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Resumo

A constante mudanca nas organizacOes advinda do aumento da competitividade dos
mercados e da introducdo de novas tecnologias tém forte impacto na vida dos
trabalhadores. As exigéncias profissionais e as exigéncias familiares impdem ao setor de
recursos humanos em particular, e as organizacdes em geral, um grande desafio. Neste
sentido, uma cultura organizacional amiga da familia pode atenuar os sintomas negativos
das exigéncias profissionais e familiares, promovendo um apoio para o equilibrio entre o
trabalho e a familia. O presente estudo, de cardcter quantitativo, tem como objetivos: 1)
observar o efeito das exigéncias profissionais e das exigéncias familiares sobre o conflito
trabalho-familia e familia-trabalho; e 2) observar o efeito das exigéncias profissionais e
familiares e do conflito trabalho-familia e familia-trabalho sobre o burnout e a satisfacao
profissional. A amostra é composta por 405 participantes (289 mulheres e 116 homens),
com idades entre os 19 e os 66 anos (M = 37.61; DP = 10.3). Os resultados mostram que
as exigeéncias profissionais e familiares influenciam o conflito trabalho-familia e familia-
trabalho, e que tanto as exigéncias do trabalho e familiares e o conflito no bindmio
trabalho-familia tém efeitos negativos no burnout e na satisfacdo profissional. Quer o
burnout quer a insatisfacdo profissional acarretam prejuizos significativos para as
organizagdes, pelo que a identificagdo dos seus antecedentes, permitird as organizagoes
apostar em praticas organizacionais amigas da familia, contribuindo assim para o bem-

estar dos sues recursos humanos e para o sucesso organizacional.

Palavras-chave: Exigéncias profissionais e familiares; conflito trabalho-familia e

familia-trabalho; burnout; satisfacao profissional.
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Abstract

The constant change in organizations arising from the increased competitiveness of
markets and the introduction of new technologies has a strong impact on the workers
lives. Job and home demands impose a great challenge on the human resources sector in
particular, and on organizations in general. In this sense, a family-friendly organizational
culture can mitigate the negative symptoms of professional and family demands,
promoting support for the balance between work and family. The present quantitative
study aims: 1) to observe the effect of job and home demands on the work-family and
family-work conflict and 2) to observe the effect of job and home demands and work-
family and family-work conflict on burnout and job satisfaction. The sample consists of
405 participants (289 women and 116 men), aged between 19 and 66 years (M = 37.61;
SD = 10.3). The results show that job and home demands influence the work-family and
family-work conflict, and that both job and home demands and the conflict in the work-
family binomial have negative effects on burnout and job satisfaction. Together burnout
and professional dissatisfaction cause significant losses for organizations, so the
identification of their background, will allow organizations to bet on family-friendly
organizational practices, thus contributing to the well-being of their human resources and

to organizational success.

Keywords: Job and home demands; work-family and family-work conflict; burnout;

job satisfaction
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Introducao

As ultimas décadas tém apresentado grandes transformagdes no mercado de
trabalho. O aumento da concorréncia a nivel mundial e a rdpida e constante evolugdo
tecnoldgica obrigam a um aumento substancial das exigéncias profissionais (trabalhar
mais horas, executar vdrias tarefas, etc.), e por outro lado, das exigéncias familiares
(cuidar dos filhos e/ou outros dependentes, tarefas domésticas, etc.). As organizacdes
necessitam de alcancar vantagem competitiva para se manterem no mercado € 0s
colaboradores t€ém de se adaptar as mudangas e as exigéncias que lhes sdo impostas
diariamente. Contudo, um excesso de exigéncias, quer na esfera profissional quer na

esfera familiar, podem conduzir a um conflito de papéis.

O conflito trabalho-familia e familia-trabalho, caracterizado como uma
incompatibilidade entre o desempenho do papel profissional e familiar, tem vindo a
ganhar terreno na literatura organizacional, devido as suas consequéncias na vida dos
colaboradores. Entre as consequéncias deste conflito dual, podemos enumerar a sindrome
de burnout, considerada como uma doenca profissional e que pode ter consequéncias
graves para a saude dos trabalhadores. Assim, a associacdo de um excesso de exigéncias,
conflitos entre esferas e burnout, sdo susceptiveis de influenciar de forma negativa a
satisfacdo profissional. Com vista a reducdo destes fatores negativos, as organizagoes
devem apostar na implementacdo de uma cultura organizacional amiga da familia, que
permita ao seu capital humano conciliar as suas exigéncias profissionais e familiares,
evitando situacdes de conflito e prevenindo doencas como o burnout, ou consequéncias

negativas como a insatisfacao profissional.

Diante deste contexto, o desafio para os profissionais de recursos humanos nas
organizagdes torna-se cada vez maior, pois alinhar os objetivos pessoais de cada
colaborador com os objetivos organizacionais ndo € uma tarefa facil, mas necessaria. Dai
a importancia deste estudo, que objetiva por um lado, observar o efeito das exigéncias
profissionais e familiares na interface trabalho-familia. E, por outro lado, observar em

que medida estas varidveis influenciam o burnout e a satisfacao profissional.

Este trabalho encontra-se estruturado em trés capitulos. O primeiro capitulo
apresenta uma revisdo do estado da arte, onde se destaca o modelo Job-Demands
Resources, destacando-se as exigéncias profissionais e as exigéncias familiares, assim

como uma revisao sobre o conceito de conflito trabalho-familia e familia-trabalho, seus



antecedentes e consequentes, € uma breve referéncia a importancia da cultura amiga da
familia. Esta revisdo de literatura faz ainda referéncia a sindrome de burnout como
consequéncia do stress excessivo provocado pelo excesso de exigéncias e conflitos
advenientes. Por tltimo € apresentado o conceito de satisfagao profissional. No segundo
capitulo é apresentada a investigagdo empirica, com a metodologia do estudo, a amostra,
os instrumentos, procedimentos e analise de dados, os resultados e respetiva discussao.

No terceiro e ultimo capitulo sdo apresentadas as conclusoes.



I.ESTADO DA ARTE

Atualmente as empresas procuram espacos de mercado para aumentar a sua
rentabilidade, apropriando-se de diversos recursos disponiveis para se tornarem
competitivas frente a sua concorréncia. Esta situagdo conduz a modificacdes no trabalho
com a inclusdo de novas tecnologias e com o aperfeicoamento das competéncias dos
colaboradores. Como todas as areas laborais apresentam as suas proprias exigéncias que
geram algum desgaste ao trabalhador, torna-se necessario, introduzir novos recursos para
a execugdo do trabalho com a inten¢do de reduzir o desgaste por este gerado. A auséncia
de recursos adequados, associada ao excesso de pressdo no trabalho e na familia pode
potenciar o conflito trabalho-familia e familia-trabalho. Além do conflito, o colaborador
pode apresentar sintomas de stress que podem culminar no burnout e insatisfagdo
profissional, e assim, desdobrando danos gravissimos para o colaborador, familia,

empresa e sociedade.

1. O modelo das exigéncias e recursos do trabalho (Job demands-resources, JD-R)

Numa sociedade competitiva € natural as empresas procurarem diferenciar-se dos
seus concorrentes para de alguma forma venderem mais e obterem maior rentabilidade.
Com o intuito da empresa se tornar competitiva, os gestores conduzem 0s seus
colaboradores a alcancarem altos niveis de desempenho no trabalho (Porter, 1996). Essa
competitividade entre as empresas que promove mudangas constantes no ambiente
corporativo e gera pressao sobre os colaboradores para aumentarem a produtividade,
impulsiona os colaboradores a se adaptarem a esse cendrio, ou seja, € dado estimulo
externo, adicionado a pressado interna, o somatorio dessas pressdes exige respostas fisicas

e mentais gerando um certo grau de desgaste nesse processo (Paula & Queiroga, 2015).

O Modelo Job Demands-Resources (JD-R) de Demerouti e colegas (2001), € um
modelo de satide ocupacional que procura explicar indicadores organizacionais negativos
(burnout) e positivos (engagement), de acordo com as exigéncias e os recursos do
trabalho. Para Jones e Fletcher (1996) as exigéncias sdo quaisquer atividades e/ou tarefas
do ambiente de trabalho. Essas atividades e tarefas podem ser negativas caso exijam um
esforco além do esforco regular (Demerouti et al., 2001). As exigéncias do trabalho
caracterizam-se pelas dimensodes fisicas, psicolégicas e organizacionais do trabalho, que

exigem dedicacdo e esforco, que, consequentemente geram um custo fisioldgico e



psicolégico (Demerouti et al., 2001). Por exemplo, um grau de exigéncia por causa de um
vinculo emocional e/ou a pressdo no trabalho. Segundo Meijman e Mulder (1998), as
exigéncias do trabalho ndo sdo propriamente negativas, mas podem ser limitativas quando

se exige um esforco do colaborador além do que ele possa suportar.

Os recursos do trabalho também se caracterizam pelas dimensodes fisicas,
psicoldgicas e organizacionais do trabalho e podem contribuir para a diminui¢do dos
custos fisioldgicos e psicoldgicos ligados as exigéncias do trabalho, podem auxiliar no
alcance dos objetivos do trabalho, e ainda promover a aprendizagem, o crescimento e

desenvolvimento pessoal (Bakker et al., 2011; Bakker & Demerouti, 2007).

Enquanto as exigéncias do trabalho iniciam o processo de deterioragdao da saude
ou drenagem da energia do colaborador evidenciando a exaustdo e problemas de saude
psicossomadticas (Bakker et al., 2003; Hakanen et al., 2006), os recursos do trabalho
comeg¢am o processo motivacional proporcionando a satisfagdao, motivacao e engagement
no trabalho (Bakker et al., 2007; Bakker et al., 2011). Ou seja, o trabalho exige esforco e
consome energia do ser humano, em contrapartida os recursos auxiliam nas necessidades

basicas do ser humano (Bakker et al., 2018; Deci & Ryan, 2000;).

O Modelo JD-R tem sido uma ferramenta muito utilizada para antever situagdes
de burnout, absentismo e envolvimento no trabalho, entre outros aspetos que envolvem o

mercado laboral (Bakker & Demerouti, 2013).

1.1. Exigéncias profissionais e exigéncias familiares

As exigéncias profissionais encontram-se relacionadas com o esforgo especifico
para dar resposta a um estimulo laboral (Jones & Fletcher, 1996; Peeters et al., 2005),
enquanto que as exigéncias familiares se relacionam com compromissos ou obrigagdes
da esfera pessoal (Rashid et al., 2016). Tanto as exigéncias profissionais como as

familiares, podem agrupar-se em 3 especificacOes: quantitativas, emocionais € mentais.

As exigéncias quantitativas estdo relacionadas ndo apenas ao volume de trabalho,
mas também a pressdo e ao tempo. As exigéncias mentais referem-se ao grau em que se
exige a cada pessoa um esforco mental continuo no desempenho das suas fun¢des didrias

em ambas as esferas da vida. As exigéncias emocionais concernem ao fator afetivo em



que cada um coloca determinado esforco e que podem provocar situacdes de stress

(Veldhoven, 2013).

Virios estudos tém observado que as exigéncias profissionais estdo relacionadas
com a saude e o bem-estar dos individuos apresentando-se como preditoras de varias
problematicas a nivel pessoal (emergéncia do conflito TF-FT; niveis elevados de burnout
e estados depressivos) e organizacional (turnover, absentismo, rotatividade, entre outros)
(Ajala, 2017; Guenette & Smith, 2018; Kim & Cho, 2018; Sheikh et al., 2018; Rashid et
al., 2016).

2. Conflito trabalho-familia e familia-trabalho

Segundo Greenhaus & Beutell (1985), quando as atividades laborais didrias do
individuo colidem com as atividades no ambito familiar, este pode vivenciar o
denominado conflito trabalho-familia, e a partir do momento que as atividades familiares
se sobrepdem as atividades do trabalho, este pode vivenciar o conflito na dire¢ao familia-
trabalho (e.g., Carlson et al., 2000; Greenhaus & Beutell, 1985). Ou seja, o conflito
trabalho-familia € bidirecional, sendo visto como uma dualidade de papéis conflituantes,
em que as pressoes dos aspetos profissionais e familiares sdo, em determinados
momentos, incompativeis (e.g., Netemeyer et al., 1996). O conflito trabalho-familia e
familia-trabalho, apresenta tanto um lado mais negativo, como uma vertente com aspetos
positivos ou até uma perspetiva enriquecedora. O conflito trabalho-familia pode ter uma
abrangéncia negativa quando o individuo ao exercer os seus papéis no ambito profissional
e familiar ndo encontra um equilibrio, sendo impossivel atender as exigéncias do trabalho
e as exigéncias da familia de maneira satisfatéria (Greenhaus & Beutell, 1985). Neste
sentido, ha vdrios fatores que influenciam o conflito trabalho-familia: tempo, tensdo e
comportamento (Greenhaus & Beutell, 1985; Zheng & Wu, 2018). O fator tempo é um
dos principais elementos conflituantes, na medida em que se o individuo investir mais
tempo na drea profissional tal terd um impacto negativo na area familiar; e se o individuo
decidir investir mais tempo na area familiar impactard negativamente a area profissional
(Marques, 2014). A tensdo € outro fator negativo que gera consequéncias como 0 cansaco
e irritacdo, que interfere diretamente na execugdo das tarefas independente do papel que
o individuo estd a desempenhar (Chambel & Ribeiro, 2014; Greenhaus & Beutell, 1985;).

O fator comportamento torna-se conflituante quando o individuo ndo consegue atender



com o comportamento adequado as exigéncias profissionais e familiares. Ou seja, o
individuo, quando representa os seus papéis profissional e familiar, transporta consigo os
estados de humor, competéncias, valores e comportamentos que transitam entre os papéis,
e que, consequentemente, influenciam na relacdo trabalho-familia e familia-trabalho.
Quando essa influéncia é negativa estamos perante o spillover negativo (Carlson et al.,
2000; Zheng & Wu, 2018). A perspetiva positiva (spillover positivo) considera que a
relacdo trabalho familia apresenta vantagens para os individuos (e.g. Seligman, 2011;
Voydanoff, 2005). Esta perspetiva postula que a vivéncia de multiplos papéis se traduz
numa fonte de motivagdo, autoestima e status social e quando o humor, valores e
comportamentos positivos passam de um papel para outro, influenciam positivamente a
relacdo trabalho-familia e familia-trabalho (Gzrywacz & Marks, 2000). Para Greenhaus
e Powell (2006), o lado enriquecedor surge quando o individuo, ao representar um papel,
consegue adquirir muitos recursos (e.g., competéncias, recursos materiais e capital social)

o que lhe permite ampliar o desempenho nos outros papéis da sua vida.

Embora o binémio trabalho-familia apresente tanto aspetos positivos (e.g., através
do enriquecimento trabalho-familia; Greenhaus & Powell, 2006) como aspetos negativos,
a tentativa de equilibrar ambos os papéis, pode ser vista como um processo sucessivo que
reflete sucesso vs. fracasso, porque ambas as esferas exigem recursos como tempo,
energia, dedicacdo ou esfor¢o. Deste modo, o conflito entre o trabalho e a familia
representa um desafio e equilibrio nesta interface depende da igual disposi¢do e
investimento de recursos nos diferentes papéis que o individuo desempenha (Chambel &

Ribeiro, 2014; Greenhaus, Collins & Shaw, 2003; Korabik et al., 2017).

Importa destacar alguns motivos que podem gerar conflitos no bindmio trabalho-
familia. Os preditores para o conflito familia-trabalho prendem-se sobretudo com o
nimero de filhos/dependentes, falta de uma distribuicdo das tarefas domésticas
(Eurofound, 2018), no clima e falta de suporte familiar (e.g., Grzywacz & Marks, 2000;
Michel et al., 2011) e elevadas exigéncias familiares (e.g., Yang et al., 2020). Como
consequentes, identifica-se a depressdao, menor satisfacdo com a vida, com as politicas
organizacionais, com a parentalidade e com o tempo passado com os filhos (e.g.,

Gongalves et al., 2018; Korabik, 2015).

Os preditores do conflito na direcdo trabalho-familia reportam a falta de apoio no

local de trabalho (e.g., Grzywacz & Marks, 2000), falta de seguranca no trabalho, muitas



horas de trabalho além do limite estabelecido por lei, auséncia de uma cultura
organizacional amigavel entre a relagdo trabalho-familia (e.g., Voydanoff, 2005). Em
termos de consequéncias um maior conflito trabalho-familia pode gerar um aumento do
absentismo e diminuicdo do desempenho (e.g., Ajala, 2017), insatisfacdo com o trabalho
(Rahman et al., 2018; Nayeri et al., 2018; Viera et al., 2018), menor comprometimento
organizacional (e.g., Farradina & Halim, 2016; Mukanzi & Senaji, 2017), insatisfacdo
com a vida (Greenhaus et al., 2003; Yucel, 2017) e aumento do turnover (e.g., Chen et

al., 2018; Syed et al., 2018).

Segundo Sheikh e colegas (2018), quando o individuo estd engaged e satisfeito no
trabalho e igualmente satisfeito e comprometido na sua vida familiar € evidenciado um
equilibrio entre as ambas as esferas na medida em que tempo, envolvimento psicolégico
e satisfagdo estdo plenamente balanceados. No que se refere ao equilibrio de tempo é
destacado que, para tentar diminuir o conflito da familia no trabalho, é necessario
distribuir a quantidade de horas de igual forma. No que tange ao equilibrio do
envolvimento psicoldgico, esse acontece quando o individuo investe igualmente o
envolvimento emocional no seu trabalho e na sua familia. E por ultimo, o equilibrio de
satisfacdo que € evidenciado quando o individuo esté satisfeito com os seus papéis na
vida profissional e na vida pessoal (Sheik et al., 2018). Estudos tém mostrado que o
conflito trabalho-familia apresenta um maior peso de acordo com o género, sendo mais
evidente nas mulheres com filhos, comparativamente aos homens (Sagnier & Morell,
2019). Tal situacdo resulta do facto de as mulheres continuarem a assumir uma maior
fatia de responsabilidade e preocupag@o com o cuidado do lar (Eurofound, 2018), o que
resulta numa dificil conciliacdo de multiplos papéis (mae, esposa e dona de casa) (Sousa

et al., 2018).

Em suma, todos os individuos possuem uma quantidade fixa e limitada de
recursos, por exemplo, tempo e energia. Assim, equacionar os papéis “colaborador(a)” e
“conjuge” ou “mae/pai” € desafiador, ja que estdo intimamente relacionados aos mesmos
recursos escassos (tempo e energia). Assim, caso o colaborador possua elevadas
exigéncias profissionais, ird certamente gastar mais tempo e investir mais energia para
realizar o seu trabalho - consequentemente restando poucos recursos para dedicar a
familia - o que se traduzird em mais conflitos na vida familiar. E o contrario é também

verdadeiro, ou seja, elevadas exigéncias familiares podem gerar mais conflito na vida



profissional (e.g. Yang et al., 2020). Face ao exposto, sdo avangadas as seguintes

hipéteses:
HI1: As exigéncias profissionais influenciam o conflito trabalho-familia.

H2: As exigéncias familiares influenciam o conflito familia-trabalho.

2.1. Cultura organizacional amiga da familia

Para Robbins (2007), a cultura organizacional € um sistema de valores que os
membros da organizagdo utilizam e que fazem distinguir uma organizagdo de outra. Ja
para Chiavenato (2009), cultura organizacional é um estilo de vida, um sistema de
crengas, expectativas e valores com os quais a organizacdo se relaciona. Através da
cultura organizacional € definida a forma de pensar e agir nos ambientes internos e
externos, ou seja, regras € comportamentos aceitaveis, possibilitando ainda a realizag¢do

pessoal (Robbins, 2007).

A cultura organizacional pode apoiar e promover o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal dos colaboradores, com acdes préticas, tais como, horarios e locais
de trabalho flexiveis, beneficios ou assisténcia a infancia (Halpern, 2005). Ao longo da
ultima década varias pesquisas evidenciaram os limites entre trabalho e nao trabalho, a
saude e o desempenho dos colaboradores, cujos cendrios sofrem interferéncias através
das exigéncias familiares (Guerreiro et al., 2006). Contudo, as organizagdes comegam a
ganhar uma maior consciéncia das dificuldades em conciliar trabalho e familia,
procurando assim desenvolver praticas e politicas amigas da familia com vista a
potencializar o comprometimento e a satisfagao dos colaboradores (Eurobarémetro, 2018;
Chambel & Ribeiro, 2014). Neste contexto, alguns estudos, apontam que a cultura de
praticas amigas da familia contribui para a reducdo do nivel de stress do colaborador,
diminui¢do da ansiedade, fadiga e depressdo, promovendo um maior bem-estar para o

colaborador e para a organizacao (Cho & Allen, 2019).

3. Burnout
A sindrome de burnout é um tema que tem vindo a ganhar terreno ao longo dos
ultimos anos, nomeadamente enquanto risco psicossocial associado ao trabalho. Em

2022, o burnout integrard a Classificacdo Internacional de Doencas da Organizac¢do



Mundial de Satide, sendo caracterizado como "uma sindrome resultante de 'stress' crénico
no trabalho que nao foi gerido com éxito" e um sentimento de exaustdo, cinismo ou
sentimentos negativistas ligados ao trabalho e eficacia profissional reduzida (OMS,

2020).

Para Malach-Pine e Keinan (2006) o burnout pode ser considerado a fase final do
stress profissional cronico que pode ser percebido pela manifestacdo de 3 dimensdes:
exaustdo emocional, despersonalizagdo e realizagdo pessoal diminuida. A exaustdo
emocional corresponde a sensagdo de esgotamento emocional devido a sobrecarga de
trabalho e aos conflitos interpessoais que nela surgem (Leiter & Maslach, 2000). A
despersonalizagdo resulta de uma diminuicao da motivagdo e do aumento da ansiedade e
irritabilidade, e o individuo, como forma de protecdo, opta por uma atitude de
distanciamento, tornando-se incapaz de lidar com as suas emog¢des (Maslach & Jackson,
1981). A diminui¢do da realizacdo pessoal resulta de uma ou da combinacdo entre as
outras duas dimensdes. Ou seja, a exaustdo emocional e a despersonalizacdo influenciam
os sentimentos de realizacdo pessoal, que sdo resultado duma autoavaliacio que o
individuo faz de si enquanto profissional. Sendo esta autoavaliacao negativa, o individuo
apresenta infelicidade consigo proprio e com o seu percurso de desenvolvimento
profissional (Maslach & Jackson, 1981).

Também caracterizado por 3 dimensodes, Shirom e Melamed (2006) apresentaram
uma concetualizacdo de burnout denominada Medida de Esforco Shirom-Melamed
(SMBM), baseada na teoria da Conservacdo de Recursos (Conservation of Resources —
COR) de Hobfoll (1989, 2011). De acordo com a esta teoria, o stress no trabalho ocorre
quando individuos se sentem ameacados em relacdo a perda de recursos, quando os
perdem ou quando ndo os conseguem recuperar (Hobfoll et al., 2018). Assim, o burnout
comporta 3 dimensdes estritamente interrelacionadas que podem ser representados por
um Uunico score de burnout: 1) fadiga fisica - refere-se a sentimentos de cansaco e baixos
niveis de energia na realizagdo de tarefas didrias no trabalho; 2) exaustdo emocional -
ocorre quando os individuos se sentem sem forcas para mostrar empatia a clientes ou
colegas de trabalho e sem a energia necessdria para investir em relacionamentos com
outras pessoas no trabalho, e; 3) cansaco cognitivo - refere-se a uma reduzida agilidade
mental e capacidade de pensamento mais lenta (Shirom & Melamed, 2005).

Variadas investigagdes se tém debrucado sobre a relacdo entre burnout e diversos

conceitos, nomeadamente a influencia negativa do burnout sobre a satisfacao profissional



(e.g.,Khare & Kamalian, 2017; Tarca et al.,2017), a satisfacdo com a vida (e.g., Boekhors
et al., 2017; Uchmanowicz et al., 2019), o absentismo (e.g., Schouteten, 2017),
rotatividade (e.g., Scanlan & Still, 2019), depressdo e ansiedade (e.g., Koutsimani et al.,
2019; Fitzpatrick et al., 2019), entre outros.

Em termos de antecedentes, para Wilson e colegas (2014) as exigéncias e o0s
recursos laborais sdo um dos mais importantes antecedentes do burnout. Também o
conflito TF-FT tem sido apontado como um forte preditor do burnout (e.g., Chen et al.,
2018; Fang, 2017; Smith et al., 2018). Os individuos que apresentam desequilibrios entre
as esferas familiar e profissional apresentam um risco maior de burnout (Queiros et al.,
2013; Singh et al., 2012), ja que se encontram numa situacdo de esgotamento de recursos,
0 que proporcionard o aumento dos niveis de stress e de exaustdo, sendo o aumento da
exaustiao emocional o sintoma mais evidente desta sindrome (Bianchi et al., 2018; Rubab,

2017).

Face ao exposto na literatura, € expectavel que um maior nivel de exigéncias
profissionais e familiares e consequentemente um maior nivel de conflito entre ambas as
esferas, possa conduzir a sindrome de burnout. Assim, sdo levantadas as seguintes
hipéteses:

H3: As exigéncias profissionais e familiares influenciam o burnout.

H4: O conflito TF-FT influencia o burnout,

4. Satisfacao profissional

Alcancar a satisfacdo profissional é um desafio a ser enfrentado ao longo da
jornada da vida do individuo. A satisfacio com o trabalho é evidenciada quando o
colaborador avalia o seu trabalho de acordo com os seus valores e como resultado se
constata um estado de bem-estar para o colaborador (Locke, 1969). Engloba varias
crengas e valores que o individuo possui no que tange ao trabalho, no qual, pode com o

tempo apresentar niveis diferentes de satisfacdo ou insatisfacido (George & Jones, 1999).

O processo de satisfacdo com o trabalho define-se num primeiro momento quando o
trabalho fornece boas caracteristicas ocupacionais, comunicacao interpessoal e condi¢des
de trabalho. Num segundo momento estd associado aos fatores motivacionais, como,
progressao de carreira, reputacdo e responsabilidades (Kohantorabi & Abolmaali, 2014).

Ou seja, um trabalho desafiante, uma remuneragao justa, boas condi¢des de trabalho, um
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bom relacionamento com os colegas e com a lideranga, entre outros, sdo fatores que
contribuem para que o colaborador se sinta satisfeito com o trabalho (Lu et al., 2019). A
satisfacdo com o trabalho manifesta-se como caracteristica essencial para qualquer
organizacdo ja que se encontra associada a diversos comportamentos organizacionais
(e.g., produtividade, desempenho, rotatividade e absentismo) pelo que € imprescindivel
avaliar o grau de satisfacdo dos colaboradores, para o alcance de um melhor desempenho
(e.g., Beuren et al., 2017; Sbissa et al., 2017). Imprescindivel é também, identificar os
motivos e os fatores que influenciam a satisfacdo, nao s6 a nivel pessoal (e.g., o género,
idade, as habilitacOes literdrias, tempo de servigo, personalidade, etc.) mas também a nivel
organizacional (e.g., saldrio, caracteristicas do trabalho, quantidade e condicdes do
trabalho, progressao de carreira, estilo de lideranca e de gestdao dos gestores, ambiente de
trabalho, horério, formacao profissional, seguranca no trabalho, etc. (Cunha et al., 2016;
Yuen et al., 2018). Martinez e Paraguay (2003), consideram que a satisfagao profissional
pode influenciar a saude fisica e mental, as atitudes, o comportamento profissional e
social do colaborador. Os niveis de satisfagdo estdo intimamente ligados aos indicadores
de rentabilidade, produtividade, retencdo dos colaboradores e a satisfacdo dos clientes.
Lai Wan (2007) explica que este efeito se da porque os colaboradores motivados e
satisfeitos propiciam uma maior satisfacdo aos clientes o que se traduz num melhor

desempenho organizacional.

Dada a importancia da satisfacdo profissional, vdrias pesquisas tém sido realizadas
sobre o tema. Por exemplo, estudos sobre a relacdo entre o burnout e satisfacio
profissional (e.g., Appelbaum et al., 2019; Bilodeau et al., 2020; Cheng & O-Yang, 2018),
satisfacdo profissional, absentismo e rotatividade (e.g., O’Connor, 2018; Reukauf, 2019),
satisfacdo profissional e o conflito trabalho-familia (e.g., Mumu et al., 2020; Nayeri et
al., 2018). A este propdsito destaca-se o estudo de Zhang e colegas (2019), que
observaram que o conflito TF é uma varidvel preditora da satisfacdo com o trabalho, ja
que reflete as atitudes gerais das pessoas em relacdo ao trabalho. Estas atitudes, sdo de
acordo com Shockley e Singla (2011) um critério preponderante para avaliar se as pessoas
desenvolvem atitudes negativas em relacdo ao seu papel no trabalho quando o percebem
como fonte do conflito. Neste contexto, Rahmatika e Parahyanti (2018) observaram a
existéncia de uma relagdo negativa entre o conflito trabalho-familia e a satisfacdo com o
trabalho. Ou seja, um esgotamento de recursos, quer profissionalmente, quer na esfera

familiar, conduz a uma diminui¢do da satisfacdo profissional. Assim, € primordial medir
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e acompanhar o grau de satisfacdo dos colaboradores periodicamente, para visualizar e
introduzir agdes de melhoria na organiza¢do e propiciar um maior bem-estar para os
colaboradores (Sbissa et al., 2017). Face ao relatado na literatura, avancamos com as

seguintes hipoteses:
HS: O conflito TF influencia a satisfacao profissional.

H6: O burnout influencia a satisfacao profissional.
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I1. INVESTIGACAO EMPIRICA

5. Metodologia
Objetivos de investigagao: Este estudo, de cardcter quantitativo, tem como objetivos
observar o efeito das exigéncias profissionais e familiares sobre o conflito TF-FT e sobre

o burnout, e observar como estas variaveis influenciam a satisfagao profissional.

5.1. Amostra

A amostra é composta por 405 participantes, 289 do género feminino, que representa
71.4% da amostra, e 116 do género masculino (28.6%) com idade entre os 19 e os 66
anos (37.61; DP =10.75). Referente ao estado civil dos participantes, 34.8% sao solteiros,
8.6% divorciados e 56% casados ou em unido de facto. Quanto as habilitacGes literarias
39% possuem o ensino secundario, 35.6% possuem licenciatura, 13.1% mestrado, 9.9%
tém uma poés-graduagdo, 1.7% completaram o ensino bdsico, 0.5% o ensino primdrio e
0.2% tém um doutoramento. 69.1% dos participantes trabalham em institui¢cdes privadas
e 30.6% desempenham as suas atividades laborais em instituicdes publicas. A maioria
dos trabalhadores trabalham em full-time (89.1%). Em relacdo ao vinculo contratual
63.7% dos trabalhadores tém um contrato sem termo, 23.7% em contrato com termo e
5.7% sao trabalhadores independentes. Relativamente a atividade profissional a maioria
dos participantes enquadram-se na categoria de técnicos e de profissdes de nivel
intermédio (n = 210; 51.85%) e na categoria de pessoal administrativo (n = 136; 33.5%).
Os restantes encontram-se distribuidos pelas categorias de especialistas das atividades
intelectuais e cientificas (n = 32; 7.9%), trabalhadores dos servigos pessoais, de prote¢ao

e seguranca (n = 19; 4.6%) e empresarios (n = 8; 1.97%).

5.2. Instrumentos

Exigéncias Profissionais (Job Demands) — Foram utilizadas 3 dimensdes do
Questionnaire on the Experience and Assessment of Work (QEEW?2.0) de Veldhoven e
colaboradores (2015). Estas dimensdes englobam 25 itens, cotados numa escala de Likert
de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente) e referem-se a: 1) Ritmo
e quantidade de trabalho (11 itens, e.g., item 1 “Tem que trabalhar com rapidez?”; item
7 “Sente que estd a ficar para trds nas suas tarefas?’’); 2) Sobrecarga de trabalho mental
(7 itens, e.g., item 12 “O seu trabalho requer muita concentragcdo?”; item 17 “Tem que
se lembrar de muitas coisas no seu trabalho?”); e 3) Sobrecarga de trabalho emocional

(7 itens, e.g., item 19 “O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais?”’; item
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25 “O seu trabalho deixa-o em situacdes emocionalmente perturbadoras?”). A versao
original apresentou uma consisténcia interna em cada dimensdo variavel entre a = .86
(ritmo e quantidade de trabalho), o = .81 (sobrecarga de trabalho mental) e o = .80

(sobrecarga de trabalho emocional) (Veldhoven et al., 2015)

Exigéncias Familiares (Home Demands) — Foi utilizada a escala de Peeters et al. (2005),
composta por 10 itens, avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente) e 3 dimensdes: 1) Quantidade de exigéncias
familiares (3 itens, e.g., item 3 “Considera que tem que fazer demasiadas tarefas em casa
(cuidar da casa e dar assisténcia a familia)?”); 2) Exigéncias familiares emocionais (3
itens, e.g., item 5 “Com que frequéncia no seu trabalho doméstico é confrontado com
situagoes que o afetam emocionalmente?”); e 3) Exigéncias familiares mentais (4 itens,
e.g., item 8 “Tem que se lembrar de muitas coisas no que diz respeito a sua vida
doméstica?”). Estas trés dimensOes obtiveram indices de consisténcia interna que
variaram entre o = .80 (quantidade de exigéncias), o = .76 (exigéncias emocionais) € o

= .80 (exigéncias mentais) (Peeters et al., 2005).

Escala de Conflito trabalho-familia e familia-trabalho — Foi utilizada a adaptagdo para a
populacdo Portuguesa de Santos e Gongalves (2014), da escala de Netemeyer et al.
(1996). Esta escala composta por 10 itens, cotados numa escala de Likert de 7 pontos (1
— discordo totalmente a 7 — concordo totalmente) é um instrumento bidimensional que
avalia as duas dimensoes do conflito: conflito trabalho-familia (5 itens, e.g., item 1: “As
exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar”; item 4: “O meu emprego
ndo permite auséncias por motivos familiares”) e conflito familia-trabalho (5 itens, e.g.,
item 7: “Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em
casa’; item 9: “A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades
profissionais, nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas didrias e nas
horas extraordindrias”). A versdao Portuguesa da escala apresentou indices de
consisténcia interna de .88 para a dimensdo conflito trabalho-familia e de .89 para a

dimensao conflito familia-trabalho.

Burnout — foi avaliado através do Shirom-Melamed Burnout Measure (SMBM) de
Shirom e Melamed (2006). E uma escala composta por 14 itens e trés subescalas: 1)
cansago fisico (6 itens; e.g., item 3 “Sinto-me fisicamente esgotado™); 2) cansaco

cognitivo (5 itens; e.g., item 10 “Sinto que ndo consigo concentrar-me’); e 3) exaustao
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emocional (3 itens; e.g., item 13 “Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos
colegas de trabalho e clientes™). Os itens sdo cotados através de escala de Likert de 7
pontos (1 = Nunca; 7 = Sempre). Os autores originais obtiveram valores de consisténcia
interna que variaram entre oo = .92 (escala global), o = .92 (fadiga fisica), a = .87 (cansaco

cognitivo) e a = .88 (exaustdo emocional) (Shirom & Melamed, 2006).

Satisfacdo com o Trabalho — Foi aplicada a escala de Lima, Vala e Monteiro (1994),
composta por 8 itens, que avaliam a satisfacao relativamente a varios aspetos do trabalho
(e.g., item 2 “Em relagdo a organizagdo e funcionamento do departamento onde
trabalha, diria que estd:” e item 4 “Em relagdo a remuneracdo que recebe, diria que
estd:”). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — extremamente
insatisfeito a 7 — extremamente satisfeito). Embora ndo tenha sido possivel ter acesso aos
indices obtidos pelos autores da escala, os estudos conduzidos por Borges (2012) e por
Mendes (2014), com a mesma escala, obtiveram bons indices de consisténcia interna,

sendo os alfas de Cronbach, respetivamente, de .80 e .89.

Dados Sociodemogrdficos — para caracterizacdo da amostra em estudo, foram ainda

colocadas questdes sobre género, idade, habilitacdes académicas e atividade profissional.

Todos os instrumentos apresentaram bons valores de consisténcia interna, onde o alfa de
Cronbach variou entre .96 (dimensdo cansago cognitivo) e .77 (dimensdo ritmo e

quantidade de trabalho) (Tabela 5.1).
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Tabela 5.1. Valores de Consisténcia Interna dos Instrumentos

Instrumento Alfa de Cronbach
Exigéncias Profissionais 90
Ritmo e quantidade de trabalho a7
Sobrecarga de trabalho mental 93
Sobrecarga de trabalho emocional .84
Exigéncias Familiares 94
Quantidade de exigéncias familiares 90
Exigéncias familiares emocionais 81
Exigéncias familiares mentais 94
Conflito TF-FT 87
Conflito TF .86
Conflito FT .88
Burnout 95
Cansaco Fisico 94
Cansaco Cognitivo 96
Exaustdo Emocional 93
Satisfacdo Profissional 0.87

5.3. Procedimentos

O questionario foi aplicado online, através da platatforma Google forms. O link gerado foi
enviado por email para contactos proximos, empresas € nas redes sociais. O tempo de
preenchimento foi de aproximadamente 15 minutos. Aos participantes foram garantidos
a liberdade de participagdo, o anonimato e confidencialidade das suas respostas. Nao

foram oferecidas recompensas pelo preenchimento do questionério.

5.4. Analise de Dados

Os dados recolhidos foram analisados no programa estatistico SPSS (v. 26). Foram
efetuadas andlises de estatistica descritiva (médias, desvios-padrdo), consisténcia interna

dos instrumentos, andlise de correlacdo e de regressao.
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6. Resultados

6.1. Estatistica Descritiva

A tabela 6.1. apresenta as variaveis em estudo, com as suas respetivas médias e os desvios

padrao.

Tabela 6.1. Médias e desvios-padrao das varidveis

Variaveis Média Desvio-padrao
Conflito TF-FT 3.09 1.16
Conflito TF 3.72 1.52
Conflito FT 245 1.21
Exigéncias Profissionais 4.46 0.87
Ritmo e Quantidade 3.97 0.87
Trabalho Mental 5.32 1.21
Trabalho Emocional 4.34 1.21
Exigéncias Familiares 4.00 1.38
Quantidade de Exigéncias 411 1.52
Exigéncias Emocionais 3.75 1.60
Exigéncias Mentais 411 1.62
Burnout 3.40 1.36
Cansaco Fisico 4.02 1.63
Cansaco Cognitivo 3.13 1.54
Exaustdo Emocional 2.60 1.40
Satisfaciao Profissional 443 1.18

Em primeiro lugar com uma média mais elevada encontra-se a dimensao trabalho

mental da varidvel exigéncias profissionais (M =5.32; DP = 1.21). Em segundo lugar esta

a satisfacdo profissional (M = 4.43; DP = 1.18). No que toca as médias mais baixas

destacam-se as varidveis conflito familia-trabalho (M = 2.45; DP = 1.21) e a dimensao

exaustdo emocional (M =2.60; DP = 1.40). Salienta--se ainda que, em relacio ao conflito

trabalho-familia e familia-trabalho, o conflito trabalho-familia tem a média mais elevada

(M =3.72; DP = 1.52), ou seja, h4 um maior nivel de conflito no 4mbito do trabalho e

nao somente na familia.
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Em relagdo a varidvel exigéncias profissionais, a dimensao ritmo e quantidade tem
a média mais baixa (M = 3.97; DP = 0.87) e a dimensao trabalho emocional ocupa a
segunda posi¢do (M = 4.34; DP = 1.21). Na variavel exigéncias familiares, as dimensoes
quantidade de exigéncias (M = 4.11; DP = 1.52) e exigéncias mentais (M = 4.11; DP =
1.62) possuem a mesma média. A dimensao exigéncias emocionais possui a menor média
(M =3.75; DP = 1.60), indicando um certo equilibrio entre as quantidades de exigéncias
e exigéncias emocionais. Observar ainda que as exigéncias profissionais (M = 4.46; DP
= 0.87) apresentam uma média mais elevada comparativamente as exigéncias familiares

(M =4.00; DP = 1.38).

Quanto ao burnout, a dimensdo cansaco fisico apresenta a média mais elevada (M

=4.02; DP = 1.63), seguida pela dimensado cansago cognitivo (M =3.13; DP = 1.54).

6.2. Analise de Correlacao

A tabela 6.2 apresenta os valores de correlag@o entre as variaveis em estudo. O resultado
da andlise correlacional revela correlagdes significativas e negativas de todas as varidveis
sobre a satisfacdo profissional: conflito trabalho-familia e familia-trabalho (r =-.205, p <
0.001), exigéncias profissionais (r = -.236, p < 0.001), exigéncias familiares (r =-.239, p
< 0.001) e burnout (r = -441, p <0.001). Ao observar a correlacdo entre as exigéncias
profissionais € o conflito trabalho-familia e familia-trabalho observam-se valores
significativos e positivos. Tanto para o conflito trabalho-familia (r = 461, p < 0.001),
quanto para o conflito familia-trabalho (r = 283, p < 0.001), indicando a influéncia das

exigéncias no conflito nos dois ambientes, profissional e familiar.

Observa-se uma correlagdo positiva, moderada e estatisticamente significativa
entre as exigéncias profissionais e burnout (r = 484, p < 0.001), assim como entre as
exigéncias familiares e o burnout (r = 463, p < 0.001). E possivel também atentar
influéncia dos conflitos trabalho-familia e familia-trabalho no burnout com um valor de

correlacdo positivo, moderado e estatisticamente significativo e (r = 437, p <0.001).
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Tabela 6.2. Correlacdes das variaveis em estudo

1 2 21 2.2 3. 3.1 3.2 33 4. 4.1 4.2 4.3 5 51 52
1. Satisfacéio Profissional -
2. Conflito TF-FT -,205™ -
2.1.CFT -, 185" 882 -
22.CFT -,160™ ,808" A34™ -
3. Exigéncias Profissionais -236* 450 461 283" -
3.1. Ritmo Quantidade -,290" A79™ A50™ 352 834 -
3.2. Trabalho Mental -0,044 183 265 0,019 ;790" 4627 -
3.3. Sob Trabalho Emocional -,231™ A26™ 404 308 825 542 A95 -
4. Exigéncias Familiares -,239" 400 364" 309" AST ALT ,300" 397 -
4.1. Quantidade Exigéncias -,202* Al16™ 377 324 A07 374 ,266™ 352 8627 -
4.2. Exigéncias Emocionais -,240™ 333 297 265 372 366" 197 342 ,806™ 525 -
4.3. Exigéncias Mentais -, 185" 311 288" 233 4097 351 ,306™ 344 922 742 598 -
5.Burnout - 441 A37 396" ,340™ A84 548 159 461 463" 385 A40™ 386" -
5.1Cansaco Fisico - A47 A06™ Al127 259 S15™ 536" 241 A2 A6 ,393* A28 398" 907 -
5.2. Cansaco Cognitivo -,358" 383 324" ,326™ 380" AT8™ 0,069 363" 4007 327 387 332 916™ ;709 -
5.3. Exaustdo Emocional -,296™ 332 ,235™ ,340™ ,296™ 357 0,033 322 275 ,230™ 284 2127 134" A5 661

*p=0.05; *p <0001
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6.3. Analise de Regressao

Para avaliar a influéncia das exigéncias profissionais e familiares sobre o conflito TF-FT
foram efetuados dois modelos de regressao, através do método stepwise. O primeiro
modelo contempla apenas a varidvel exigéncias profissionais, que apresenta um efeito de
21% sobre o conflito TF e de 9% sobre o conflito FT. No segundo modelo foi inserida a
variavel exigéncias familiares, tendo-se verificado um aumento do poder preditivo sobre
o conflito TF (4R? = 0.03) e sobre o conflito FT (4R?= 0.025), aumentado assim o valor

de predicao para 24% e 12%, respetivamente (tabela 6.3).

Tabela 6.3. Regressao hierdrquica para predi¢ao do Conflito TF-FT

CTF CFT
Modelo

R? AR? p F R? AR p F
1.EP 212 212 <.001 108.633 .096  .096 <.001 42.582

2.EP+EF 945 030  <.001 64200 .121 025  <.001 27.664

Nota: EP — Exigéncias Profissionais; EF — Exigéncias familiares

Para observar o efeito das varidveis em estudo sobre o burnout, foram efetuados 4
modelos (tabela 6.4). O primeiro modelo contempla a variavel exigéncias profissionais,
e € responsavel pela explicacdo de 23.5% do burnout. Ao acrescentarmos a varidvel
exigéncias familiares, verifica-se um aumento de AR* = 0.074 (modelo 2). E, contudo, o
modelo 4 aquele que apresenta um maior efeito preditivo sobre o burnout, com a inser¢ao
das varidveis conflito TF (4R?> = 0.025) e conflito FT (A4R*= 0.01), explicando este
modelo cerca de 34.3% do burnout. Todas as varidveis apresentam um contributo
estatisticamente significativo (p < .001). Em relacdo ao cansaco cognitivo, € também o
modelo 4 aquele que mais contribui para a explicagdo desta dimensao (24.5%). Para este
modelo contribuem de forma estatisticamente significativa as varidveis exigéncias
profissionais (= .190, tu44 =3.637,p =.000), as exigéncias familiares (f= 233, tuo4) =
4.626, p = .000) e o conflito FT (f = .165, tuo = 3.362, p = .000). Relativamente ao
cansaco fisico, € 0o modelo 3 aquele que apresenta maior poder preditivo, cerca de 35.6%.
Todas as variaveis contribuem de forma estatisticamente significativa. A inser¢ao da

variavel exigéncias familiares (modelo 4) ndo apresentou efeitos sobre o modelo (p =
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.681). O modelo 4, explica cerca de 16.2% da dimensdo exaustdo emocional, sendo que

apenas a variavel conflito TF ndo apresenta um efeito estatisticamente significativo (p =

081).

Tabela 6.4. Regressao hierdrquica para predi¢do do Burnout

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustdo Emocional
Modelo

R? AR? P F R? AR? P F R>  AR2 P F R? AR? P F
1. EP 235 235 <.001 123.598 .145 145 <.001 68.087 266 266 <.001 145.821 .088 .088 <.001  38.808
2. EP+EF 309 074 <.001 89.694 209 .065 <.001 53210 333 .068 <.001 100.516 .113 .025 <.001 25.505
3. EP+EF+CTF 333 025 <.001 66.868 224 015 <.001 38551 356 .022 <.001 73.766 119 .007  <.081 18.108
4.

343 010 .016 52.229 245 021 <.001 32482 356 .000 .681 55.252 162 .051  <.001  20.462
EP+EF+CTF+CFT

Nota: EP — Exigéncias Profissionais; EF — Exigéncias Familiares; CTF — Conflito Trabalho-Familia; CFT -Conflito Familia-

Trabalho

Em relagdo a satisfacdo profissional, € possivel observar que as exigéncias profissionais

explicam cerca de 5.5% (tabela 6.5). Ao acrescentarmos a varidvel exigéncias familiares

o efeito preditivo aumenta apenas cerca de 4AR?=.022. Nos modelos 3 e 4, observa-se que

o conflito TF e FT nio apresentam efeitos estatisticamente significativos (p < 0.05). E no

modelo 5, com a inser¢do da varidvel burnout que se pode verificar um aumento preditivo

de cerca de 11.3%, sendo esta varidvel responsdvel por cerca de 19.6% da satisfagdo

profissional (= -.241, tuo = -7.482; p = .000)

Tabela 6.5. Regressao hierdrquica para a predi¢cio da Satisfacio Profissional

Satisfacdo Profissional

Modelo
R? AR? P F
1. EP .055 .055 <.001 23.680
2. EP+EF .077 .022 .002 16.853
3. EP+EF+CTF .081 .003 222 11.749
4. EP+EF+CTF+CFT .083 .003 .286 9.101
5. EP+EF+CTF+CFT+BUR 196 113 <.001 19.478

Nota: EP — Exigéncias Profissionais; EF — Exigéncias Familiares; CTF — Conflito Trabalho-Familia; CFT -Conflito Familia-

Trabalho; BUR-Burnout
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7. Discussao

O presente estudo teve como finalidade observar o efeito das exigéncias
profissionais e familiares sobre o conflito trabalho-familia, e a sua influéncia sobre o

burnout e sobre a satisfacdo profissional.

Os resultados obtidos indicam que o fator relativo ao trabalho interfere
significativamente no conflito trabalho-familia e familia-trabalho, provocando stress, o
que culmina no burnout e influencia negativamente a satisfagdo profissional. Para dar
resposta as hipéteses levantadas no presente estudo foram utilizadas a andlise de
correlacdo e a analise de regressdo. Face a primeira hipdtese “As exigéncias profissionais
influenciam o conflito trabalho-familia”, foi confirmada, tendo-se observado uma
correlacdo positiva entre as varidveis exigéncias profissionais e conflito trabalho-familia.
No que concerne a andlise de regressao obteve-se um valor de predi¢ao de 21%, indicando
que quando as exigéncias profissionais aumentam, tende a observar-se um maior conflito
entre o ambiente laboral e o ambiente familiar, o que confirma os resultados de alguns
estudos (e.g., Kim & Cho, 2018; Sheik et al., 2018). Além disso, o ser humano investe
grande parte do seu tempo e energia no trabalho, e nos dias de hoje, com o aumento dos
horarios de trabalho e o excesso de atividades, esta situagdo torna-se cada vez mais

evidente.

Para a segunda hipétese “As exigéncias familiares influenciam o conflito familia-
trabalho”, encontra-se a existéncia de correlacdo positiva entre as varidveis e, através da
andlise de regressdo, observou-se um valor de 3% de predi¢@o sobre o conflito familia-
trabalho. A questdo do conflito entre familia-trabalho surgiu na década de 1980, quando
as mulheres tiveram maior participagdo na forca de trabalho (e.g., Frone et al., 1992,
1997). Segundo Wallace (2005) o conflito familiar no trabalho ocorre quando as
responsabilidades do trabalho excedem as responsabilidades familiares. Neste contexto,
Byron (2005) afirma que as exigéncias e responsabilidades do trabalho remunerado
contrapdem em alguns aspetos as exigéncias e responsabilidades do trabalho ndo

remunerado, provocando o conflito entre a vida familiar e a vida laboral.

A respeito da terceira hipétese “As exigéncias profissionais e familiares

influenciam o burnout”, tal também foi confirmada, ja que de acordo com a anélise de
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correlacdo, tanto as exigéncias profissionais como as exigéncias familiares se
correlacionam com o burnout, e a andlise de regressdo mostra um efeito de 30% de
predicdo sobre esta sindrome. Destaca-se ainda o efeito das exigéncias sobre o cansago
cognitivo (20%), cansaco fisico (33%) e exaustdo emocional (11%). Estes resultados vao
ao encontro do estudo de Wilson e colegas (2014), que apontaram as exigéncias e os

recursos laborais como um dos mais importantes antecedentes do burnout.

A quarta hipétese “O conflito trabalho-familia e familia trabalho influencia o
burnout”, foi confirmada, revelando-se uma correlacdo estatisticamente significativa e
positiva entre as variaveis. O conflito é ainda responsavel por 33% de predi¢@o sobre o
burnout. Tal facto, vai igualmente ao encontro do explanado na literatura, ja que de
acordo com varios autores (e.g., Chen et al., 2018; Fang, 2017; Smith et al., 2018), a par
das exigéncias, também o conflito TF-FT tem sido apontado como um forte preditor do
burnout. Ou seja, quanto maior o desequilibrio entre as esferas familiar e profissional,
maior o risco de burnout (Queiros et al., 2013; Singh et al., 2012) devido sobretudo ao
esgotamento de recursos. Tal situacdo €, segundo Bianchi e colegas (2018), responsédvel

pelo aumento dos niveis de stress e de exaustao.

A quinta hipétese “O conflito trabalho-familia influencia a satisfacdo
profissional”, foi confirmada pela andlise de correlagdo, que apresentou um valor
estatisticamente significativo e negativo, ou seja, quanto maior o conflito trabalho-familia
menor a satisfacdo profissional. Contudo, a anélise de regressao nao apresentou um efeito
estatisticamente significativo. O conflito trabalho-familia estd associado a um conjunto
de consequéncias negativas, nomeadamente a redugdo da satisfacdo profissional (Mumu
et al., 2020; Nayeri et al., 2018; Rahmatika & Parahyanti, 2018; Zhang et al., 2018)
porque as pessoas desenvolvem atitudes negativas em relacdo ao seu papel no trabalho

quando o percebem como fonte do conflito (Shockley & Singla, 2011).

Quanto a sexta e ultima hipétese do estudo “O burnout influencia a satisfagao
profissional”, a andlise de correlacdo caracteriza de maneira estatisticamente significativa
e negativa a correlagdo entre as varidveis. Na perspetiva da analise de regressao o burnout
tem um efeito preditor de cerca de 19.6% sobre a satisfagc@o profissional, confirmando-se
assim a sexta hipétese. Tal resultado, vai ao encontro dos estudos de Appelbaum e colegas

(2019) e de Cheng e O-Yang (2018), uma vez que o stress prolongado tem impactos
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considerdveis na saude fisica influenciando o trabalho, desempenho e consequentemente

conduzindo a uma menor satisfacao profissional.

Apesar dos contributos deste estudo salientam-se algumas limitacdes, € de modo
semelhante a outros estudos de investigagdo, podemos destacar o facto de este ser apoiado
em medidas de autorrelato e, consequentemente, efeitos de desejabilidade social (e/ou
vieses de autoavaliacdo). Neste sentido, medidas de desejabilidade social deverdo ser
tidas em consideracdo em estudos futuros. Outras questdes poderiam ter sido
aprofundadas, nomeadamente, e partindo do modelo JD-R, identificar se os recursos
disponibilizados pelas organizacdes sao suficientes face as exigéncias impostas, ja que,
de um modo geral, a amostra de participantes indiciou um valor mais elevado no que
respeita as exigéncias profissionais. E, uma vez que todos os individuos possuem uma
quantidade fixa e limitada de recursos, o alcance de um equilibrio entre papéis é um

desafio que deve ser colocado ndo s6 aos individuos, mas também as organizagoes.

De interesse também, seria investigar se as organizagdes possuem algum tipo de
politica amiga da familia, que vise amenizar o conflito entre as esferas profissional e
familiar. Estudos futuros podem ainda aprofundar a andlise sobre caracteristicas
sociodemograficas, nomeadamente verificar a existéncia de diferengas entre géneros,

idade, habilitacdes literdrias, tipo de horario, etc.
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III. CONCLUSOES

Este estudo permitiu concluir que as exigéncias profissionais e familiares assim
como o conflito proveniente da interface trabalho-familia sdo preditores do burnout e que
estas mesmas varidveis influenciam negativamente a satisfagdo com o trabalho. Para
amenizar estas consequéncias, os departamentos de recursos humanos devem procurar
proporcionar um equilibrio entre as exigéncias e os recursos. Este equilibrio pode ainda
ser alcancado através da cultura organizacional, nomeadamente a promog¢do de uma
cultura amiga da familia. Préaticas como hordrios flexiveis de trabalho, programas de
apoio aos dependentes, criacio de um clima no local de trabalho que reflita uma
preocupacao com a vida dos colaboradores, revisdo dos sistemas e estruturas sobre as
praticas de trabalho para ndo gerar excesso de trabalho desnecessario, entre outras, podem
contribuir para a redu¢do dos niveis de stress, promovendo um maior bem-estar € uma

maior satisfacdo profissional para o colaborador.
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ANEXO 1

Questionario

OBIJETIVO

Este questionario integra-se num projeto de investigacdo que tem como objetivo analisar os

efeitos das exigéncias profissionais e familiares.

O questionario é andnimo e confidencial. Ndo ha respostas certas ou erradas, apenas nos
interessa a sua opinido. Estimamos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacao.

Obrigado pela sua colaboracao.

A Gostariamos de saber em que medida se considera satisfeito com o seu
trabalho. Isto é, tudo somado, e nas atais circunstancias da sua vida profissional,
até que ponto estd satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho.
Considere uma escala decrescente de 1 (extremamente insatisfeito) a 7
(extremamente insatisfeito).

1. Em relagdo as suas perspectivas de promogdo, diria que esta:

2. Em relagdo a organizacgdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que
estd:
3. Em relagdo a colaboragdo e clima de relagdo com os seus colegas de trabalho, diria

que estd

4. Em relagdo a remuneragdo que recebe, diria que esta:

5. Em relagdo a competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que esta:

6. Em relagdo ao trabalho que realiza, diria que esta:

7. Em relagdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria que esta:
8. Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu trabalho e da sua vida nesta

Instituigdo, diria que esta:

INSATISFEITO

EXTREMAMENTE

=
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B. Para responder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda
a afirmacgdo usando a escala decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo
totalmente).

1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar.

2. O tempo que ocupo com o meu emprego dificulta o cumprimento das minhas
responsabilidades familiares.

3. Algumas das tarefas que gostaria de realizar em casa nao aparecem feitas devido as
minhas exigéncias profissionais.

4. O meu emprego ndo permite auséncias por motivos familiares.

5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que fazer alteragdes nas
atividades familiares.

6. As minhas obriga¢Oes familiares interferem com as atividades do meu emprego.

7. Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa.

8. Algumas das tarefas que quero realizar no emprego ndo aparecem feitas devido as
obrigagGes familiares.

9. A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,
nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas didrias e nas horas
extraordindrias.

10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional.

[]

=

(]

£

C. Indique a sua concordancia com toda a afirmag3o usando a escala 2

. =

decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). S

2
1. Tem que trabalhar com rapidez? 1 2
2. Tem demasiado trabalho para fazer? 1 2
3. Tem que trabalhar muito mais para terminar uma tarefa? 1 2
4. Trabalha sobre pressdo de tempo para cumprir prazos? 1 2
5. Tem que ser rapido no seu trabalho? 1 2
6. Consegue fazer facilmente o seu trabalho? 1 2
7. Sente que esta a ficar para tras nas suas tarefas? 1 2
8. Considera que ndo tem trabalho suficiente para fazer? 1 2
9. Tem problemas com o seu local de trabalho? 1 2
10. Tem problemas em trabalhar sobre pressao? 1 2
11. Preferiria trabalhar num local mais calmo? 1 2
12. O seu trabalho requer muita concentragdo? 1 2
13. As suas tarefas exigem muita precisdo? 1 2
14. Tem que estar concentrado em muitas tarefas simultaneamente? 1 2

Discordo Bastante

Discordo
Totalmente

W W W W W W wWwwwWww W w waw

Discordo

LT - T - - T R - T - T - T - R - T - N - N - I - Y

Indiferente

v v Ui 1 L1t L1t L1 L1 L1 BT L1 L1 L1 »n

Concordo

a o 0o o 0o o 0o o 6o o o o0 o o
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Concordo

Concordo Totalmente

Totalmente



15.
16.
17.
18.
19.
20.

21.
22.
23.

24.
25.

O seu trabalho exige pensar continuamente? 1
Tem que estar continuamente concentrado no trabalho que faz? 1
Tem que se lembrar de muitas coisas no seu trabalho? 1
O seu trabalho exige um grande cuidado e ateng¢do? 1
O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais? 1
No seu trabalho é confrontado com acontecimentos que o afetam
pessoalmente?

No seu trabalho, os outros solicitam-no com muita frequéncia? 1
Sente-se pessoalmente atacado ou ameagado no seu trabalho? 1
No seu local de trabalho tem que trabalhar diretamente com pessoas

complicadas?
No seu trabalho tem que ter capacidade para persuadir as pessoas? 1
O seu trabalho deixa-o em situagbes emocionalmente

perturbadoras?

D. Indique a sua concordancia com toda a afirmacdo usando a escala
decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

Considera que esta muito ocupado em casa?

Considera que tem que fazer rapidamente muitas tarefas em casa?

Considera que tem que fazer demasiadas tarefas em casa (cuidar da casa e
dar assisténcia a familia)?
E frequente ter de lidar com problemas emocionais em casa?

Com que frequéncia no seu trabalho doméstico é confrontado com
situagdes que o afetam emocionalmente?

Com que frequéncia fica frustrado com coisas relativas a sua vida
domeéstica?

Considera que deve planear e organizar um conjunto vasto de tarefas
domeésticas?

Tem que se lembrar de muitas coisas no que diz respeito a sua vida
domeéstica?

Tem que realizar simultaneamente muitas tarefas em casa?

10. Tem que planear cuidadosamente todas as tarefas domésticas?

N N N N N

3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
3 4 5 6 7
o F]
3 5
P 3
5 S
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
1 3 7
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E. As seguintes afirmacdes referem-se a sentimentos experienciados em

relacdo a sua atividade profissional. Por favor indique com que frequéncia, nos
ultimos 30 dias de trabalho, sentiu cada um dos seguintes sentimentos. indique
0 grau em que cada afirmacdo se aplica ou nao a si, de acordo com a escala
crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente):

. Sinto-me cansado(a).

. Sinto que nao aguento mais.

. Sinto-me esgotado(a).

O 00 N O 0 B W N BB

. De manh3, ndo tenho energia para ir trabalhar.

. Sinto-me fisicamente esgotado(a).
. Sinto que as minhas baterias estdo gastas.
. A minha capacidade de raciocinio é lenta.

. Tenho dificuldade em concentrar-me.

. Sinto-me incapaz de pensar com clareza.

10. Sinto que ndo consigo concentrar-me.

11. Tenho dificuldade em pensar sobre coisas complexas.

12. Sinto-me incapaz de ser sensivel as necessidades dos meus colegas de trabalho e

clientes.

DISCORDO
TOTALMENTE

13. Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos colegas de trabalho e clientes. 1 2 3 4

14. Sinto-me incapaz de ser compreensivo com os meus colegas de trabalho e clientes. 1 2 3 4

CONCORDO
TOTALMENTE

~N

Dados Biograficos

Género

Estado Civil

Feminino

Masculino

Idade:

Solteiro

Divorciado

Casado/Unido de Facto

Habilitag¢des Literarias

Atividade Profissional:

Ensino Primario

Ensino Basico

Ensino Secundario

Licenciatura

Vinculo contratual

Contrato ¢/ Termo

Contrato s/ Termo

Trabalhador Independente

Outro

Mestrado Instituicao
Pés-Graduagdo Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
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