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RESUMO 

 

Visto que a literatura ainda contempla de maneira insuficiente o impacto que o conflito 

trabalho-família exerce sobre as diferentes dimensões do comprometimento organizacional, 

delimitou-se como objetivo de pesquisa analisar a influência que o conflito trabalho-família 

exerce sobre o comprometimento organizacional afetivo dos trabalhadores. Para atender a este 

objetivo, realizou-se uma survey junto a uma amostra composta por 298 trabalhadores das 

cidades de Belo Horizonte, Mariana e Ouro Preto que estavam trabalhando no momento em 

que os dados foram coletados. Para análise dos dados, empregou-se a técnica de modelagem de 

equações estruturais. Os resultados obtidos permitiram confirmar que o conflito trabalho-

família diminui o comprometimento organizacional afetivo, o que reforça a importância das 

práticas organizacionais que favorecem o convívio dos funcionários com seus respectivos 

familiares. 

 

Palavras-chave: Equilíbrio entre família e trabalho; comprometimento organizacional; 

compromisso dos empregados. 

 

  



 

 

ABSTRACT 

 

Considering the literature still insufficiently contemplates the impact that the work-family 

conflict has on the different dimensions of organizational commitment, it was defined as a 

research objective to analyze the influence that work-family conflict has on the workers' 

affective organizational commitment. To meet this objective, a survey was conducted with a 

sample of 298 workers from the cities of Belo Horizonte, Mariana and Ouro Preto who were 

working at the time the data was collected. For data analysis, Structural Equation Modeling 

technique was applied. The obtained results confirm the work-family conflict decreases the 

affective organizational commitment. The results obtained allowed to confirm that the work-

family conflict reduces the affective organizational commitment, which reinforces the 

importance of organizational practices that favor the coexistence of employees with their 

respective families. 

 

Keywords:  Balance between family and work; organizational commitment; employee 

commitment.
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1 INTRODUÇÃO 

 

No âmbito empresarial, os funcionários mais produtivos e que vão além do cumprimento 

de suas funções são aqueles que têm boas condições laborais e estão felizes na organização 

onde trabalham (COSTA; LOUREIRO, 2019). Sendo assim, pode-se afirmar que a adoção de 

políticas de gestão de pessoas eficazes, que proporcionam aos indivíduos um ambiente laboral 

agradável (WANG, 2008), tende a impactar positivamente o desempenho organizacional e, por 

conseguinte, acrescentar valor ao negócio (RAJU, 2006). 

Cabe ponderar, todavia, que não basta que os funcionários estejam satisfeitos, porquanto 

o comprometimento é igualmente importante para que eles apresentem um desempenho 

superior (STAZYK; PANDEY; WRIGHT, 2011) e tenham intenção de permanecer na 

organização ao longo do tempo (KIM; CHANG, 2014). Por isso, é importante que exista um 

esforço contínuo por parte dos gestores para compreender como estimular o comprometimento 

organizacional (KRAJCSÁK; GYÖKÉR, 2013). 

Dadas a diversidade geracional que há no mercado de trabalho na atualidade e as 

diferentes motivações e expectativas que caracterizam cada geração (LUB et al., 2016; SINGH; 

GUPTA, 2015), incentivar o comprometimento organizacional dos empregados tornou-se 

desafiador para os gestores. 

Especificamente entre os trabalhadores de gerações mais jovens, cresceu a aspiração por 

maior equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal e familiar (KULTALAHTI; VIITALA, 2014). 

Neste sentido, pressupõe-se que os conflitos trabalho-família tendem a impactar de maneira 

negativa o vínculo afetivo entre empregado e empregador. 

Entretanto, fazendo uma busca em algumas das principais bases nacionais e 

internacionais, incluindo Scopus, Scielo, Spell e Redalyc, constatou-se que existem poucos 

estudos, principalmente na literatura nacional, examinando como a falta de equilíbrio entre as 

diferentes dimensões da vida do sujeito afeta seu compromisso com a organização. Diante 

disso, estabeleceu-se como objetivo de pesquisa analisar a influência que o conflito trabalho-

família exerce sobre o comprometimento organizacional afetivo dos trabalhadores. 

A presente pesquisa justifica-se à medida que auxilia a preencher uma lacuna teórica no 

que diz respeito à existência de uma possível relação entre os construtos estudados, encorajando 

os gestores a adotarem políticas que permitam que os empregados conciliem as demandas 

profissionais e a convivência com a família, o que tende a trazer benefícios não apenas para as 

organizações, mas também para os trabalhadores e seus familiares. 
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2 REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 Comprometimento Organizacional Afetivo 

 

O comprometimento organizacional pode ser conceituado como o vínculo psicológico 

que liga um empregado a seu empregador, impactando no grau com que o primeiro assume as 

perspectivas e características esperadas por esse último (OREILLY; CHATMAN, 1986). 

Traduz, portanto, a conexão que existe entre o indivíduo e a organização na qual ele trabalha 

(MEYER; HERSCOVITCH, 2001). 

Tal construto reflete o quanto o sujeito aceita e acredita nos valores organizacionais, sua 

disposição para fazer grandes esforços pela organização e seu desejo de se manter vinculado a 

ela ao longo do tempo (PORTER et al., 1974), sendo constituído por três componentes: o 

afetivo, o normativo e o instrumental (MEYER; ALLEN, 1991). 

O comprometimento afetivo (COA) refere-se ao apego e identificação emocional que o 

sujeito nutre pela organização onde trabalha (BOURAOUI et al., 2019), culminando na vontade 

de continuar ligado a ela e contribuir para seu sucesso (MEYER; ALLEN, 1991). Por sua vez, 

o comprometimento normativo (CON) remete a um sentimento de obrigação para com a 

organização, que leva o indivíduo a permanecer vinculado a ela porque acredita que deve fazer 

isso (ALLEN; MEYER, 1996). Finalmente, o comprometimento instrumental (COI) refere-se 

à consciência do funcionário acerca do ônus decorrente de uma possível saída da organização, 

ou seja, o profissional mantém-se vinculado a seu empregador porque precisa fazê-lo (MEYER; 

ALLEN, 1991). 

O comprometimento dos empregados traz diversos benefícios às organizações, pois 

melhora a qualidade do trabalho realizado (PARK; RAINEY, 2007), além de reduzir a 

rotatividade (MEYER et al., 2002) e ampliar o compartilhamento de conhecimento entre eles, 

auxiliando no desenvolvimento organizacional (NEYESTANI et al., 2013). Ademais, aumenta 

o envolvimento voluntário dos indivíduos em relação aos assuntos ligados à organização 

(WANG, 2011) e impacta no desempenho apresentado por eles em suas atividades laborais 

(WOZNYJ et al., 2018). 

Tratando-se especificamente do comportamento organizacional afetivo, também podem 

ser elencados como benefícios a melhoria da produtividade individual e, por conseguinte, do 

desempenho organizacional (RIBEIRO; GOMES; KURIAN, 2018), assim como o estímulo à 

criatividade dos funcionários (SEMEDO; COELHO; RIBEIRO, 2016). 
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Diversos são os fatores que influenciam positivamente o comprometimento 

organizacional, tais como a atratividade do pacote de benefícios ofertado (SINCLAIR; LEO; 

WRIGHT, 2005), o suporte organizacional percebido (MEYER et al., 2002), o suporte do 

supervisor percebido (JEANCASPER et al., 2011), o engajamento no trabalho (ANINDITA; 

SEDA, 2018), a satisfação decorrente das atividades laborais desempenhadas (LEITE; 

RODRIGUES; ALBUQUERQUE, 2014) e a diversidade da força de trabalho (HSIAO, 2017). 

De maneira complementar, no que se refere ao comprometimento organizacional afetivo, 

também é importante que o profissional sinta que a organização lhe apoia e valoriza (RIBEIRO; 

YÜCEL; GOMES, 2018), bem como a inclusão no ambiente de trabalho (BRIMHALL; 2019). 

Em contrapartida, os conflitos trabalho-família contribuem para reduzir o 

comprometimento organizacional (CHOI et al., 2018), porquanto o laço afetivo que liga o 

empregado a seu empregador tende a se deteriorar em decorrência da incompatibilidade entre 

suas atividades laborais e demandas familiares, levando à redução do desejo de permanecer 

vinculado à organização (MEYER et al., 2002). Neste sentido, faz-se pertinente a implantação 

de políticas organizacionais que deem algum tipo de suporte à família do funcionário ou 

ampliem sua possibilidade de convívio familiar (BAE; YANG, 2017), como se verifica no caso 

do home-office (CAILLIER, 2012). 

O comprometimento organizacional é um construto de reconhecida importância na 

contemporaneidade e, por isso, vem sendo, ao longo dos últimos anos, objeto de investigação 

de inúmeros estudos, os quais, todavia, ainda não esgotaram as discussões em torno de seus 

antecedentes (MALBALI; MAS-MACHUCA; MARIMON, 2018; NEYESTANI et al., 2013; 

WOZNYJ et al., 2018), o que evidencia a necessidade de novas pesquisas para melhor 

compreendê-los. 

2.2 Conflitos Trabalho-Família 

 

Mesmo com a recente crise global, que afetou a economia de diversos países nos últimos 

anos, atenuando a dificuldade das organizações de contratarem profissionais qualificados 

devido ao excedente que gerou no mercado de trabalho, ela ainda persiste na atualidade 

(FABLING; MARÉ, 2016), impondo uma série de desafios aos gestores. Por isso, muitos 

passaram a se preocupar com a retenção de seus funcionários, especialmente daqueles que se 

destacam apresentando desempenho extraordinário e que são, por conseguinte, patrimônios 

importantes do negócio (MICHLITSCH, 2000). 
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Contudo, tal preocupação não se deve apenas à dificuldade de contratar bons 

profissionais. Dependendo do patamar em que se encontra a taxa de rotatividade de pessoal da 

organização, o desempenho dos negócios tende a ser afetado positiva ou negativamente, o que 

reforça o imperativo de contar com uma política efetiva de retenção (GBEREVBIE, 2010; 

FERREIRA; ALMEIDA, 2015). 

Cabe ponderar, entretanto, que não basta reter os profissionais; faz-se necessário mantê-

los engajados com o trabalho (REIJSEGER et al., 2016) e comprometidos com a organização 

(SAHI; MAHAJAN, 2014; TUZUN, 2009), o que demanda que os gestores conheçam e 

compreendam os anseios e as expectativas de seus colaboradores (DHANPAT; PARUMASUR, 

2014; MENCL; LESTER, 2014). Por isso, é importante atentar-se às mudanças que vêm 

ocorrendo com o passar do tempo nas características e nos valores geracionais dos trabalhadores 

(SINGH; GUPTA, 2015; CHAWLA; DOKADIA; RAI, 2017). 

Os Baby Boomers (indivíduos nascidos aproximadamente entre 1946 e 1964) (WEY 

SMOLA; SUTTON, 2002), que estão se aposentando e deixando gradualmente o mercado 

(MCCORMACK et al., 2008; COLLINS, 2003), sempre se mostraram inclinados a sacrificarem 

interesses pessoais em prol de suas atividades laborais (BEUTELL; WITTIG-BERMAN, 

2008). 

Por outro lado, os profissionais pertencentes às gerações X (nascidos aproximadamente 

entre 1965 e 1980) e Y (nascidos aproximadamente entre 1981 e 2000) (MHATRE; CONGER, 

2011), que constituem o maior grupo em atuação nas organizações atualmente, atribuem grande 

importância ao equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal (SMITH, 2010; BEUTELL; 

WITTIG-BERMAN, 2008). 

Ao confrontar essas gerações nesse ponto específico, fica evidente uma alteração 

geracional relevante em termos de valores. Portanto, faz-se necessário que os gestores reflitam 

acerca do fato de que os indivíduos estão cada vez menos dispostos a colocarem suas demandas 

laborais acima de sua família e vida pessoal (WEY SMOLA; SUTTON, 2002). 

Nesse contexto, políticas organizacionais que favoreçam a conciliação trabalho-família 

tendem a gerar resultados positivos no que diz respeito à satisfação (LU et al., 2008), 

desempenho, bem-estar (MEDINA-GARRIDO; BIEDMA-FERRER; RAMOS-RODRÍGUEZ, 

2017), saúde física e mental (THOMAS; GANSTER, 1995) e retenção dos profissionais 

(CARR; BOYAR; GREGORY, 2007), além de contribuírem para a melhora da qualidade do 

ambiente de trabalho (NGO; FOLEY; LOI, 2009). 
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Em contrapartida, quando os indivíduos não conseguem equilibrar as dimensões 

profissional e familiar de suas vidas, originam-se os conflitos trabalho-família (CTF) 

(THOMAS; GANSTER, 1995), que podem ser conceituados como uma espécie de conflito 

interpapeis decorrentes da incompatibilidade existente entre as demandas originadas dos papeis 

exercidos no meio da família e as demandas oriundas dos papeis desempenhados no meio do 

trabalho (GREENHAUS; BEUTELL, 1985). Verifica-se, então, que se trata de um conflito 

gerado pela interferência das atividades laborais nas dinâmicas familiares do sujeito (LU et al., 

2008). 

Como consequência dos CTF, muitos trabalhadores enfrentam problemas conjugais, que 

culminam em casamentos desfeitos e famílias desconfiguradas, tornando-se infelizes e, por 

conseguinte, menos produtivos (AJIBADE; ELLIS; GBADAMOSI, 2016). Além disso, os CTF 

ainda estão associados a quadros de depressão (MAJOR; KLEIN; EHRHART, 2002) e ao 

consumo excessivo de bebidas alcoólicas, além de diversos outros problemas de saúde 

(FRONE; RUSSELL; COOPER, 1997). 

Frente a tudo isso, muitos indivíduos, visando atenuar ou mesmo mitigar a 

incompatibilidade entre o trabalho e a família, passam a nutrir a intenção de abandono da 

organização à qual estão vinculados (OLIVEIRA; CAVAZOTTE; PACIELLO, 2013), o que 

evidencia que as implicações desse problema não se resumem à baixa produtividade dos 

trabalhadores. 

Logo, é importante que os gestores busquem tomar medidas para diminuir a ocorrência 

dos CTF, apoiando as demandas familiares de seus funcionários, adotando horários mais 

flexíveis e implantando outros programas para auxiliá-los nessa questão (ISENHOUR et al, 

2012; FIKSENBAUM, 2013). Fazendo isso, é provável que se obtenham ganhos de 

produtividade, satisfação e bem-estar dos trabalhadores (FIKSENBAUM, 2013). 

Entre as principais práticas que podem ser adotadas, destaca-se a implantação dos 

arranjos laborais flexíveis, que incluem o home-office, quando o funcionário realiza suas 

atividades profissionais em sua casa, ou seja, não há a necessidade de estar presencialmente no 

espaço físico da organização (RAFALSKI; ANDRADE, 2015); a flexibilização do horário, 

oferecendo ao indivíduo autonomia para decidir quando realizar o trabalho (LU et al., 2008); e 

também a jornada parcial, que visa atender mulheres com filhos pequenos, estudantes, entre 

outros grupos (HIGGINS; DUXBURY; JOHNSON, 2000; EVANS; GBADAMOSI; 

RICHARDSON, 2014). 
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3 ASPECTOS METODOLÓGICOS 

 

A presente pesquisa possui caráter descritivo, considerando que teve como objetivo 

descrever determinadas características da população estudada (NASSAJI, 2015), e natureza 

quantitativa, pois foram coletados dados numéricos e, posteriormente, empregadas técnicas 

estatísticas para analisá-los (ZANELLA, 2006). 

Como método de pesquisa, empregou-se a survey. Dessa forma, os dados coletados 

foram obtidos diretamente junto aos indivíduos que fazem parte da população que se pretendeu 

estudar (BABBIE, 1999), sendo aplicado, nesse processo, um questionário estruturado 

(FREITAS et al., 2000). 

O questionário elaborado para coleta de dados foi delineado com base em uma escala 

do tipo Likert de sete pontos, que permite avaliar o nível de concordância dos respondentes em 

relação a cada afirmativa apresentada (LI, 2013), sendo nomeados apenas os extremos como 

“discordo totalmente” e “concordo totalmente”. 

A opção por uma escala do tipo Likert deveu-se às vantagens que possui, tais como o 

fato de simplificar a construção do instrumento de pesquisa e sua posterior 

aplicação/administração junto à população do estudo, assim como o fato de facilitar a 

codificação e análise dos dados coletados (LI, 2013). 

O questionário elaborado foi dividido em três seções, sendo a primeira destinada a 

questões demográficas e as duas últimas, à apresentação de afirmativas relacionadas aos 

conflitos trabalho-família e comprometimento organizacional afetivo. Para mensurar os 

conflitos trabalho-família vivenciados pelos respondentes da pesquisa, utilizou-se a escala 

empregada no estudo de Carlson, Kacmar e Williams (2000), que continha seis itens. Já para 

mensurar o comprometimento organizacional afetivo, adotou-se a mesma escala que fora 

utilizada no estudo de Chen, Marie e Francesco (2003), também composta por seis itens. 

A população da pesquisa englobou os habitantes das cidades de Belo Horizonte, 

Mariana e Ouro Preto, Estado de Minas Gerais, que estavam trabalhando no momento em que 

os dados foram coletados. Para selecionar os elementos da população que iriam compor a 

amostra, adotou-se a técnica de amostragem não probabilística por conveniência, ou seja, a 

escolha das unidades amostrais baseou-se no acesso dos pesquisadores. Cabe justificar que a 

opção por essa abordagem deveu-se à impossibilidade de se obter uma relação contendo os 

nomes de todos os indivíduos que faziam parte da população estudada para se efetuar uma 

seleção aleatória, assim como à não garantia de resposta por parte dos indivíduos sorteados. 
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Para definir o tamanho da amostra, partiu-se do parâmetro de que se devem coletar, no 

mínimo, 10 respostas para cada variável incluída na pesquisa (HAIR JUNIOR et al., 2009). 

Nessa linha, adotou-se uma proporção de no mínimo 20 respondentes para cada uma das 12 

variáveis estudadas, resultando em um total de 240 elementos amostrais. 

A coleta de dados foi operacionalizada de maneira presencial, por meio da aplicação de 

questionários impressos em empresas e locais de maior fluxo de pessoas nas três cidades 

delimitadas, e de maneira eletrônica, por meio de um questionário online cujo link de acesso 

foi divulgado nas redes sociais. 

Para efetuar a análise dos dados coletados, empregou-se a técnica de Modelagem de 

Equações Estruturais, com o intuito de se testarem as possíveis relações existentes entre as 

variáveis da pesquisa a partir de um modelo teórico previamente delimitado pelos pesquisadores 

(SCHUMACKER; LOMAX, 2010). 

 

4 APRESENTAÇÃO E DISCUSSÃO DE RESULTADOS 

 

Finalizada a etapa de coleta de dados da pesquisa, obteve-se uma amostra constituída 

por 298 trabalhadores, cujas características demográficas e profissionais foram sintetizadas e 

apresentadas na Tabela 1. 

 

Tabela 1 – Características da amostra da pesquisa 

Dimensão Característica Percentual 

Sexo 

Masculino 37% 

Feminino 62% 

Outro 1% 

Faixa Etária 

Até 30 anos 35,6% 

Entre 31 e 40 anos 29,5% 

Entre 41 e 50 anos 19,8% 

Acima de 50 anos 15,1% 

Estado Civil 

Solteiro(a) 45,3% 

Casado(a) 42% 

Separado(a) 6% 

Outro 6,7% 

Filhos 

Nenhum 46,7% 

1 29,2% 

2 ou mais 24,1% 
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Escolaridade 

Ensino fundamental 4% 

Ensino médio 18,4% 

Ensino técnico 7,4% 

Ensino superior incompleto 20,5% 

Ensino superior completo 25,2% 

Pós-graduação 24,5% 

Setor do mercado em que atua 

Indústria 4% 

Comércio 17,1% 

Prestação de Serviços 34,9% 

Setor público 44% 

Porte da empresa em que 

trabalha 

Micro ou pequena empresa 33,5% 

Média empresa 20,5% 

Grande empresa 46% 

Fonte: elaboração própria (2020). 

 

Depois de finalizar a caracterização da amostra, iniciou-se o processo de análise pela 

normalidade dos dados, examinando-se os valores da assimetria e curtose, adotando, para isso, 

um nível de confiança de 95%, que corresponde a um intervalo aceitável entre -1,96 e +1,96 

(HAIR JUNIOR et al., 2009). Como os valores calculados para as duas medidas estavam dentro 

do referido parâmetro, confirmou-se que todas as variáveis originalmente incluídas no estudo 

seguiam uma distribuição normal. 

Em seguida, analisou-se a confiabilidade de cada uma das escalas adotadas na pesquisa, 

empregando, para essa finalidade, o Alfa de Cronbach, que é o indicador mais utilizado nos 

estudos organizacionais (CHO; KIM, 2015) e permite identificar até que ponto as respostas para 

os itens ligados a um mesmo construto estão correlacionadas (VASKE; BEAMAN; 

SPONARSKI, 2017), sendo considerados aceitáveis valores superiores a 0,7 (HAIR JUNIOR 

et al., 2009). Como foram obtidos Alfas de 0,89 e 0,88 para as escalas usadas para mensurar, 

respectivamente, os conflitos trabalho-família e o comprometimento organizacional afetivo, foi 

possível ratificar a consistência interna de ambas, corroborando a utilização de uma técnica 

estatística de agrupamento. 

Com isso, testou-se um primeiro modelo completo de variáveis latentes. Entretanto, 

como a variável observada COA1 (Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira 

nesta organização) apresentou carga fatorial inferior a 0,5, patamar mínimo aceitável para que 

se considere que o agrupamento efetuado possui significância prática, optou-se por excluí-la, 

testando, então, um segundo modelo, que pode ser visualizado na Figura 1. 



13 

 

 

 

Figura 1 – Segundo modelo completo de variáveis latente testado 

Fonte: elaborado pelo autor no software AMOS (2020). 

 

No caso deste segundo modelo, todas as cargas fatoriais apresentaram um valor superior 

a 0,5 e apenas uma retornou um valor inferior a 0,7 (COA2), indicando que o modelo delineado 

apresentou uma estrutura bem definida de agrupamento (HAIR JUNIOR et al., 2009). 

Para avaliar a qualidade do ajuste do modelo testado, foram utilizados cinco 

indicadores: X² normado (qui quadrado normado), GFI (índice de qualidade de ajuste), AGFI 

(índice de qualidade de ajuste calibrado), CFI (índice de ajuste comparativo) e RMSEA (raiz 

do erro quadrático médio de aproximação). Os valores encontrados para cada um deles, bem 

como os parâmetros indicados pela literatura consultada, foram sintetizados no Quadro 1. 

 

Quadro 1 – Índices de qualidade de ajuste do modelo. 

Índice Autores Parâmetro recomendado Valor obtido 

X² normado 
Hair Junior et al. 

(2009) 
Menor que 3,0 2,78 

GFI 
Schumacker e Lomax 

(2010) 
Próximo a 0,9 ou 0,95 0,927 

AGFI 
Schumacker e Lomax 

(2010) 
Próximo a 0,90 ou 0,95 0,888 

CFI 
Hair Junior et al. 

(2009) 
Igual ou maior que 0,9 0,886 
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RMSEA 
Schumacker e Lomax 

(2010) 
Entre 0,05 e 0,08 0,078 

Fonte: elaboração própria (2020). 

 

Analisando conjuntamente essas cinco medidas, verifica-se que o modelo proposto é 

capaz de explicar de maneira satisfatória a matriz de covariância entre as variáveis do estudo, 

o que permitiu ratificá-lo, considerando ainda os p-valores referentes às relações entre as 

variáveis observadas e as respectivas variáveis latentes nas quais elas foram agrupadas (todos 

inferiores a 0,001) e os valores da variância média extraída (AVE) e confiabilidade de construto 

(CR) calculados para as variáveis latentes (Quadro 2). 

 

Quadro 2 – Medidas de validade convergente do modelo. 

Autores Medida Parâmetro recomendado Valores CTF Valores COA 

Hair Junior et al. 

(2009) 

AVE Maior ou igual a 0,5 0,67 0,72 

CR Maior ou igual a 0,7 0,99 0,99 

Fonte: elaboração própria (2020). 

 

Ratificado o modelo proposto, procedeu-se à análise da relação entre as variáveis 

latentes criadas, correspondentes aos construtos conflito trabalho-família e comprometimento 

organizacional afetivo, cujas estruturas – variáveis observadas agrupadas – podem ser 

visualizadas no Quadro 3. 

 

Quadro 3 – Estrutura das variáveis latentes do modelo. 

Variável latente 
Variáveis 

observadas 
Enunciado 

Conflito trabalho-

família (CTF) 

CTF1 
Meu trabalho me afasta das atividades em família mais do que 

eu gostaria. 

CTF2 

O tempo que eu devo dedicar ao meu trabalho me 

impossibilita de participar igualmente das responsabilidades e 

atividades domésticas. 

CTF3 

Tenho que perder atividades familiares devido à quantidade 

de tempo que eu devo ocupar em responsabilidades do 

trabalho. 
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CTF4 

Quando chego em casa do trabalho, estou muitas vezes 

desgastado/cansado para participar de atividades ou 

responsabilidades familiares. 

CTF5 

Estou frequentemente esgotado emocionalmente quando 

chego em casa do trabalho, o que me impede de contribuir 

para minha família. 

CTF6 

Devido a todas as pressões no trabalho, às vezes quando eu 

chego em casa estou estressado demais para fazer atividades 

que eu gosto. 

Comprometimento 

organizacional 

afetivo (COA) 

COA2 
Eu realmente sinto como se os problemas desta organização 

fossem meus. 

COA3 
Eu possuo um forte senso de pertencimento a esta 

organização. 

COA4 Sinto-me emocionalmente ligado a esta organização. 

COA5 Me sinto como parte da família em minha organização. 

COA6 
Esta organização tem um grande significado pessoal para 

mim. 

Fonte: elaboração própria (2020). 

  

Como se obteve um p-valor igual a 0,039 e um coeficiente beta de -0,125, concluiu-se, 

adotando um nível de 95% de confiança, que existe entre as variáveis CTF e COA uma relação 

estatisticamente significativa e inversamente proporcional, ou seja, quanto maior o nível de 

conflito trabalho-família vivenciado pelo trabalhador, menor tende a ser seu comprometimento 

organizacional afetivo. 

Logo, à medida que o indivíduo não consegue compatibilizar suas atividades 

profissionais com as demandas familiares, o vínculo afetivo que o liga à organização onde ele 

trabalha tende a se deteriorar, o que vem ao encontro das constatações de Meyer et al. (2002) e 

Choi et al. (2018). 

Tal resultado indica que as pessoas estão menos dispostas a colocarem as demandas 

profissionais acima das familiares (WEY SMOLA; SUTTON, 2002), afastando-se 

afetivamente de seus empregadores quando se veem impossibilitadas de harmonizarem os 

diferentes domínios de suas vidas. Diante disso, evidencia-se a importância de os gestores 

criarem políticas organizacionais que favoreçam o equilíbrio entre o trabalho e a família (BAE; 

YANG, 2017). 
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Nessa linha, podem ser implantados arranjos de trabalho mais flexíveis, o que engloba, 

por exemplo, o home-office (RAFALSKI; ANDRADE, 2015) e a flexibilização dos horários 

(LU et al., 2008), que aumentam a possibilidade de convívio familiar dos trabalhadores 

((ISENHOUR et al., 2012; FIKSENBAUM, 2013). Além disso, as organizações podem investir 

em benefícios voltados para os familiares dos empregados, em especial os cônjuges, pois, 

quando a família apoia a carreira do indivíduo, o conflito trabalho-família tende a ser mais baixo 

(HUFFMAN; CASPER; PAYNE, 2014). 

Utilizando as práticas corretas, as organizações fornecem subsídio para que os 

trabalhadores tornem-se capazes de conciliar as demandas laborais e familiares, o que tende a 

trazer resultados positivos, como o fortalecimento do laço afetivo que os vincula a elas, o que, 

por sua vez, impacta positivamente no desempenho individual e organizacional (RIBEIRO; 

GOMES; KURIAN, 2018). 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Dados os diversos benefícios atribuídos ao comprometimento organizacional, 

especialmente ao de cunho afetivo, o tema passou a receber maior atenção de estudiosos e 

gestores, o que fez com que a literatura disponível se tornasse bastante robusta. Apesar disso, 

ainda existem oportunidades de pesquisa ligando o construto a outros temas que passaram a ser 

discutidos com mais intensidade na atualidade, como é o caso do conflito trabalho-família. 

Diante disso, estabeleceu-se como objetivo de pesquisa analisar a influência que o conflito 

trabalho-família exerce sobre o comprometimento organizacional afetivo dos trabalhadores. 

Após analisar estatisticamente os dados coletados, constatou-se que a falta de 

compatibilidade entre as demandas laborais e familiares leva ao enfraquecimento do vínculo 

afetivo entre empregados e empregador. Neste sentido, evidencia-se a importância das práticas 

organizacionais que favorecem o convívio dos funcionários com seus respectivos familiares, o 

que engloba a adoção de modelos de trabalho mais flexíveis, como o home-office, horário 

flexível e jornada de trabalho reduzida, e também a oferta de benefícios que tenham essa mesma 

finalidade. 

Ratifica-se, portanto, a necessidade de os gestores implantarem ações que façam com 

que os empregados se sintam mais próximos de seu meio familiar, porque o bem-estar que eles 

experimentarem no convívio com a família tende a refletir de maneira positiva no vínculo 

afetivo que os liga à organização onde trabalham. 
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A presente pesquisa contribui para a Ciência Administrativa ao elucidar a influência 

exercida pelo conflito trabalho-família sobre o comprometimento organizacional afetivo, dois 

construtos cuja relação ainda carece de investigação empírica, principalmente entre os 

trabalhadores brasileiros. Ademais, contribui para os gestores ao favorecer o avanço da 

compreensão dos benefícios oriundos da flexibilização dos arranjos laborais, encorajando a 

adoção de políticas empresariais que permitam que os empregados equalizem as diferentes 

dimensões de suas vidas. Finalmente, contribui para a sociedade ao fomentar a discussão acerca 

da importância de as organizações repensarem o trabalho na atualidade, para que os indivíduos 

não mais precisem abdicar do convívio familiar em prol das demandas profissionais. 

Apesar de ter alcançado o objetivo proposto, este estudo apresenta algumas limitações, 

o que gera espaço para pesquisas futuras. Primeiramente, ele se restringe à região Metropolitana 

de Belo Horizonte, Mariana e Ouro Preto, o que, devido à vasta variedade cultural e de valores 

presente no Brasil, não permite a generalização dos resultados para as demais regiões do país. 

Ademais, existem outros dois tipos de comprometimento organizacional que não foram 

contemplados nesta investigação. Neste sentido, sugere-se replicar o método aqui adotado junto 

a outras populações e também testar a relação entre o conflito trabalho-família e o 

comprometimento organizacional normativo e instrumental. 
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