podemos afirmar que a identificacdo organizacio-
nal é preditora da percepcdo de conflito trabalho-familia, sendo o seu im-
pacto explicado pelos comportamentos de dedicacio a organizagdo levados
a cabo pelo individuo. De facto, a dedicac@o ao trabalho medeia completa-
mente a relacdo entre a identificagdo organizacional e a interferéncia per-
cepcionada do trabalho na vida familiar do individuo. Mais especificamen-
te, o impacto negativo da identificacdo organizacional para o bem-estar do




individuo deve-se ao tempo e energia extra que este dedica a organizacdo e
ao trabalho.

Os resultados deste estudo contribuem para a literatura existente so-
bre a identificacdo organizacional, pelo menos, de duas formas. Primeiro, os
trabalhos anteriores sobre a identificagdao organizacional t€ém focado apenas
as suas consequéncias para as organizagdes, preterindo o estudo das suas
implica¢Oes para os individuos. Este estudo contribui, assim, para a nossa
compreensdo do impacto que a identificagdo organizacional pode ter para os
trabalhadores. Em segundo, os estudos anteriores que analisaram as conse-
quéncias da identificacdo organizacional enfatizaram apenas como esta
ligacdo psicolégica do individuo a organizacdo facilita o funcionamento
eficaz da organizacdo e contribui para o sucesso organizacional. Nesta pers-
pectiva, as pesquisas empiricas anteriores tenderam a enfatizar somente as
implicagdes positivas da identificacdo organizacional. Contudo, alguns
autores sublinharam a necessidade de se investigarem as consequéncias ne-
faztas que elevados niveis de identificacdo organizacional poderiam ter, no-
meadamente, para a organizagdao (Dukerich ef al., 1998). Consistente com
esta abordagem sobre “o lado negro da identifica¢do”, o corrente estudo de-
monstra que podem haver algumas consequéncias negativas associadas a
identificagcdo organizacional, pelo menos, no que concerne ao bem-estar dos
empregados.

No que concerne as implicagdes préticas deste estudo para as organi-
zacdes, os resultados sugerem que os gestores que fomentem a identificacdo
organizacional dos seus trabalhadores terdo de agir de modo a aliviar as
potenciais consequéncias nefastas associadas aos comportamentos de dedi-
cacdo ao trabalho para o bem-estar dos individuos. Um modo de o fazer
poderd ser, por exemplo, através de ac¢des de formacdo, no sentido de
melhorar a gestdo do tempo dos seus trabalhadores e de incentivar o uso de
estratégias de coping adequadas para lidar com este tipo de factores. De
facto, na meta-andlise efectuada, Byron (2005) verificou que os individuos
que tém estratégias de coping mais adequadas e que fazem melhor gestdo
do seu tempo percepcionam menores niveis de conflito trabalho-familia.

Limitacoes

Apesar de a presente investigacdo contribuir de uma forma impor-
tante para a nossa compreensdo das consequéncias da identificagdo organi-
zacional, ela padece de algumas limitacdes.

Por um lado, as andlises efectuadas basearam-se em dados correla-
cionais recolhidos com um estudo sincrénico, pelo que ndo podemos retirar
conclusdes sobre a causalidade das relagdes encontradas. Pese embora nao



se poder determinar de forma conclusiva a direccionalidade das relacdes
encontradas sem o recurso a um estudo longitudinal, parece pouco verosimil
que a percep¢do de conflito trabalho-familia possa conduzir a comporta-
mentos de dedicacdo ao trabalho ou que possa levar a uma maior identifica-
¢do com a organizacdo.

Por outro lado, usdmos apenas dados auto-reportados e um sé instru-
mento de medida. Assim, é importante assinalar o potencial enviesamento
dos resultados encontrados, devido a variancia associada ao método comum
de recolha dos dados, uma vez que esta pode ser responsavel pela inflac¢io
da magnitude das relacdes encontradas entre as varidveis. Por conseguinte,
em estudos futuros, dever-se-a recorrer a diferentes fontes para recolha dos
dados, como, por exemplo, os supervisores e elementos familiares proximos
do individuo.

Finalmente, esta amostra tem particularidades que a tornam, de uma
forma geral, ndo representativa de todos os trabalhadores. Em particular, os
trabalhadores desta amostra sdo considerados trabalhadores “de colarinho
branco” e estdo inseridos num contexto laboral com exigéncias especificas
(institui¢do de I & D), nomeadamente em termos das expectativas que exis-
tem sobre a sua dedicacdo ao trabalho e a organizagdo (em termos de tempo
e energia extra). Note-se que outros autores observaram que a centralidade
do trabalho para o individuo sé € preditora da percep¢do de conflito traba-
lho-familia entre trabalhadores “de colarinho branco” (Frone, Russell &
Cooper, 1992). Estes autores justificaram o resultado encontrado sugerindo
que ele reflecte diferencas estruturais no tipo de trabalho realizado por cada
um dos grupos de trabalhadores (colarinhos brancos e colarinhos azuis).
Assim, podemos pensar que, em outras amostras, a identificacdo organiza-
cional possa ter diferentes consequéncias, no que concerne ao bem-estar dos
individuos, nomeadamente no conflito sentido entre o desempenho dos
papéis no trabalho e na esfera familiar. Por conseguinte, a replicacdo deste
trabalho envolvendo outras amostras de trabalhadores, as quais possam ser
mais representativas da populacao geral, podera vir a ser qtil.

Conclusao

Resumindo, vérios autores sugeriram que a identificacdo organiza-
cional contribui de forma importante para o funcionamento eficaz das orga-
nizag¢des. Porém, os resultados deste estudo apontam para que niveis eleva-
dos de identificagdo organizacional estejam associados a maiores niveis de
interferéncia do trabalho na vida familiar do trabalhador. De facto, o grau
no qual o individuo se autodefine em termos da sua pertenga a organizacio
que o emprega estd positivamente associado a interferéncia sentida do tra-



balho na vida familiar, devido aos comportamentos extrapapel de dedicagdo
ao trabalho que este desenvolve, nomeadamente, trabalhando mais do que
seria necessario ou fazendo horas extra. Como diz o ditado, “Nao ha bela
sem sendo”.
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