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RESUMO

Nos Ultimos anos tém ocorrido diversas mudancas em todos 0s niveis da vida das pessoas,
com um foco maior nas esferas profissional e familiar, o que tem levado a alteracdes e
adaptac@es na rotina diaria. No entanto, devido as exigéncias e responsabilidades de cada
esfera, surge um conflito entre elas, conhecido como conflito trabalho-familia e conflito
familia-trabalho (CFT e CTF). Esse conflito gera consequéncias relacionadas a culpa,
satisfagcdo com a carreira e satisfacdo com a vida. Este estudo quantitativo foi realizado
com uma amostra de 256 participantes, sendo 164 mulheres e 92 homens, com idades
entre 21 e 71 anos (M = 39.2; DP = 9.83). O objetivo foi analisar como a centralidade
trabalho-familia influencia o conflito TF-FT e quais sdo os efeitos dessas variaveis na
culpa TF-FT, satisfacdo com a carreira e satisfacdo com a vida. Os resultados indicam
que a maioria da amostra atribui maior importancia a familia e que a centralidade e o
conflito tém influéncia sobre a culpa, satisfacdo com a carreira e satisfacdo com a vida.
Estes resultados fornecem informacdes valiosas para as organizacdes que desejam
implementar praticas que contribuam para a satisfacéo geral de seus colaboradores no que
diz respeito a centralidade trabalho-familia e ao conflito TF-FT

Palavras-chave: centralidade trabalho-familia; conflito trabalho-familia e familia-
trabalho; culpa trabalho-familia e familia-trabalho; satisfacdo com a carreira; satisfacdo

com a vida.
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ABSTRACT

In recent years, there have been several changes at all levels of people's lives, with a
greater focus on the professional and family spheres, which has led to changes and
adaptations in the daily routine. However, due to the demands and responsibilities of each
sphere, a conflict arises between them, known as work-family conflict and family-work
conflict (WFC and FWC). This conflict generates consequences related to guilt, career
satisfaction and life satisfaction. This quantitative study was carried out with a sample of
256 participants, 164 women and 92 men, aged between 21 and 71 years (M = 39.2; SD
= 9.83). The objective was to analyze how the work-family centrality influences the
WFC-FWC and what are the effects of these variables on WF-FW guilt, career
satisfaction and life satisfaction. The results indicate that most of the sample attributes
greater importance to the family and that centrality and conflict have an influence on guilt,
career satisfaction and life satisfaction. These results provide valuable information for
organizations that wish to implement practices that contribute to the overall satisfaction

of their employees regarding work-family centrality and WFC-FWC.

Keywords: work-family centrality; work-family and family-work conflict; work-family

and family-work guilt; career satisfaction; life satisfaction.
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INTRODUCAO

As mudancas compreendidas nas expectativas dos papéis familiares e o aumento
das possibilidades de trabalhar a qualquer hora e em qualquer lugar (Obrenovic et al.,
2020) podem contribuir para uma maior dedicacdo as exigéncias profissionais, em prol
do tempo despendido com a esfera pessoal. Esta situacdo requer das organizacGes a
implementacdo de uma cultura sélida de balango entre estas duas dimens@es que integram
a vida de qualquer ser humano. Na auséncia de apoio por parte das organizacoes, e
somando varidveis identitarias como a centralidade trabalho-familia, as situacdes de
conflito trabalho-familia e familia-trabalho podem emergir. A centralidade trabalho-
familia esta diretamente associada a um julgamento de valor sobre a importancia que €
atribuida a cada um dos papéis desempenhados, a qual difere muito de individuo para
individuo, visto que cada um se centra mais no papel que lhe garante um maior bem-estar
e uma maior autoestima (Carr et al., 2008; Xie et al., 2017). Assim, o conflito trabalho-
familia e familia-trabalho (interacdo que ocorre entre estas duas esferas organizadoras da
vida moderna, na medida em que as pressdes resultantes de cada uma delas séo
reciprocamente incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985) pode ser uma das
consequéncias da centralidade trabalho-familia. Associado ao conflito trabalho-familia e
familia-trabalho, outras consequéncias negativas podem surgir, nomeadamente o
sentimento de culpa. Estes fatores, associados a mudanca de expectativas das
organizacOes e dos individuos em relacdo ao trabalho - pautado pela competitividade e
elevadas exigéncias - tem influéncia em varidveis como a satisfacdo com a carreira. A
satisfacdo com a carreira é um fator importante na vida dos individuos, pois representa o
modo como o individuo se sente em relacéo a sua vida profissional, todas as atividades e
experiéncias que compdem a carreira profissional (Lounsbury, 2007). Assim, a presenca
de um desequilibrio entre as esferas profissionais e familiares, pode ter um impacto

negativo na satisfacdo com a carreira e consequentemente na satisfacdo com a vida.

Dada a pertinéncia deste tema e da sua importancia, ndao so a nivel individual, mas
também a nivel organizacional, este estudo tem como objetivos analisar de que modo a
centralidade trabalho-familia influencia o conflito trabalho-familia e conflito familia-

trabalho, e quais os efeitos destas variaveis no sentimento de culpa trabalho-familia e



familia-trabalho, na satisfacdo com a carreira e, consequentemente na satisfacdo com a

vida.

Esta dissertagdo encontra-se estruturada em trés capitulos. O primeiro capitulo
apresenta o estado da arte relativamente aos temas de centralidade trabalho-familia,
conflito trabalho-familia e os seus antecedentes e consequentes, culpa trabalho-familia e
familia-trabalho, satisfagdo com a vida e satisfacdo com a carreira. Posteriormente, o
segundo capitulo é composto pela apresentacdo da metodologia, resultados e discussao.

Por fim, no terceiro capitulo serdo apresentadas as principais conclusdes do estudo.



I. ESTADO DA ARTE

1. Interface trabalho-familia e familia-trabalho

1.1. Centralidade trabalho-familia

O trabalho e a familia representam dominios predominantes na vida atual dos
individuos, possuindo fungdes especificas nas suas vidas (Bastos & Aguiar, 2015).

Stryker (1968) defendeu a teoria de identidade social, cuja qual os individuos
desempenham diversos papeéis em simultaneo ao longo das suas vidas. Esta teoria propde
que a categoria social a que um individuo pertence ou a qual sente que pertence
(nacionalidade, clube desportivo, afiliacdo politica, etc.), podera fornecer-lhe a definigédo
de quem € o individuo, consoante as caracteristicas de cada categoria. De uma forma
geral, esta teoria pretende explicar o comportamento do individuo por meio do
comportamento normativo instituido no grupo a que pertence (Hogg et al., 1995). Deste
modo, conforme o grau de importancia atribuida por cada individuo, irdo existir papéis
com maior centralidade contribuindo para a autodefini¢cdo dos individuos (Jiang &
Johnson, 2018). Assim, o papel intrinseco a cada dominio ira fornecer um significado e
uma definicdo para o self do individuo, permitindo a distin¢éo entre os papéis que sdo
centrais, complementares ou periféricos (Hogg et al., 1995).

A centralidade trabalho-familia refere-se a todos os aspetos da vida do individuo
gue ndo se encontrem associados ao dominio familiar (Carlson & Kacmar, 2000). Por
conseguinte, a centralidade trabalho-familia diz respeito ao julgamento individual acerca
da importancia que a esfera laboral na vida dos individuos, em relacéo a esfera familiar
(Carr et al., 2008).

Xie et al. (2017) consideram que os individuos com um maior foco na centralidade
trabalho-familia sdo aqueles em que a atividade profissional € a atividade central nas suas
vidas. Consequentemente, despendem mais tempo e energia na vida profissional
contribuindo com um maior significado para o seu autoconceito em comparacao a esfera
familiar (Kahn et al., 1964). A centralidade trabalho-familia entende-se como a crenga
que os individuos possuem acerca da importancia que a esfera profissional possui na sua
identidade (Carr et al., 2008; Paullay et. al., 1994). Numa circunstancia em que existe um
maior foco na vida profissional, estes irdo apresentar mais dificuldades na gestdo da sua
vida pessoal, pois investem uma maior quantidade recursos de modo a dar resposta as

exigéncias do meio profissional (Greenhaus & Beutell, 1985; Gillet et al., 2021). Por



outro lado, os individuos com um elevado nivel de centralidade familia-trabalho admitem
que a esfera familiar é o papel mais importante na sua vida e ttm uma maior preferéncia
pelas tarefas familiares (Shi et al., 2021; Xie et al., 2017).

Estudos efetuados por Carr et al. (2008) e Zhang et al. (2013), demonstraram que a
centralidade trabalho-familia tem implicacdes significativas no local de trabalho, tais
como, o desapego psicoldgico, compromisso no trabalho, satisfagdo laboral e retengéo de
talentos. Porém, as investigacGes acerca da influéncia da centralidade familia-trabalho
sdo ainda minimas (Xie et al., 2017).

No que diz respeito aos consequentes deste conceito denominam-se como impactos
positivos a nivel da satisfacdo profissional, retencdo dos colaboradores nas organizacgoes,
compromisso organizacional (Carr et al., 2008; Xie et al.,, 2017), performance,
comportamentos de cidadania organizacional (Usman, 2021) e criatividade (Hao et al.,
2022; Volery & Tarabashkina, 2021).

Atualmente, a familia e o trabalho séo indiscutiveis como fontes de valorizacao da
vida dos individuos, independentemente da sociedade e da cultura. Verifica-se que o
tempo e a energia sdo recursos escassos e limitados na vida dos individuos. Assim,
considera-se que a dedicacdo a esfera profissional esgota o tempo e a energia disponivel
para dedicar a familia (e.g., Gato, 2018; Goode, 1960; Greenhaus & Beutell, 1985). Por
conseguinte, esta situacdo conduz a uma posicdo de conflito. A centralidade trabalho-
familia pode influenciar ndo so6 a esfera profissional, mas também a vida familiar (Gato,
2018; Xie et al., 2017).

Em suma, os individuos com maior centralidade no trabalho experienciam niveis
superiores de conflito trabalho-familia (CTF), no entanto individuos com uma maior
centralidade familiar experienciam niveis superiores de conflito familia-trabalho (CFT)
(Michel et al., 2011; Xie, 2017). Pode dizer-se que devido as alteragdes sociais,
demograficas e econdmicas sentidas nos Ultimos anos, sdo acompanhadas por um
conjunto elevado de exigéncias impostas aos individuos, as familias, as organizacdes e a
sociedade. Consequentemente, estas esferas influenciam o modo como se articula a vida
profissional e a vida pessoal (Bagger & Li, 2012; Donnelly et. al., 2016; Sousa, 2020).
As diferentes dimensdes de trabalho, da familia, do individuo e do contexto de cada
situacdo, podem efetivamente gerar tensdes e conflitos entre a vida profissional e a vida

pessoal.



1.2. Conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho

A problematica da conciliacdo entre a vida laboral e a vida familiar, € um tema
pertinente nas sociedades atuais, bem como na gestdo dos recursos humanos das
organizagbes (Confederacdo Empresarial de Portugal, 2018). Equilibrar os papéis
familiares e profissionais € um desafio, devido as mudancas socioeconémicas que
contribuem para reformular conceitos e papéis de género, progressao de carreira e a visao
da centralidade da familia na identidade pessoal (Donnelly et al., 2016; Sousa et al.,
2020).

Atualmente, para qualquer individuo que possua um emprego € COmpromissos
familiares, torna-se cada vez mais dificil conciliar a esfera profissional e a esfera familiar
(Duxbury & Higgins, 1994; OCDE, 2011). O papel da mulher e o papel do homem
expandem-se no ambito profissional e familiar, devido as responsabilidades, mudancas
no seu quotidiano e estilo de vida, sendo expectavel aumentar o stress na esfera familiar
e na esfera laboral (Grandey et al., 2005; Sousa et al., 2020). Pode dizer-se que a
importancia e o peso atribuido a familia e ao trabalho, influenciam as escolhas que
homens e mulheres, pais e mées, fazem diariamente na vida pessoal e profissional.

Inevitavelmente, os individuos dedicam mais tempo e energia ou a esfera
profissional ou a esfera familiar o que podera dar origem a eventuais conflitos, que por
sua vez, podem ser dificeis de se gerir e conciliar (Confederacdo Empresarial de Portugal,
2018).

Na abordagem do conceito conflito deve ser atribuida uma defini¢do concisa, de
forma a possibilitar a compatibilizacdo com as designacdes de trabalho e de familia. Por
conseguinte, o conflito é referido quando existe um individuo ou grupo que interfere nos
objetivos ou bem-estar do(s) outro(s). Cunha et al. (2007, p. 518) definem este conceito
como a “interacdo de pessoas interdependentes que percecionam a existéncia de
objetivos, desejos e valores opostos e que encaram a outra parte como potencialmente
capaz de interferir na realiza¢do dessa finalidade”. Deste modo, pode-se afirmar que o
conflito surge em qualquer situagdo, na qual existam pretensdes distintas. Neste sentido,
o conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho s&o definidos como uma forma
de conflito entre papéis em que ambas as esferas exercem pressdo uma sobre a outra e
sdo mutuamente incompativeis (Kahn et al., 1964; Kossek, 2016), tornando dificil a
participacdo do individuo em ambos os dominios. Greenhaus e Beautell (1985)

consideram que o CTF e o CFT demonstram a incapacidade individual de gerir as



pressdes existentes nos dominios laboral e familiar, devido a incompatibilidade entre
ambos os dominios, pela existéncia de um conflito interno do individuo entre o papel que
desempenha no meio laboral e os papéis desempenhados nas restantes vertentes da sua
vida.

Deste modo, o CTF caracteriza-se como um consequente negativo no dominio
laboral para o familiar (Byrne & Barling, 2017; Greenhaus & Beutell ,1985; Mékeld &
Suutari, 2011), e sucede sempre que o individuo dedica uma grande quantidade de tempo
a trabalhar, diminuindo o tempo para a realizacao das tarefas familiares (Soomoro et al.,
2018). Por exemplo, se é necessario trabalhar mais horas para além do horéario previsto.
Enquanto o CFT gera-se sempre que os encargos familiares afetam a prestacao laboral do
individuo (Oliveira et al., 2013). Por exemplo, um dos pais tem de faltar ao trabalho para
cuidar dos filhos.

O CTF-FT possui dois elementos que os caracterizam, a bidirecionalidade e a
multidimensionalidade. A bidirecionalidade revela a influéncia exercida entre 0s
dominios, isto €, as tarefas profissionais poderdo interferir na vida familiar, como a vida
familiar podera interferir no campo profissional. Inicialmente o conflito era considerado
como unidirecional, pois era apenas analisada a interferéncia do dominio laboral no
dominio familiar, no entanto o conflito podera ocorrer em ambos 0s dominios (Frone et
al., 1992; Greenhaus & Allen, 2011; Netemeyer et al., 1996). J& a multidimensionalidade
refere-se as trés formas de conflito que um individuo podera experienciar.

Greenhaus e Beautell (1985) consideram que o conflito entre a vida profissional e
a vida familiar, pode ser caracterizado de acordo com a natureza da sua fonte, destacando-
se trés tipos de conflito: 1) conflito baseado no tempo; 2) conflito baseado na tenséo; e 3)
conflito baseado no comportamento. O conflito baseado no tempo recorre ao recurso
tempo necessario para desempenhar um dos papéis, reduzindo o tempo disponivel para a
execucao do outro papel noutro dominio da vida do individuo. Esta situacdo reflete-se no
excesso de trabalho perante as responsabilidades familiares (Greenhaus & Beautell,
1985). O conflito baseado na tensdo envolve a pressdo sentida pelo individuo na execugéo
de um papel que afeta negativamente o outro papel, isto é, caracteriza-se pela pressdo na
execucdo de certas tarefas, por exemplo, cansaco, irritabilidade, que acabam por afetar o
cumprimento dos objetivos do papel noutro dominio (Greenhaus & Beautell, 1985). O
conflito baseado no comportamento estd relacionado com a incompatibilidade de
comportamentos esperados em cada fungdo, isto é, existe uma certa divergéncia de

comportamentos dos individuos nas suas funcbes e € expectavel criar-se expetativas



acerca dos comportamentos dos individuos em certas posicdes (Greenhaus & Beutell,
1985).

Em suma, conclui-se que a presenca de CTF-FT é um elemento prejudicial para o
desempenho laboral dos individuos, pois quanto maior o conflito experimentado pelo
trabalhador, mais negativo sera o seu desempenho nas tarefas profissionais (Novitasari et
al., 2020). A exigéncia de um bom desempenho do individuo no dominio profissional e
no dominio familiar, pode contribuir para o surgimento de conflitos entre as duas
vertentes, apesar de ambas serem consideradas como interdependentes uma da outra.
Neste sentido, sdo varios os estudos que tém procurado aprofundar as causas e as

consequéncias do CTF e CFT.

1.3. Antecedentes e consequentes do conflito trabalho-familia e do conflito familia-
trabalho

1.3.1. Antecedentes do conflito trabalho-familia

Ao longo dos anos foram efetuadas inimeras investigaces tendo como foco
principal o CTF e os seus antecedentes e consequentes. A grande maioria dos resultados,
mostraram que existe maioritariamente uma interferéncia do trabalho na familia em
relacdo a interferéncia da familia no trabalho (Aguiar, 2014; El-Kassem, 2019; Frone, et.
al. 1992; Haar & Brougham, 2020; Santuja & Barham, 2005). Oliveira et al. (2013)
reconhece como varias as hipdteses referentes aos antecedentes do CTF, nomeadamente
a flexibilidade de horério, progresséo de carreira, suporte pelos superiores hierarquicos.
Para além destes fatores, foram ainda mencionados os fatores idade, cargo de chefia, o
tempo na empresa e o tipo de empresa como sendo componentes fulcrais que influenciam
os antecedentes de CTF. Alguns estudos apontam que a pressdo sentida em contexto
laboral, a falta de feedback por parte das chefias e de apoio no emprego, pouca autonomia
na tomada de decisdo (Grzywacz & Marks, 2000), horas extraordinérias, inseguranca no
local de trabalho e a inexisténcia de uma cultura organizacional amigavel dos
colaboradores prejudicam o bom funcionamento na relacdo trabalho e familia
(Voydanoff, 2005).

Aguiar et al. (2014) efetuou um estudo no qual revela que um maior
comprometimento profissional tem uma relagdo negativa perante o dominio trabalho-
familia. Com isto, identificou-se que este fator podera ser um elemento potencializador

do CTF, pois o individuo possui um maior comprometimento profissional.



Consequentemente, 0 mesmo ndo compreende a existéncia da sobreposicdo das
exigéncias laborais face as exigéncias familiares.

Estudos efetuados tém demonstrado que os individuos com filhos sofrem mais com
a interferéncia do trabalho na vida familiar, de forma positiva ou negativa, quando o
tempo dedicado ao trabalho, diminui a atencdo dedicada a familia (Baxter & Alexander,
2008). Pode-se dizer que o CTF ocorre com maior frequéncia entre casais com filhos em
comparagdo com os casais sem filhos (Greenhaus & Beutell, 1985). Por outro lado,
Herman e Gyllstrom (1977) comprovaram que os individuos casados experienciam
maiores niveis CTF que os individuos solteiros. Além da existéncia de filhos, o nUmero
de filhos menores e/ou pessoas dependentes, a distribuicdo desigual de tarefas na familia,
a falta de apoio familiar e a tensdo familiar influencia a relacéo trabalho-familia (Frone
etal., 1992; Grzywacz & Marks, 2000; Michel et al., 2011; Sousa et al., 2020).

No entanto, podera existir uma forma de amenizar os efeitos negativos do conflito
dos papéis considerando a capacidade e a resiliéncia de proporcionar horarios flexiveis e

suporte, quer por parte das chefias, quer por parte dos colegas de trabalho (Bryon, 2005).

1.3.2. Antecedentes do conflito familia-trabalho

As mudangas que ocorrem no mundo profissional tém exigido bastante aos
individuos, gerando consequéncias na vida pessoal e na qualidade de vida no trabalho
(Silva et al., 2020). A vida familiar dos individuos é afetada pelas exigéncias do mundo
profissional, dificultando a realizacdo dos papéis na vida familiar, tais como prestar
cuidados aos filhos e outros dependentes, 0 que consequentemente as responsabilidades
familiares prejudicam o desempenho laboral (Carr et al., 2008; Premeaux et al., 2007).

Deste modo, Bryon (2005) considerou como antecedentes do CFT algumas
variaveis ndo relacionadas com o trabalho, nomeadamente o conflito conjugal, o exercicio
das tarefas domésticas de ambos os conjuges, o suporte familiar, o conflito familiar e o
numero de filhos. Estas variaveis séo consideradas como extralaborais o que naturalmente
afeta o sistema psicologico e/ou fisico, colocando em causa o bem-estar da vida
profissional e da vida familiar.

Oliveira et al. (2013) considera como antecedentes do CFT as politicas
estabelecidas pela organizacdo de apoio a estrutura familiar. No que diz respeito a
estrutura familiar sdo definidos alguns fatores que abordam o CFT, sobretudo os horéarios

diferentes ou até mesmo incompativeis com as tarefas familiares. Deste modo, todas as



responsabilidades e exigéncias da esfera familiar e da esfera profissional exigem atencéo,
tempo e dedicagdo para a sua realizacdo, tal como é fundamental evitar a sobreposicéo de
tarefas (e.g., Dinh et al., 2017; Haar & Brougham, 2020; Michel et al., 2011).

Em suma, toda a conjuntura familiar podera afetar o CFT, dependendo do valor,
atencdo e energia dada a cada uma das variantes. Desta forma, este conflito ocorre sempre
que o individuo ndo equacione as necessidades familiares com as necessidades laborais,

afetando a qualidade de vida e profissional.

1.3.3. Consequentes do CTF e CFT

Como analisado anteriormente, existem diversos fatores que poderéo contribuir
para o conflito trabalho-familia e conflito familia-trabalho, designadamente, o horario de
trabalho, carga laboral, estado civil e a existéncia de filhos, resultando numa participacéo
desequilibrada entre os papéis familiares e laborais (Greenhaus & Beutell,1985).

Como consequéncias positivas do CTF podera ser considerado o commitment
laboral, salario e experiéncia profissional (Bilge et al., 2021). Contudo, horéarios
irregulares e horas extraordinarias irdo conduzir a uma reducao do tempo para a realizagao
de tarefas familiares devido ao tempo e esforco excessivo na realizacdo do trabalho (Aras
& Karakiraz, 2013; Greenhaus & Beutell, 1985). Segundo Oliveira et al. (2013) as
consequéncias do CTF sd@o abrangidas pela insatisfacdo profissional, intengdo de
despedimento do individuo, o stress e 0 absentismo. Fotiadis et al. (2019) consideram que
o CTF contribui para a reducdo do bem-estar dos individuos, contribuindo para um
crescimento dos niveis de stress psicologico. A sobrecarga e pressdo a que 0S
trabalhadores estdo sujeitos impedira a concretizacdo do dever familiar, que se encontra
articulado com o aparecimento de sintomas de fadiga, stress e emogfes negativas
(Ahmad, 2008; Wisnu & Kumalaningrum, 2016). Estas consequéncias, terdo um impacto
no bem-estar psicoldgico do individuo, principalmente na esfera familiar (Zakaria &
Ismail, 2017).

Quando as responsabilidades familiares interferem com a vida profissional, afirma-
se que ocorre CFT, tendo como consequéncias: baixos niveis de satisfacdo matrimonial,
aparecimento de tensdo e stress que se irdo transformar num obstéaculo a realizagdo das
tarefas laborais (e.g., Biiyiiksahin-Sunal et al., 2022; San & Juhari, 2021; Wisnu &
Kumalaningrum, 2016). Deste modo, o desequilibrio entre as vertentes profissionais e

familiares poderdo aumentar a probabilidade de surgimento de patologias fisicas e



psicoldgicas, designadamente o burnout (e.g., Blanco-Donoso et al., 2021; Kocalevent et
al., 2020; Recuero & Segovia, 2021).

Em suma os consequentes do CTF-FT podem conduzir a niveis baixos de bem-estar
e satisfacdo com a vida. Devido as exigéncias do mundo atual o individuo podera sentir-
se incapaz de harmonizar as diversas exigéncias de ambos os dominios na sua vida, que
requerem investimento de recursos como tempo, energia, dedicacdo e esfor¢co. Esta
situacdo pode conduzir a uma escolha entre a vida profissional e a vida familiar, gerando
conflitos interpessoais, conflitos intrapessoais e emocdes negativas — frustracéo,

vergonha, raiva ou culpa (llies et al., 2012; Sousa et al. 2018).

1.4. Culpa trabalho-familia e culpa familia-trabalho

A culpa, segundo Cho e Allen (2011, p. 278), pode ser definida como “uma emogédo
desagradavel que é experimentada quando um individuo reconhece a responsabilidade
por uma falha percebida para atender as normas ou cumprir objetivos pessoais”. Neste
seguimento, Tangney et al. (2007), definiram a culpa como uma emocdo moral que
decorre da autoavaliacdo negativa de um individuo, quando este acredita que a sua
conduta, pensamento ou emocao divergem do seu codigo de ética ou de normas civicas
0ou sociais.

Algumas das evidéncias mais recentes de neuroimagiologia demonstraram que a
culpa também é considerada como uma emocao complexa que surge da combinacdo de
diferentes emocgoes basicas (Celeghin et al., 2017). Em certas situac@es, os individuos

ponderam que deveriam ter pensado, sentido e/ou agido de outra forma, originando nos
individuos sentimentos de culpa (Kubany, 1994). Desta forma, a culpa é vista como

negativa quando os individuos sentem que infringiram os seus padrdes e valores internos
(Korabik, 2014; Kubany, 1994).

A escolha entre a vida profissional e a vida familiar provoca um sentimento de
culpa (Cho & Allen, 2011), visto que existe uma divergéncia entre o nivel de participacdo
na esfera profissional e na esfera familiar (Hochwarter et al., 2007; Sousa et al. 2018).
Esta situacdo acontece quando as esferas sdo incompativeis, e nesse caso 0s individuos
deverdo tomar decisfes que resultem na escolha do trabalho em vez da familia ou na
escolha da familia em vez do trabalho. Esta escolha é necessaria, mas a0 mesmo tempo é

uma escolha incompativel por ser uma escolha em diferentes dominios da vida do
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individuo. Assume, assim, 0 gasto de uma grande quantidade de tempo e energia,
tornando-se dificil conciliar ambos os dominios (Greenhaus & Powell, 2003).

Vaérios estudos demonstraram que o CTF-CFT e a culpa estdo relacionadas (e.g.,
Gongcalves et al., 2018; Sousa et al., 2020). Segundo Aycan e Eskin (2005) a culpa quando
associado a questdes relacionadas com o emprego, consequentemente encontra-se
associada a uma série de consequéncias negativas, tais como, inflexibilidade de horério,
depressdo e baixa satisfacdo com a vida, politicas organizacionais rigidas e paternidade.

Os autores Hochwater et al. (2007) examinaram a capacidade de os individuos
gerirem os seus recursos laborais, de forma a reduzir os efeitos negativos da culpa causado
pelo trabalho. Os autores realizaram dois estudos com alunos de escolas de negécios e
funcionarios publicos como participantes. Com este estudo descobriram que a culpa
induzida pelo trabalho, tem efeitos prejudiciais na satisfacdo com o trabalho e com a vida
guando os individuos ndo tinham a capacidade de gerir 0s seus proprios recursos. Porém,
as consequéncias negativas da culpa relacionada ao trabalho e a satisfacdo com a vida foi
neutralizada com a capacidade de os trabalhadores gerenciarem os seus recursos laborais.

Timothy et al. (2006) investigaram o efeito do CTF sobre as emocdes de culpa e
hostilidade e as implicacBes do CTF e as emocdes na satisfacdo com a carreira e na
satisfacdo familiar. Este autor efetuou um estudo, no qual utilizou uma amostra de 75
individuos por um periodo de 2 semanas, revelando que o CFT vivenciado na esfera
profissional e o0 CTF experienciada na esfera familiar, foram altamente associados a culpa
e a hostilidade na esfera profissional e na esfera familiar respetivamente.

As mulheres sdo mais sensiveis e mais vulneraveis ao sentimento de culpa em
comparagdo com os homens (McElwain & Korabik, 2005). Enquanto para a mulher o
sentimento de culpa associa-se a incapacidade de prestar cuidados familiares e apoio
financeiro em simultaneo, ja para 0 homem este sentimento advém do facto de ndo poder
sustentar financeiramente a familia (Di Leonardo, 1987; Turner & Stets, 2005). Isto é, a
culpa ndo ¢ sentida da mesma forma por ambos os géneros (Vermot, 2015). Este facto
deve-se em grande parte as representacBes sociais contrastantes dos atributos e
caracteristicas pessoais, interesses, competéncias e motivagdes de homens e mulheres, na
esfera profissional e na esfera familiar. Normalmente, aos homens tém sido atribuidos os
papeis de responsabilidade de ser o “ganha-pao” da familia, competitividade e forca, ja
as mulheres sdo vistas no seio familiar mais emocionais e relacionais com 0s outros
(Goncalves et al., 2018; Monteiro et al., 2015).
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A culpa trabalho-familia resulta numa variedade de consequéncias negativas, tais
como insatisfacdo familiar e com a vida e maior nivel psicol6gico de angustia e intengdes
de rotatividade de emprego (Korabik 2015; Korabik et al., 2017). SituagGes como o
conflito e a culpa associada ao trabalho e a familia, poderao interferir negativamente com
a satisfacdo com a vida e com a satisfacdo com a carreira (Ergeneli et al., 2009; Zhag et
al., 2019).

Em suma, a culpa decorre da impossibilidade de conseguir equilibrar o trabalho e a
familia, apresentando varias consequéncias negativas, tais como a depressdo, menor
satisfacdo com a vida, com as politicas organizacionais, com a parentalidade e diminuigéo
do tempo passado com os filhos (Aycan & Eskin, 2005). Além de que, a culpa esta
associada a interface trabalho-familia, que resulta da escolha que os individuos tém de
efetuar entre o dominio profissional e dominio pessoal e familiar (Conlin, 2000; Pollock,
1997; Sousa et al., 2018).

1.5 Satisfacdo com a carreira

Carlson e Kacmar (2000) consideram que o conflito de papéis no trabalho tem um
maior impacto na satisfacdo com a carreira nos trabalhadores que possuem maior
centralidade no papel familiar. Os pesquisadores acrescentam que o stress sentido na
esfera profissional, poderé reduzir o nivel de satisfagdo com a carreira devido ao facto de
que o trabalho néo € avaliado e é considerado como uma intrusao ao papel da familia.

A psicologia do desenvolvimento, referente as teorias de desenvolvimento da vida
adulta, contribuiu de forma valiosa para a compreensdo das carreiras dos individuos
(Rego et al., 2020). Segundo Levinson et al. (1978) e Super (1957) as teorias de estadios
de carreira surgem com o desenvolvimento de carreira em paralelo ao desenvolvimento
do individuo. Deste modo, os autores identificam a carreira como um processo evolutivo
que deve ser estudado ao longo da vida. Cada estadio de carreira representa um conjunto
de temas ou tarefas especificas que equivale a um periodo etario e especifico do ciclo de
vida. Estas teorias sdo alvo de criticas, pois ndo consideram as experiéncias da vida
familiar dos individuos (Bagdadli & Gianecchini, 2019).

A satisfagdo com a carreira, de acordo com Gattiker e Larwood (p.77, 1989), é vista
como “a orientacao afetiva do individuo para a sua carreira” e como um indicador de
qualidade de vida. Ainda, segundo Abele et al. (2011), a satisfacdo com a carreira € uma

medida de referéncia para a carreira subjetiva de sucesso, pelo qual os individuos avaliam
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0 seu desenvolvimento profissional de acordo com padrbes e objetivos pessoais ja
estabelecidos. A satisfagdo com a carreira tem em conta 0 progresso profissional, os
sucessos profissionais e abrange uma vasta gama de aspetos entre os quais o equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal (Heslin, 2005).

Derr (1986) considera que os individuos se definem a si proprios a partir das no¢oes
que possuem do conceito de carreira. O autor salienta que existem cinco orientacoes, que
diferem em relacdo as motivacdes béasicas, custos e beneficios envolvidos, estratégias de
sucesso e implicacOes para a gestdo de carreira, sendo elas, getting head (GA), getting
secure (GS), getting high (GH), getting free (GF) e getting balanced (GB).

O getting head diz respeito a individuos ambiciosos, competitivos e focados na sua
carreira, que procuram ascender dentro ou fora da organizagdo. O getting secure s&o
individuos que procuram seguranca e estabilidade na carreira, sdo leais a organizacao,
considerados como trabalhadores esfor¢ados e previsiveis na sua rotina e sao resistentes
as mudancas organizacionais. O getting high identifica os individuos como motivados e
entusiastas para melhorar as suas competéncias profissionais e adquirirem mais
conhecimento profissional. Os individuos ndo sdo motivados por recompensas monetarias
e nao hesitardo em aceitar um emprego mais desafiante. O getting free sdo individuos que
procuram a autonomia e a independéncia profissional, isto é, sdo eles os proprios gestores
e ndo sdo motivados pelas recompensas financeiras. O getting balanced acontece quando
os individuos veem a familia, o trabalho e o seu autodesenvolvimento de igual forma,
sendo trabalhadores leais a organizacdo, mas quando sentem que as suas necessidades sdo
realizadas, sentem-se satisfeitos consigo préprios e com a vida (Derr, 1986).

A satisfagdo com o trabalho e a satisfagdo com a carreira sdo conceitos
subentendidos, pois ndo podem ser medidos de uma forma direta. A Unica forma de
medicdo acaba por ser a percecdo dos trabalhadores tém sobre o seu préprio trabalho que
determina o nivel de satisfacdo no trabalho. Segundo Murawski et al. (2003) a satisfacao
no trabalho pode ser definida como uma emocao que deriva da opinido pessoal de um
trabalhador acerca do seu préprio trabalho, fornecendo uma medida de afeto especifico
no trabalho. Enquanto a satisfacdo com a carreira representa os sentimentos dos
individuos em relacdo as experiéncias profissionais relacionadas com o trabalho e
atividades de toda a carreira profissional (Murawski et al., 2003; Zhu, 2012).

Alguns estudos indicam que o CTF estd negativamente relacionado com a
satisfacdo com a carreira (Anafarta & Apadym, 2016; Simone et al., 2012; Sousa et al.,

2023). Os altos niveis de satisfacdo com a carreira contribuem para que os trabalhadores
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se sintam mais satisfeitos (Payakachat et al., 2011). Por outro lado, Latham e Pinder
(2005) indicam a hipdtese de que quando um individuo se sente insatisfeito com a sua
carreira profissional, fica mais motivado para a mudanga de emprego, desenvolvendo
uma nova estratégia para a progressdo na sua carreira.

Segundo Kossek e Ozeki (1998) mostraram a existéncia de uma relacdo negativa
entre o CFT e a satisfacdo com a carreira.

Deste modo, a satisfacdo com a carreira refere-se a satisfacao que os trabalhadores
obtém de vérios aspetos da sua carreira profissional, nomeadamente, 0 sucesso
profissional, oportunidades de desenvolvimento, promocdes e experiéncias profissionais
(Korman et al., 1983; Zhu, 2013). Além de que a satisfacdo com a carreira € uma parte
fulcral para a vida profissional, apresentando consequéncias a nivel pessoal e a nivel

organizacional.

1.6. Satisfacdo com a vida

A satisfacdo com a vida foi concetualizada como uma “avalia¢ao cognitiva da vida”
(Diener, 1984, p. 550). Deste modo, a satisfagdo com a vida € definida como uma das
medidas do bem-estar psicoldgico, que revela a avaliacdo pessoal do individuo sobre
determinados dominios da sua vida (saude, trabalho, ambiente familiar e social) (Oliveira
et al., 2009). Isto é, a satisfacdo com a vida é baseada no conhecimento, na avaliacao e na
qualidade das experiéncias que abrangem toda a vida de um individuo (Simone et al.,
2013; Treistman, 2004), efetuando uma avaliacdo global da sua satisfacdo e qualidade de
vida, recorrendo aos seus préprios critérios (Pavot & Diener, 1993). A satisfacdo com a
vida é uma variavel baseada nos julgamentos do proprio individuo (Diener et al., 1985)
realizada sobre a sua qualidade de vida, profissao (Qu & Zhao, 2012), a familia, o estado
de salde, as relaces interpessoais, entre outras (Pavot & Diener, 1993).

A satisfacdo com a vida pode ser composta por dois fatores sendo um de natureza
cognitiva (relacionado com o julgamento da satisfacdo com a vida de forma geral ou por
dominios especificos) e outro de natureza emocional (associado ao equilibrio entre os
afetos positivos e negativos) (Pavot et al., 1991).

A satisfacdo com a vida € uma das condi¢gBes para atingir o bem-estar, que
geralmente é entendido como a posse de uma vida boa e feliz, dependendo dos sucessos
em diversas areas da vida dos individuos, destacando os relacionamentos, a saude, o
trabalho, a prosperidade econdmica, a espiritualidade e o lazer (Diener & Biswas-Diner,
2008).
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As condigdes de trabalho como oportunidades profissionais, autonomia, seguranca
no emprego, trabalho satisfatorio, equilibrio entre trabalho e vida pessoal impactam
positivamente a satisfagdo com a carreira, aumentando a satisfacdo com a vida (Drobnic
etal., 2010). Para um trabalho percecionado como digno, estas caracteristicas devem estar
presentes, relacionando-se positivamente com a motivacdo, ja que os individuos se
sentem realizados com uma vida profissional com significado (Ferraro et al., 2018). Neste
sentido, um emprego que ndo proporcione o sentimento de satisfacdo, apresenta um
impacto negativo no bem-estar subjetivo (Dockery, 2014). De acordo com Zalewska
(1999), a satisfacdo com a carreira deve ser compreendida como um dos principais
elementos da satisfagcdo com a vida.

Tendo em conta a vida profissional e a vida familiar como os dois dominios
predominantes na vida dos individuos, estes mostram-se como essenciais para a
verificacdo dos niveis de satisfacdo com a vida. Neste sentido, a vida profissional é
considerada como um elemento crucial para que o individuo atinga uma maior satisfacao
com a vida. Aziz e Zickar (2006) declaram que quanto menor for o equilibrio entre a
esfera profissional e a esfera familiar menor serd o nivel de satisfacdo com a vida,
contribuindo deste modo para o CTF-FT.

Alguns estudos revelaram um possivel efeito direto na relacdo trabalho-familia e os
indicadores de bem-estar e qualidade de vida ou um efeito indireto mediado por outras
variaveis (De Simone et al., 2013).

De acordo com um estudo realizado por Oliveira et al., (2009) verificou-se que
quanto menor a satisfagdo com a vida, maior é a tendéncia e ambicao dos individuos em
mudar de emprego. Além desta necessidade, quanto maiores os niveis de stress, ansiedade
e depressdo, menores serdo 0s niveis de satisfacdo com a vida.

Vaérios estudos demonstraram efeitos negativos do CTF-FT, nos quais foram
consideradas as varidveis individuais (bem-estar e satisfacdo com a vida) e variaveis
organizacionais (esgotamento, burnout e satisfagcdo no trabalho). Deste modo, situa¢des
como o CTF-FT e culpa associados a esfera do trabalho e a esfera familiar respetivamente,
sdo suscetiveis de interferir de forma negativa na satisfacdo com a vida e na satisfacdo
com a carreira (Ergeneli et al., 2009; Sousa et al., 2023; Zhag et al., 2019). Outro estudo
realizado por Haar e Roche (2010) comprovaram que a satisfacdo com a vida pode servir
de mediador entre o suporte familiar e a satisfacdo profissional e potenciais necessidades
de rotatividade e burntout. Assim, a satisfagdo com a vida encontra-se diretamente

relacionada com a satisfacdo profissional e, consequentemente, com o CTF.
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A Organizacdo para a Cooperagédo e Desenvolvimento Economico (OCDE) (2011)
defende que é fundamental desenvolver medidas de equilibrio entre trabalho e vida
pessoal, visto que as condi¢des de trabalho e as politicas familiares afetam a capacidade
das pessoas de conciliar ambas as esferas.

Perante o exposto é essencial para a satisfacdo com a vida, os individuos sentirem-
se essencialmente satisfeitos com a sua carreira profissional, mas também com a sua vida
familiar. Consequentemente, ambos os dominios estdo interligados, isto é, a vida
profissional influencia o sucesso e bem-estar na vida familiar, tal como a vida familiar

influencia a satisfacdo na vida profissional.
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I1. INVESTIGACAO EMPIRICA

2. Metodologia

2.1. Objetivos e hipoteses de investigacao

Alguns estudos tém documentado que a centralidade trabalho-familia tem
implicacdes significativas relacionadas com o trabalho (Carr et al., 2008; Zhang et al.,
2013). Considerando que o tempo e energia sdo recursos limitados, a dedicagéo trabalho-
familia esgota o0 tempo e a energia disponivel para a dedicacdo familia-trabalho (e.g.,
Goode, 1960; Greenhaus & Beutell, 1985). Esta situacdo, conduz a um conflito, ja que a
centralidade trabalho-familia pode influenciar ndo sé a esfera profissional, mas também
a esfera familiar (Xie et al., 2017). Assim, foi definida a seguinte hipotese de

investigacéo:

H1: A centralidade TF influencia o conflito TF-FT.

As perspetivas do conflito trabalho-familia consideram a participacdo simultanea
na esfera profissional e familiar, como causa de conflito entre papéis, no qual as
obrigac@es de cada dominio sdo mutuamente incompativeis em alguns aspetos (Kahn et
al., 1964). Neste sentido, o individuo, ao assumir o seu papel no dominio profissional,
pode ter dificuldades na concretizacdo do seu papel no dominio familiar, e

consequentemente sentimentos de culpa. Assim, foram delineadas as seguintes hipéteses:

H2: O conflito TF influencia a culpa TF.
H3: O conflito FT influencia a culpa FT.
H4: A centralidade TF e o conflito TF-FT influenciam a culpa TF-FT.

A dificuldade em alcancar um balanco entre o trabalho e familia pode afetar as
expectativas de carreira, principalmente os individuos que sdo mais centrados na esfera
familiar. A escolha entre a vida profissional e a vida familiar, além de gerar conflitos e
sentimento de culpa, podem diminuir a satisfagdo com a carreira pelo que se avanga:

H5: O conflito TF-FT e a culpa TF-FT influenciam a satisfagdo com a carreira.

A satisfacdo com a vida familiar € um elemento fundamental que contribui para a

satisfagdo na vida em geral dos individuos (Nordenmark, 2020) e o conflito trabalho-
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familia pode apresentar um efeito negativo na satisfacdo familiar (Burch, 2019). Os
individuos que enfrentam problemas em gerir 0 tempo e energia, devido a esfera
profissional, poderdo sentir um baixo nivel de satisfacdo familiar e consequentemente
uma maior insatisfacdo com a vida (Gopalan & Pattusamy, 2020). Assim, € avancada a
seguinte hipotese:

H6: O conflito TF-FT e a culpa TF-FT influenciam a satisfagdo com a vida.

A satisfagdo com a carreira estd associada a varios resultados desejaveis, tais como,
0 desempenho no trabalho, comportamento de cidadania organizacional, absentismo e
satisfacdo com a vida (Erdogan et al., 2012; Hagmaier et al., 2018) pelo que se avanga a
seguinte hipotese:

H7: A satisfacdo com a carreira influencia a satisfacdo com a vida.

Figura 2.1.

Modelo de analise em estudo

Centralidade familia

Centralidade trabalho

Conflito TF - FT

Satisfacdo com a carreira

Culpa TF-FT

Satisfacdo com a vida

2.2. Amostra

Para a recolha da amostra recorreu-se ao método de amostragem por conveniéncia,
considerando como critério de inclusdo os individuos profissionalmente ativos. A amostra
recolhida é composta por 256 individuos, dos quais 64.1% (n = 164) pertencem ao géenero
feminino e 35.9% (n=92) sdo do género masculino, com idades compreendidas entre 0s
21 e 0s 71 anos (M=39.2; DP=9.83).

Relativamente aos dados sobre o nimero de filhos verificou-se que 9% (n = 23) ndo
possuem filhos, 28.5% (n = 73) tém 1 filho, 30.9% (n=79) tém 2 filhos, 2.7% (n = 7) tém
3 filhos, 1.6% (n = 4) tém 4 filhos e 0.8% (n = 2) tém 5 filhos e 26.6% (n = 68) dos

inquiridos ndo responderam a esta questdo. A maioria dos participantes é casado ou vive
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em unido de facto (n = 149; 58.2%), enquanto 31.3% (n = 80) sdo solteiros e 10.2% (n =
26) séo divorciados.

Quanto as habilitacdes literarias, os inquiridos distribuem-se por todos os graus de
ensino, sendo 0s mais comuns o ensino secundario (n = 111; 43.4%) e o ensino superior

com uma licenciatura (n = 88; 34.4%).

Quanto ao nivel da atividade profissional, os dados obtidos sdo distintos, no entanto
¢ acentuado o setor terciario como dominante no setor de atividade profissional (n = 211).
No que concerne a instituicdo que os inquiridos pertencem, a maioria dos inquiridos
69.5% (n = 178) pertencem ao setor privado, enquanto 26.6% (n = 68) pertencem ao setor
publico. Relativamente ao vinculo contratual 26.2% (n = 67) possuem um contrato com
termo, 52% (n = 133) possuem contrato sem termo e 14,5% (n = 37) sdo trabalhadores
independentes e 4.7% (n = 12) possuem outro tipo de contrato. No que diz respeito ao
horério laboral 5.9% (n = 15) trabalham em regime de part-time e 83.2% (n = 213)

trabalham em regime full-time.

Relativamente ao questionamento acerca dos inquiridos possuirem uma chefia
flexivel 59.8% (n = 153) apresentou uma resposta positiva, enquanto 33.2% (n = 85)
apresentou uma resposta negativa. No que diz respeito a isencdo de horario 23.8% (n =
61) afirma que tém isen¢do de horério e 68.8% (n = 176) ndo detém essa responsabilidade.
Neste sentido, 34.4% (n = 88) afirma que possui dificuldade em conciliar trabalho-
familia, vivenciado o conflito trabalho-familia e 65.2% (n = 167) dos inquiridos consegue

conciliar a vida profissional e a vida familiar.

2.3. Instrumentos
De acordo com 0 nosso objetivo, 0s participantes responderam a um questionario
composto por Varias escalas, assim como questdes relacionadas com a esfera profissional

e a esfera familiar, contemplando as seguintes escalas:

Escala de Culpa Trabalho-Familia e Familia-Trabalho — foi utilizada a adaptacao
portuguesa de Gongalves et al. (2018) da escala originalmente desenvolvida por
McElwain et al. (2005). E uma escala composta por 7 itens que avaliam duas dimensoes:
culpa trabalho-familia (4 itens, e.g., item 2 “Sinto-me culpado(a) por ndo poder cuidar da

minha familia tdo bem como gostaria.”) e culpa familia-trabalho (3 itens, e.g., item 6
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“Arrependo-me de faltar ao trabalho devido a responsabilidades familiares”). AS
respostas sdo dadas numa escala de Likert de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo
totalmente). Em relacdo aos niveis de consisténcia interna, a dimensdo Culpa TF
apresentou um alfa de Cronbach de .84, e a dimensdo Culpa FT um alfa de 83, valores
idénticos aos obtidos pelos autores (Culpa TF o = .86; Culpa FT o = .84 (Gongalves et
al., 2018).

Escala de Conflito trabalho-familia e familia-trabalho — As escalas de CTF e CFT,
adaptadas para a populacdo portuguesa por Santos e Goncalves (2014), foram
originalmente desenvolvidas em inglés por 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) € um instrumento bidimensional que avalia as duas dimensdes 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 diarias e nas horas extraordinarias ™).
Relativamente a consisténcia interna, os autores da versdo portuguesa obtiveram um valor
de 0.86. Quanto as suas dimensdes, os valores oscilaram entre .88 para 0 CTF e .87 para
0 CFT (Santos & Gongalves, 2014). Neste estudo os valores de alfa obtidos foram de .90

para a dimensdo CTF e de .87 para a dimensdo CFT.

Satisfacéo com a carreira — foi utilizada a Career Satisfaction Scale (CSS) de Greenhaus
et al. (1990), que foi traduzida para portugués, através de um processo de traducgdo-
retraducdo, para o presente estudo. E uma escala composta por 5 itens que avaliam o grau
de satisfagdo com a carreira e seus os aspetos (e.g., item 1 “Estou satisfeito(a) com o
sucesso que tenho alcangado na minha carreira”; item 4 “Estou satisfeito(a) com o
progresso que tenho alcangado relativamente aos meus objetivos de promog¢ao”), atraves
de uma escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente).
A escala original apresentou um valor de consisténcia interna de .88 (Greenhaus et al.,

1990), valor préximo ao obtido neste estudo (o = .92).

Centralidade trabalho-familia — a centralidade trabalho-familia foi avaliada com recurso

a Work-Family Centrality Scale de Carr et al. (2008). E uma escala composta por 5 itens
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que avaliam a importancia relativa do trabalho versus familia na vida de cada individuo
(e.g., item 1 “Na minha opinido os objetivos de vida pessoal de um individuo devem ser
mais orientados para o trabalho do que para a familia”, item 5 “Em geral, considero que
o trabalho ¢ bem mais importante para a vida do que a familia”). As respostas sao cotadas
numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente),
sendo que médias mais elevadas correspondem a uma maior centralidade do trabalho, e
médias mais baixas correspondem a uma maior centralidade da familia. O valor de
consisténcia interna da escala original foi de .93 (Carr et al., 2008). Neste estudo

observou-se um valor de alfa igual .93.

Satisfacéo com a vida - Foi utilizada a adaptagéo da Satisfaction with Life Scale (SWLS,
Diener et al., 1995) para a populacio portuguesa de Simdes (1992). E uma escala de 5
itens (e.g., item 1: “A minha vida parece-se, em quase tudo, com 0 que eu desejaria que
ela fosse”; item 4: “Até agora tenho conseguido as coisas importantes da vida, que eu
desejaria”) avaliados através de uma escala de Likert de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente). Os resultados variam entre um minimo de 7 € um maximo de 35
pontos, sendo que quanto maior 0 score maior a satisfacdo com a vida. Simdes (1992)

obteve um alfa de .77, sendo que neste estudo o valor obtido foi de .90.

Foram ainda colocadas questdes sobre os dados sociodemograficos (idade, género,
habilitacdes literarias, n° de filhos, informacéo relativa a vida profissional, entre outras),

de modo a ser possivel realizar uma melhor caracterizagdo da amostra.

2.4. Procedimentos

De modo a proceder a recolha de dados, inicialmente procedeu-se a construcéo de
um questionario em formato Word, transpondo para o0 Google Forms. Foi gerado um link
com o questionario e o mesmo foi distribuido via online, para que fosse possivel alcancar
0 maior nimero de participantes, garantindo, assim, uma diversificacdo da amostra. O
processo de entrega e recolha dos questionarios foi feito entre setembro de 2021 e janeiro
de 2022. Este questionario era composto por uma simula introdutoria, a qual descrevia o
objetivo da investigacdo, questdes sobre os dados biogréaficos e escalas, bem como
garantia o anonimato, confidencialidade e consentimento para a recolha dos dados dos
individuos.

Além de que, como critérios de inclusdo para a amostra, 0s inquiridos deveriam ser
profissionalmente ativos e maiores de 18 anos e todos os dados do questionario deveriam

estar devidamente preenchidos e de forma correta.
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2.5. Andlise de dados

Os dados recolhidos via online foram extraidos para uma folha de célculo do
Microsoft Office Excel, onde se reuniu toda a informacdo contida nos questionarios
online. Posteriormente, os dados foram inseridos e analisados no software Statistical
Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 29.0. Foram realizadas andlises de
estatistica descritiva, correlacional e regressao. O nivel de significancia foi assumido a
0.05.

22



3. Resultados

3.1. Analise descritiva

Na tabela 3.1 observam-se os valores relativos as médias e desvios-padrdo das
variaveis apresentadas neste estudo. As varidveis com a média mais elevada sdo a
satisfagdo com a vida (M = 4.65; DP = 1.31) e o sentimento culpa trabalho-familia (M =
3.77; DP = 1.73), por sua vez, a variavel que apresenta a média mais baixa é centralidade
trabalho-familia (M = 2.07; DP = 1.33), demonstrando que os participantes da amostra

sdo mais centrados na familia.

Relativamente ao conflito TF-FT evidencia-se uma média de 2.77 (DP = 1.28),
comprovando o conflito trabalho-familia com uma média mais alta (M = 3.33; DP = 1.69).
Em relacdo ao conflito familia-trabalho que detém valores inferiores (M = 2.22; DP =
1.25), deste modo pode-se afirmar que na vida dos participantes o trabalho configura
maior conflito na vida pessoal e familiar, provocando assim um maior conflito na

dimensao trabalho-familia.

Tabela 3.1.

Médias e desvios padrao das varidveis (amostra total)

Variaveis M DP
Sentimento Culpa 3.19 1.44
Sentimento Culpa Trabalho-Familia 3.77 1.74
Sentimento Culpa Familia-Trabalho 2.42 1.57
Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho 2.77 1.28
Conflito Trabalho-Familia 3.33 1.70
Conflito Familia-Trabalho 2.22 1.25
Centralidade Trabalho-Familia 2.07 1.33
Satisfacdo com a Carreira 3.48 1.92
Satisfacdo com a Vida 4.65 1.31

3.2. Andlise Correlacional

Na tabela 3.2 é possivel observar os valores de correlacdo entre as variaveis em
estudo. De acordo com os dados obtidos € possivel verificar que a variavel sentimento de

culpa contempla com as suas dimensdes sentimento culpa trabalho-familia (r = .909; p =
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.000) e sentimento culpa familia-trabalho (r = .797; p = .000) correlacBGes fortes
estatisticamente significativas. Esta mesma varidvel estabelece uma correlagéo positiva e
estatisticamente significativa com a varidvel conflito TF-FT (r =.186; p =.003) e as suas
respetivas dimensdes conflito TF (r =.144; p =.021) e conflito FT (r =.184; p = .003).

A variavel CTF-FT estabelece com as suas dimensdes uma correlagdo muito forte
e estatisticamente significativa (CTF: r = .907; p = .000, CFT: r = .825; p = .000). Esta
mesma varidvel apresenta uma correlacdo negativa e nao significativa estatisticamente
com a satisfacdo com a carreira (r = -.076; p = .223). No entanto, esta mesma variavel
também tem uma correlacdo negativa, mas significativa estatisticamente com a satisfacéo
com avida (r =-.213; p = .001). Acrescenta-se ainda que a correlacéo entre 0o CTF-FT e
centralidade trabalho-familia € uma correlagcdo positiva moderada e estatisticamente
significativa (r =.269; p =.000).

Quanto a centralidade trabalho-familia e familia-trabalho possui uma correlagéo
positiva moderada, mas néo significativa com a satisfacdo com a carreira (r = .050; p =
.425) e contempla uma correlacdo negativa fraca e nao significativa estatisticamente com

a satisfacdo com a vida (r = -.044; p = .481).

A variavel satisfacdo com a carreira estabelece uma correlacdo positiva moderada
e estatisticamente significativa com a satisfagdo com a vida (r = .493; p = .000). Por fim,
a variavel satisfacdo com a vida contempla uma correlacdo negativa e fraca, mas

estatisticamente significativa com o conflito familia-trabalho (r = -.228; p = .000).

Tabela.3.2.

Correlacgdes das variaveis em estudo e as suas dimensdes

Variaveis 1. 1.2. 1.3. 2. 2.1 2.2. 3. 4,

1. Sentimento Culpa -

1.2 Sentimento Culpa T-F .909** -
1.3. Sentimento Culpa F-T J97T** A474%* -
2. Conflito T-Fe F-T .186** .185** 122 -
2.1. Conflito T-F .144* 143 .096 .907** -
2.2. Conflito F-T .184** .185** 121 .825 B11** -
3. Centralidade T-F .050 .070 .002 .269** .189** .294%* -
4. Satisfagdo Carreira -.119 -.116 -.084 -.076 -.025 -.126* .050 -
5. Satisfagdo Vida -.053 -.010 -.093 -.213** -.155** -.228* -.044 493**
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3.3. Analise de regressao

Na tabela 3.3 encontram-se os resultados da anélise de regressao linear simples, da
centralidade TF sobre o CTF e CFT (H1). Em relagcdo ao CTF, a centralidade explica
3.6% desta dimenséo (4 = .189, t = 3.07, p =.002) e 8.7% da dimensdo CFT (f = .294, t
=4.907, p < .001).

Tabela 3.Erro! Utilize o separador Base para aplicar 0 ao texto que pretende que
apareca aqui.3.
Regressao linear simples para a predi¢ado do Conflito TF

Conflito TF Conflito FT
Preditor
r2 AR? p r2 AR? P
Centralidade
.036 .036 .002 .087 .087 <.001

TF

No que toca ao sentimento de culpa, o CTF explica cerca de 2.1% da culpa TF (5 =
143, t = 2.309, p < .022) e ndo apresenta valor preditivo estatisticamente significativo
sobre a dimensédo culpa FT. O mesmo se observa na tabela 3.4, o CFT apenas apresenta
poder preditor estatisticamente significativo sobre a dimenséo culpa TF (f = .185, t =
2.993, p <.003).

Tabela 3.4.
Regressao linear simples para a predi¢ao do sentimento culpa (preditor CTF)

Culpa TF Culpa FT
Preditor
r? AR? p r2 AR? p
Conflito TF 021 021 022 .009 .009 127
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Tabela 3.5.
Regressao linear simples para a predicao do sentimento culpa (preditor CFT)

Culpa TF Culpa FT
Preditor
r2 AR? p r2 AR? p
Conflito FT .034 .034 .003 .015 015 .054

Para a analise da hipdtese H4 foram realizados 3 modelos sobre ambas as dimensdes
do sentimento de culpa. Relativamente ao sentimento de culpa TF, é o terceiro modelo
que contempla a centralidade TF e ambas as dimensdes do CTF-FT que apresenta maior
poder preditivo, observando-se que é a dimensdo CFT a Unica que contribui de forma
estatisticamente significativa para esta relacdo (8 = .147, t = 1.98, p < .048). No que
concerne & dimensdo culpa FT, nenhum dos modelos se revelou estatisticamente

significativo (p > .05).

Tabela 3.6.

Regressao Linear Hierarquica entre centralidade TF e conflito TF-FT sobre culpa TF e
FT

Culpa TF Culpa FT

Modelos

r? AR? p r? AR? P
Centralidade

.005 .005 .263 .000 .000 973
TF
2. Centralidade

.022 .017 .056 .009 .009 .303
TF+CTF
3.
Centralidade .038 .016 .022 .017 .008 217
TF+CTF+CFT

Em relacdo a H5, foram realizados 2 modelos de regressdo. O primeiro modelo

contemplaavariavel CTF-FT e ao segundo modelo foi acrescentada a variavel sentimento

culpa TF-FT. Nenhum dos modelos se revelou estatisticamente significativo.
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No que respeita a satisfacdo com a vida (H6), é o modelo 2 aquele que apresenta

maior poder explicativo, cerca de 4.6%, sendo a varidvel CTF-FT aquela que contribui

de forma negativa e estatisticamente significativa (8 = -.211, t = -3.370, p < .001).

Tabela 3.7.

Regressdo Linear Hierarquica entre conflito TF-FT e Culpa TF e FT sobre satisfacéo

com a carreira e satisfagdo com a vida

Satisfacdo com a Carreira

Satisfacdo com a Vida

Modelos

r? AR? p r2 AR? P

<
1. CTR-FT .006 .006 223 .045 .045
.001

2. CTF-FT
+ Culpa TF- .017 011 113 .046 .001 .003
FT

Para testar a hipGtese H7, pode observa-se na tabela 3.8 o valor preditivo da

satisfagcdo com a carreira sobre a satisfacdo com a vida, explicando cerca de 24.3% desta

variavel (8 = .493,t=-9.023, p <.001).

Tabela 3.8.

Regressao linear simples para a predicao da satisfacdo com a vida (preditor satisfacéo

com a carreira)

Satisfacdo com a vida

Preditor

r? AR? P

Satisfacdo com a carreira

243 243 <.001

27



4. Discussao

O presente estudo visou explorar o impacto do conflito TF e FT, assim como
analisar as repercussfes que esta variavel tem ao nivel do sentimento de culpa TF e FT,
na satisfacdo com a carreira e na satisfacdo com a vida dos individuos.

Com base na amostra deste estudo, constituida por 256 individuos, foi possivel
observar que 0s participantes deste estudo se mostraram mais centrados na familia, uma
vez que a centralidade TF apresenta uma média baixa comparativamente as restantes
variaveis. Neste sentido, os niveis de CTF sdo superiores comparativamente com os de
CFT. Em relacdo a variavel sentimento de culpa, a dimensdo sentimento culpa FT
apresenta o valor mais baixo comparando com a dimensao culpa TF, o que corrobora o
valor mais elevado do CTF. Estes resultados mostram que é dificil para os individuos
conseguirem satisfazer as responsabilidades profissionais e as exigéncias familiares com
0 mesmo rigor, pois cada vertente exige diferentes tipos de dedicacdo por parte dos
individuos. Tal, gera assim, situacGes de conflito entre as duas vertentes. Ja as variaveis
de satisfacdo com a carreira e a satisfagdo com a vida apresentam valores superiores
relativamente as restantes varidveis, no entanto a satisfacdo com a vida apresenta o valor
mais elevado.

As hipoteses de investigacdo formuladas foram estudadas com recurso a analise de
correlacdo e a analise de regressdao. Em relagdo a primeira hipotese (H1) “A centralidade
TF influencia o conflito TF-FT”, foi confirmada. Os dados da centralidade TF indicam-
nos que os participantes sdo mais centrados na familia, pois existe uma correlagéo positiva
moderada e estatisticamente significativa, sendo que o conflito TF apresenta valores
superiores em relacdo ao conflito FT. Deste modo, os individuos que sdo mais centrados
na familia, priorizam tudo o que se relaciona com esta area, visto que a familia é a vertente
mais importante das suas vidas. Assim, é expectavel que a centralidade no trabalho ou a
centralidade na familia influencie o envolvimento dos individuos em ambas as vertentes
(Xie et al., 2017).

A segunda hipotese (H2) “O conflito TF influencia a culpa TF” e terceira hipotese
(H3) “O conflito FT influencia a culpa FT” foram confirmadas. O conflito TF tem um
impacto positivo na culpa TF e o conflito FT também apresenta um impacto positivo na
culpa FT, podendo observar-se que a H3 apresenta um valor de correlagdo mais elevado
que a H2 (r = .184; r = .144, respetivamente). Adicionalmente, quando sdo analisados 0s

dados da regressao linear, é possivel verificar-se que o conflito TF ndo apresenta valor
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preditivo estatisticamente significativo na culpa FT. Ja o conflito FT apenas apresenta
poder preditor estatisticamente significativo na culpa TF. A literatura revela uma relacao
entre o conflito TF-FT e o sentimento de culpa resultante do CTF-FT (Aycan & Eskin,
2005; Korabik, 2015; Sousa et al., 2016), gerando consequéncias negativas que podem
conduzir a diminuicdo da satisfagdo conjugal e com a familia, doencas fisicas, depressao,
burnnout, baixa produtividade, intencdo de abandonar o emprego e absentismo (Allen et
al., 2000; Frone et al., 1992; Sousa et al., 2018). Esta hipdtese vai ao encontro de estudos
efetuados anteriormente que relatam que o conflito TF e FT apresenta efeitos negativos
para o individuo e para a familia (Byron, 2005; Eby, et al., 2005; Matias et al., 2017),
verificando-se que o conflito se constitui como um preditor negativo associado a culpa
TF-FT

No que diz respeito a quarta hipétese (H4) “A centralidade TF e o conflito TF-FT
influenciam a culpa TF-FT” verifica-se que a centralidade TF ndo apresenta correlacao
com a culpa TF-FT. No entanto, quando analisados os dados de regresséo linear verifica-
se que a centralidade TF e ambas as dimensfes do CTF-FT, apresentam um maior poder
preditivo. A dimensdo CFT é a Unica que contribui de forma estatisticamente significativa
para a relacdo entre a centralidade TF e o conflito TF-FT e a culpa TF-FT. Ja na culpa
FT nenhum dos modelos se revelou estatisticamente significativo (p > .05). A auséncia
de equilibrio entre o trabalho e a familia, pode conduzir a sentimentos de culpa. Deste
modo, reflete-se de forma negativa na qualidade e desempenho do individuo, na sua vida
profissional e na sua vida familiar (Korabik, 2015). Alguns estudos efetuados tém
corroborado a inter-relacéo entre o conflito TF e a culpa (Gongcalves et al., 2018; Korabik,
2015; Sousa et al., 2016). Neste sentido, 0 estudo de Aycan e Eskin (2005) utilizou uma
amostra de 434 participantes, observando que a centralidade trabalho-familia esta
positivamente relacionada ao trabalho. Este tipo de culpa foi associado a vérias
consequéncias negativas como a inflexibilidade do horario, depressdo, menor satisfagdo
com a vida e menor satisfacdo com a organizacao dos deveres dos individuos como pais
e como o tempo € gasto com os seus filhos (Aycan & Eskin, 2005).

A quinta hipotese (H5) “O conflito TF-FT e a culpa TF-FT influenciam a satisfacéo
com a carreira” ndo foi confirmada, pois o conflito TF-FT ndo se revelou estatisticamente
significativo na satisfagdo com a carreira (r = -.076). Ja a variavel culpa TF-FT néo
apresentou influéncia sobre a satisfagdo com a carreira. Perante a anélise dos dados de
regressao linear nenhum dos modelos aplicado com as variaveis em estudos, se revelou

estatisticamente significativo na satisfagdo com a vida e carreira. Estes resultados podem
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estar associados a varios fatores. Quando uma pessoa é capaz de equilibrar com sucesso
as suas responsabilidades profissionais e pessoais, o conflito entre trabalho e familia pode
ser minimizado. Por outro lado, a percecdo de que o trabalho é uma parte central e
gratificante da vida pode atenuar o impacto negativo desses conflitos. A satisfacdo com a
carreira pode ser influenciada por diversos fatores, como salario, reconhecimento,
oportunidades de desenvolvimento profissional e autonomia. Quando esses fatores séo
percebidos como positivos e satisfatorios, eles podem compensar o impacto negativo do
conflito TF-FT e da culpa. Por exemplo, se um individuo recebe um salario competitivo,
tem a oportunidade de progredir em sua carreira e se sente valorizado no trabalho, ele
pode experimentar uma satisfacdo geral mesmo que haja conflitos e culpa em relacdo a
sua vida familiar.

Em relacdo a sexta hipotese (H6), “O conflito TF-FT e a culpa TF-FT influenciam
a satisfagdo com a vida” foi confirmada. O conflito e a culpa apresentam efeito preditivo
estatisticamente significativo na satisfacdo com a vida. Existem situagdes de conflito e de
culpa associados a esfera profissional e a esfera familiar, quando ha a necessidade de
fazer uma escolha, que sdo suscetiveis de interferir negativamente com a satisfacdo com
a vida (Ergeneli et al., 2009; Zhag et al., 2019). O conflito TF-FT ocorre quando had uma
incompatibilidade entre as exigéncias e responsabilidades do trabalho e as obrigagdes
familiares. 1sso pode levar a uma sobrecarga de tarefas e responsabilidades, diminuindo
a satisfacdo geral com a vida. O conflito e a culpa TF-FT também podem ter um impacto
negativo nas relacdes familiares e nos relacionamentos proximos. Assim, quando alguém
ndo consegue equilibrar adequadamente as exigéncias de trabalho e a familia, pode levar
a uma falta de tempo e atencéo para com seus entes queridos. Isso pode levar a tensoes,
conflitos e insatisfacdo nas relagcdes pessoais, afetando a satisfacdo geral com a vida.

Por ultimo, a sétima hipotese (H7) “A satisfacdo com a carreira influencia a
satisfacao com a vida” foi confirmada, observando-se um valor preditivo da satisfacdo
com a carreira sobre a satisfacdo com a vida, de cerca de 24.3%. A satisfacdo com a
carreira é uma parte importante da vida profissional dos individuos e tem consequéncias
a nivel familiar, pessoal e a nivel organizacional (Constantin, 2004). A satisfacdo com a
carreira € um indicador de bem-estar nos trabalhadores (Payakachat et al., 2011) e,
portanto, pode influenciar a satisfacdo com a vida (Judge et al., 2001). Ainda segundo
Hochwater et al. (2007), a culpa associada ao trabalho pode ser neutralizada se 0s
individuos forem capazes de gerir 0s recursos no trabalho, aumentando a satisfacdo com

a carreira e com a vida.
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Apesar deste estudo ser fonte de algumas contribui¢des, tambem apresenta algumas
limitagdes, tais como o facto de o estudo ser de cariz transversal, ndo sendo por isso
possivel identificar inferéncias de causalidade entre as varidveis, visto que os dados
apenas foram recolhidos num Gnico momento no tempo. Outra das limitagdes, € o efeito
de desejabilidade social, uma vez que, as respostas dos participantes foram recolhidas
através da utilizacdo de medidas de autorrelato, e os intervenientes podem ter respondido
utilizando um padrao ou estilo de resposta percecionado como mais aceitavel ou correto.

Pesquisas futuras podem aprofundar o lado organizacional, permitindo analisar as
estratégias que as empresas poderdo adotar para facilitar a conjugacgéo da vida familiar e
profissional, aderindo a politicas amigas da familia. A par destas politicas, o estudo mais
aprofundado dos processos de gestao de carreiras adotados pelas organizagdes em estudo,
sera igualmente pertinente. Schuster e Dias (2012) indicam que o plano de carreira
contribui para o incremento da satisfacdo e da motivacdo dos trabalhadores, aumentando
0 comprometimento e a estabilidade laboral. De notar ainda, a importancia da relagcéo
entre equilibrio trabalho-familia, satisfacdo com a carreira e com a vida, com o0 aumento
de beneficios, ndo s6 para as organizacdes, bem como para os proprios trabalhadores.

Para gque a relacdo entre a organizacdo e o colaborador seja saudavel, a organizagéo
deve ter em conta que os seus colaboradores possuem uma vida profissional e uma vida
familiar e pessoal (Chambel & Ribeiro, 2014). As mudancas econémicas, organizacionais
e da forca de trabalho, afetam as carreiras contemporaneas dos colaboradores, assistindo-
se a um aumento das formas contingentes de trabalho (contratos a prazo, contratos
temporarios através de agéncia, trabalhadores independentes) nas mais variadas
profisses. Estas formas contingentes de trabalho provocam alteracGes na relacdo de
emprego, refletindo-se em consequéncias a nivel da gestdo trabalho-familia. Neste
sentido, a flexibilidade quer do local de trabalho, quer do horario laboral, é apontada como
um recurso valioso que podera facilitar a conciliacdo entre a esfera profissional e a esfera
familiar (Allen et al., 2013).
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I1l. CONCLUSOES FINAIS

O equilibrio entre trabalho e familia e a satisfagdo com a carreira e com a vida séo
aspetos cruciais na gestdo de recursos humanos. Quando as organizacgdes reconhecem a
importancia desses fatores e os integram nas suas praticas de gestdo, podem colher uma

série de beneficios significativos.

Em primeiro lugar, o equilibrio entre trabalho e familia € fundamental para garantir
0 bem-estar dos colaboradores. Colaboradores equilibrados e com uma vida pessoal
satisfatoria tendem a ser mais comprometidos, motivados e produtivos no trabalho. Além
disso, a satisfacdo com a carreira € um fator crucial para reter talentos dentro da
organizagdo. Quando os colaboradores estdo satisfeitos com as suas carreiras, sentem-se

valorizados e tém um senso de propdsito e realizagéo.

A satisfacdo com a vida, de forma geral, também desempenha um papel importante
na gestdo de recursos humanos. Ao promover um ambiente de trabalho que valoriza o
equilibrio e a satisfacdo pessoal, as empresas podem contribuir para o bem-estar holistico
dos seus colaboradores. Por fim, uma cultura organizacional que apoia o equilibrio entre
trabalho e familia e valoriza a satisfacdo com a carreira e com a vida € um diferencial
competitivo. Empresas que sdo conhecidas por promoverem um ambiente saudavel e

inclusivo atraem talentos qualificados e tém uma reputacdo positiva no mercado.

Em sintese, o equilibrio entre trabalho e familia e a satisfacdo com a carreira e com
a vida sdo aspetos essenciais na gestdo de recursos humanos. Ao priorizar e investir nesses
fatores, as organizaces podem criar um ambiente de trabalho saudavel, reter talentos,

aumentar a produtividade e fortalecer a sua imagem no mercado.
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Anexos
Anexo 1 - Questionario

| Dados Biograficos

Género Il\(lj:(l::lﬁhos: Estado Civil
Solteiro
Feminino Idade dos Filhos: Divorciado
Masculino Casado/Unido de Facto
HabilitagGes Literérias Atividade Profissional: Vinculo contratual
Ensino Primario Contrato ¢/ Termo
Ensino Basico Contrato s/ Termo
Ensino Secundario Trabalhador Independente
Licenciatura Outro
Mestrado Instituigdo
Pds-Graduagao Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A sua chefia é flexivel com os horarios? Sim N&o
Tem isengdo de horario? Sim N3o
Dados sobre o conjuge (se casado ou unido de facto)
HabilitagGes Literérias Atividade Profissional Vinculo contratual
Ensino Primario Contrato ¢/ Termo
Ensino Basico Contrato s/ Termo
Ensino Secundario Tempo na empresa: Trabalhador Independente
Licenciatura N2 Empregos: Outro
Mestrado Instituigao
Pos-Graduagdo Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A chefia do seu conjuge é flexivel com os horérios? Sim Nao
O seu cbnjuge tem isencdo de horario? Sim N3o
GRUPO |

1. Tem dificuldades em conciliar o trabalho e a familia? SIM__ NAO__

2. De 1 (Discordo totalmente-DT) a 7 (Concordo totalmente-CT) como se posiciona em relagdo as seguintes

situacBes/afirmacdes?

a
1. Lamento ndo estar disponivel para a minha familia tanto quanto gostaria 1 23 4 5 6
2. Sinto-me culpado(a) por ndo poder cuidar da minha familia tdo bem como gostaria. 1 23 4 5 6
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3. Sinto-me mal porque tenho de me afastar frequentemente da minha familia para tratar

o 23 45 6
de assuntos profissionais.
4.Sinto-me culpado(a) por ndo demonstrar tanto interesse pelo meu/minha companheiro(a) 23 4 5 6
como gostaria.
5. Estou preocupado(a) com a qualidade do meu trabalho porque frequentemente coloco a
minha familia a frente do trabalho. 23 456
6. Arrependo-me de faltar ao trabalho devido a responsabilidades familiares. 23 4 5 6
7. Sinto-me mal porque tenho de me ausentar frequentemente do trabalho para tratar de
assuntos familiares. 23 4 56
3. Em que medida se sente culpado(a) por:
3.1. Dar prioridade a familia, deixando o trabalho para segundo plano.
Nada Extremamente
culpado(a) culpado(a)
1 7
3.2. Dar prioridade ao trabalho, deixando a familia para segundo plano.
Nada Extremamente
culpado(a) culpado(a)
1 7

4. Em que medida sente que os seus compromissos e envolvimento no trabalho tém condicionado a sua

vida familiar?

Nada

Muito

1

5. Em que medida sente que os seus compromissos e objetivos familiares condicionam as suas aspiragées

em termos de carreira?

Nada

Muito

1

6. Como se posiciona relativamente aquilo que sente que estd a perder:

6.1. Relativamente a vida profissional (e.g., reuniGes de trabalho, eventos profissionais, festas da empresa,

oportunidades de progressdo na carreira, oportunidades de expatriacdo)

Ndo tenho Tenho
perdido perdido muito
nada
1 7
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6.2. Relativamente a vida familiar (e.g., eventos familiares, festas de aniversario, prestar cuidado a

familiares doentes)

Né&o tenho Tenho
perdido perdido muito
nada
1 2 3 4 5 6 7

7. De 1 (Discordo totalmente-DT) a 7 (Concordo totalmente-CT) como se posiciona em relagdo as seguintes

situagBes/afirmagdes?

) s
1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar. 1 2 3 45 6 7
2. O tempo que ocupo com o meu emprego dificulta o cumprimento das minhas
. I8 1 2 3 45 6 7
responsabilidades familiares.
3. Algumas das tarefas que gostaria de realizar em casa ndo aparecem feitas devido as minhas 12 3456 7
exigéncias profissionais.
4. 0 meu emprego ndo permite auséncias por motivos familiares. 1 2 3 4 5 6 7
5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que fazer alteragdes nas 12 3456 7
atividades familiares
6. As minhas obrigacdes familiares interferem com as atividades do meu emprego. 3 4 5 6
7. Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa. 4 5 6
8. Algumas das tarefas que quero realizar no emprego ndo aparecem feitas devido as
o I 1 2 3 45 6 7
obrigagdes familiares.
9. A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,
nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas diarias e nas horas 1 2 3 4 5 6 7
extraordindrias.
10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional. 1 2 3 4 5 6 7

GRUPO 2

1. Relativamente a sua carreira, neste momento da sua vida, o mais importante para si é:

a) A integracdo entre os papéis profissional e familiar simultaneamente.

b) Uma alternancia quanto ao envolvimento em um dos papéis, familia ou trabalho. (Por exemplo, deixar
a carreira de “lado” enquanto se encontra em periodo de maternidade/paternidade e nos primeiros anos

do filho, e mais tarde regressar a sua carreira).

2. Em relacdo a satisfacdo com a sua carreira, como se posiciona: de 1 discordo totalmente (DT) a 5

concordo totalmente (CT).

DT CT
Estou satisfeito(a) com o sucesso que tenho alcangado na minha carreira. 1 2 3 4 5
Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcancado relativamente aos 1 2 3 4 5
meus objetivos de carreira como um todo.
Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcancado relativamente aos 1 2 3 4 5

meus objetivos salariais.
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Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcancado relativamente aos 1 2 3 4 5
meus objetivos de promogao.

Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcancado relativamente aos 1 2 3 4 5
meus objetivos de desenvolvimento de novas competéncias.

3. Considera que a sua vida profissional enriquece de algum modo a sua vida familiar? De 1 (discordo
totalmente) a 7 (concordo totalmente).

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

3.1. Considera que a sua vida familiar enriquece de algum modo a sua vida profissional? De 1 (discordo
totalmente) a 7(concordo totalmente).

Discordo Concordo
Totalmente Totalmente
1 2 3 4 5 6 7

4. De 1 (Discordo totalmente-DT) a 7 (Concordo totalmente-CT) como se posiciona em relagdo as seguintes
situagOes/afirmagdes?

DT CT
1. Na minha opinido os objetivos de vida pessoal de um individuo 1 2 3 4 5 6 7
devem ser mais orientados para o trabalho do que para a familia.
2. Na minha vida a maior satisfagdo vem do trabalho e ndo da 1 2 3 4 5 6 7
familia.

3. As coisas mais importantes que me acontecem envolvem mais o 1 2 3 4 5 6 7
trabalho do que a familia.

4. Na vida, o trabalho deve ser considerado bem mais importante 1 2 3 4 5 6 7
do que a familia.

5. Em geral, considero que o trabalho é bem mais importante paraa 1 2 3 4 5 6 7
vida do que a familia.

GRUPO 3

1. De um modo geral, em que medida esta satisfeito(a):

1.1. Com a sua vida profissional:

Nada Extremamente
Satisfeito(a) satisfeito(a)
1 2 3 4 5 6 7
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1.2. Com a sua vida familiar:

Nada Extremamente
Satisfeito(a) satisfeito(a)
1 2 3 4 5 7

2. Indique o grau em que cada afirmagdo se aplica a si de acordo com a seguinte escala crescente de 1

(discordo totalmente-DT) a 7 (concordo totalmente-CT):

DT CT
1. A minha vida parece-se, em quase tudo, com o que eu desejaria que 1 3 45 6 -
ela fosse.
2. As minhas condicdes de vida sdo muito boas. 4 5 6 7
3. Estou satisfeito(a) com a minha vida. 4 5 6 7
4. At? a.gora tenho conseguido as coisas importantes da vida, que eu 1 3 45 6 -
desejaria.
5. Se eu pudesse recomegar a minha vida, ndo mudaria nada. 1 3 4 5 6 7

Obrigada pela sua participacdo!
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