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Resumo 

 

Atualmente e após mudanças sucessivas a todos os níveis, nomeadamente, naquilo que é o 

conceito de família, os seus padrões e as exigências que lhe são colocadas, tem-se tornado 

difícil equilibrar os papéis profissionais e familiares. A incompatibilidade destes papéis e as 

dificuldades sentidas ao tentar equilibrar estas esferas, pode levar ao conflito trabalho-família 

e família-trabalho e consequentemente a sentimentos de culpa. Estas consequências, 

associadas à centralidade trabalho-família, podem afetar negativamente os indivíduos, no que 

diz respeito ao seu bem-estar, à sua satisfação com a vida e à sua satisfação com a carreira. 

Através de uma amostra de 180 participantes, 107 mulheres e 73 homens, com idades 

compreendidas entre os 21 e 71 anos (M = 38.57; DP = 9.83), este estudo de carácter 

quantitativo, tem como objetivo analisar de que modo a centralidade da família/trabalho 

influencia o conflito e a culpa trabalho-família, e quais os efeitos destas variáveis no bem-

estar, na satisfação com a vida e, consequentemente na satisfação com a carreira. Os 

resultados mostram que tanto a centralidade, como o conflito e a culpa, influenciam o bem-

estar, a satisfação com a vida e com a carreira. Reforça-se assim a importância do 

desenvolvimento de práticas e políticas amigas da família por parte das organizações, que 

visem um aumento do bem-estar e da satisfação do seu capital humano. 

 

Palavras-chave: centralidade trabalho-família; conflito trabalho-família; conflito família-

trabalho; sentimento de culpa; bem-estar; satisfação com a vida; satisfação com a carreira. 
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Abstract 

 

Today, and after successive changes at all levels, namely in what is the concept of family, its 

patterns and the demands placed upon it, it has become difficult to balance professional and 

family roles. The incompatibility of these roles and the difficulties experienced in trying to 

balance these spheres can lead to conflict between work-family and family-work and, 

consequently, feelings of guilt. These consequences, associated with work-family centrality, 

can negatively affect individuals with regard to their well-being, their satisfaction with life 

and their career satisfaction. Through a sample of 180 participants, 107 women and 73 men, 

aged between 21 and 71 years (M = 38.57; SD = 9.83), this quantitative study aims to analyze 

how the work-family centrality influences the conflict and guilt work-family, and what the 

effects of these variables are on well-being, life satisfaction, and consequently career 

satisfaction. The results show that both centrality, conflict and guilt influence well-being, 

satisfaction with life and career. This reinforces the importance of the development of family-

friendly practices and policies by organizations that aim to increase the well-being and 

satisfaction of their human capital. 

 

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

and family-work guilt; well-being; satisfaction with life; career satisfaction. 
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Introdução 

A interface trabalho e família tornou-se um tópico cada vez mais importante no 

comportamento organizacional e na pesquisa sobre gestão de recursos humanos. Cada vez 

mais os indivíduos passam uma parte considerável do seu tempo a trabalhar, dedicando mais 

tempo às exigências organizacionais, do que à sua vida pessoal, e inclusive familiar. Esta 

situação poderá ser consequência de variáveis identitárias, entre elas, a centralidade trabalho-

família. A centralidade trabalho-família está associada a um julgamento de valor sobre a 

importância relativa do papel trabalho versus o papel família (Carr, Boyar, & Gregory, 2008). 

As pessoas tendem a investir mais tempo e energia em papéis nos quais são mais centradas, 

uma vez que esses papéis têm implicações significativas para o seu bem-estar e autoestima 

(Simon, 1992; Xie, Shi, & Ma, 2017). 

Segundo Prajogo e Kumalaningrum (2016) um empregado tem um papel tão 

importante no trabalho quanto em casa. Uma mulher, além de ser boa funcionária, também 

deve ser ótima esposa e mãe. Um homem, além de ser um bom empregado, deve 

desempenhar também seu papel de pai e chefe de família. A carga que cada esfera exige não 

é fácil de equilibrar, às vezes, as exigências do trabalho requerem que um funcionário leve o 

trabalho para casa, o que pode interferir no papel em casa como pai/mãe ou marido/esposa. 

Em contrapartida, o problema em casa é transferido para o escritório, interrompendo, assim, o 

processo de trabalho do funcionário. Como cada função exige alto desempenho, é normal que 

surja um conflito de papéis a que se dá o nome conflito trabalho-família e conflito família-

trabalho (e.g., Greenhaus & Beutell, 1985). Neste sentido, este é um tópico de investigação 

que se tem tornado recorrente, quer ao nível individual, quer ao nível organizacional, 

sobretudo devido ao aumento da relevânc                                         -estar, e o 

acréscimo do tempo e esforço despendido no contexto laboral (Frone & Rice, 1987; 

Greenhaus & Beutell, 1985; Major, Klein, & Ehrhart, 2002). Contudo, alguns domínios desta 

problemática continuam pouco explorados, como por exemplo, o bem-estar e as expectativas 

de carreira. A turbulência vivida nas sociedades e um mercado de trabalho pautado pela 

flexibilidade, insegurança e precariedade, nomeadamente em Portugal, são fatores suscetíveis 

de agravar situações como o conflito e o sentimento de culpa trabalho-família, conduzindo a 

uma diminuição da satisfação com a vida, um menor bem-estar, menor motivação e empenho 

em ambas as esferas da vida (Gonçalves, Sousa,  Silva, Santos, & Korabik, 2018; Korabik, 
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2015), o que certamente poderá afetar as expectativas de desenvolvimento da carreira e a 

satisfação com a mesma.  

Dada a pertinência deste tema e da sua importância, não só a nível organizacional, 

mas também social, este estudo tem como objetivo analisar de que modo a identidade dos 

indivíduos (i.e., centralidade da família/trabalho) influencia o conflito e a culpa trabalho-

família, e quais os efeitos destas variáveis no bem-estar, na satisfação com a vida e, 

consequentemente na satisfação com a carreira.  

Esta dissertação encontra-se dividida em dois capítulos. O capítulo I debruça-se sobre 

a revisão de literatura, incidindo sobre a temática da centralidade trabalho-família, conflito 

trabalho-família e família-trabalho, o sentimento de culpa trabalho-família e família-trabalho, 

o bem-estar, a satisfação com a vida e satisfação com a carreira, que suportam as hipóteses de 

investigação. No capítulo II, será apresentada a investigação empírica, onde constam a 

metodologia do estudo (amostra, instrumentos, procedimentos), os resultados, as conclusões 

do estudo e as considerações finais. 
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I. ENQUADRAMENTO TEÓRICO 

1. Centralidade Trabalho-Família 

O trabalho e a família são dois importantes domínios na vida adulta, e cada uma delas tem a 

sua função específica (Grzywacz, 2016). Envolvimento no trabalho, centralidade no papel do 

trabalho e centralidade no trabalho são todos termos usados para descrever um fenómeno em 

que uma pessoa atribui grande importância ao seu trabalho. Mannheim (1975) definiu a 

centralidade do trabalho c    “  p      nânc               c n  ú  s     c  n   s    

trabalho nos processos mentais do indivíduo, refletidos em questões relativas ao grau de 

preocupação, conhecimento e interesse investido no papel de trabalho em relação a outras 

atividades e na ênf s      n           s      s     c  n   s          h ” (p. 81). 

A equipa de pesquisa Meaning of Working (MOW, 1987) estudou o significado que o 

trabalho tem para os indivíduos nas nações industrializadas. De acordo com os resultados 

obtidos, o trabalho é importante para as pessoas por diferentes razões: alguns podem trabalhar 

por razões económicas, enquanto outros podem trabalhar pelas recompensas intrínsecas (por 

exemplo, senso de identidade, satisfação de ter contribuído). 

Durante um período de seis anos (1978-1984), foram feitas pesquisas em 14 países 

com o objetivo de melhor compreender o significado do trabalho entre e dentro das culturas. 

A equipa de pesquisa do MOW usou duas perguntas para medir o valor relativo e absoluto da 

centralidade do trabalho, bem como uma questão sobre o desejo de uma pessoa continuar a 

trabalhar quando a motivação económica é removida. A primeira pergunta pede aos 

participantes que atribuam 100 pontos a cinco áreas diferentes da sua vida, incluindo lazer, 

comunidade, trabalho, religião e família. Isso permitiu que a equipa investigasse o trabalho 

relacionado a outras áreas da vida e classificasse cada área da vida de maneira ordinal. A 

segunda pergunta pedia aos participantes que classificassem de 1 a 7 a importância e o 

significado do trabalho nas suas vidas. As respostas variaram. Para uns o trabalho é 

considerado uma das coisas mais importantes da vida, e para outros, uma das coisas menos 

importantes (MOW, 1987).  

Vários estudos têm aprofundado os antecedentes e consequentes da centralidade do 

trabalho, sendo os mais frequentes a idade, género, educação, ocupação, antiguidade, 

recompensas no emprego e status no emprego, satisfação profissional e com a carreira, 

características do trabalho, contrato psicológico (e.g., Aryee & Luk, 1996; Harpaz, 1999; 

Mannheim et al., 1997;           -Ramos, Mendoza-Sierra, & Giger, 2013; Sverko & 
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Vizek-Vidovic, 1995), entre outros. Por exemplo, Lorence (1987) apresentou dois modelos 

teóricos para explicar a relação entre centralidade do trab  h     én   .   “          

 én   ” s           s h   ns  ss       p p      “c ns          c       ”   p        

 c nó  c     f      ,  n   n    s    h   s s   nc n        s “  c c  n   s” p     c      

papéis mais centrados na família (Lorence, 1987; Gonçalves et al., 2018). Assim, os homens 

tendem a investir mais recursos no desenvolvimento das suas carreiras e, consequentemente, 

a sua identidade como trabalhador torna-se mais prevalente. Por outro lado, a mulher tende a 

alocar os seus recursos na construção da família e vê o seu papel profissional como uma parte 

menos importante de si (e.g., Steffy & Jones, 1988).   “                h ”, n   n  n  , 

sugere que a natureza desigual no ambiente laboral faz com que as mulheres valorizem 

menos o trabalho comparativamente aos homens, uma vez que não recebem as mesmas 

recompensas. Além disso, as mulheres ganham menos do que os homens e muitas vezes 

encontram-se em empregos menos recompensadores e motivadores (Gould & Werbel, 1983). 

Pessoas com elevado nível de centralidade trabalho-família acreditam que o trabalho é 

a atividade central nas suas vidas, e por isso, tendem a distribuir mais tempo e energia ao 

domínio trabalho do que na esfera familiar (Xie, Shi, & Ma, 2017). Em comparação, pessoas 

com baixo nível de centralidade trabalho-família acreditam que o papel da família é mais 

significativo nas suas vidas, e como tal, tendem a priorizar as tarefas familiares (Xie et al., 

2017). 

Alguns estudos têm documentado que a centralidade trabalho-família tem implicações 

significativas relacionadas com o trabalho, como por exemplo, desapego psicológico, 

compromisso no trabalho, satisfação no trabalho e retenção (Carr et al., 2008; Zhang, Ma, 

Xie, Tang, & Zhou, 2013). No entanto, as investigações sobre a influência da centralidade 

trabalho-família na vida familiar dos indivíduos são ainda escassas (Xie et al., 2017). 

Considerando que o tempo e energia são recursos limitados, a dedicação trabalho-

família esgota o tempo e a energia disponível para a dedicação família-trabalho (e.g., Goode, 

1960; Greenhauss & Beutell, 1985). Esta situação, conduz a um conflito, já que a 

centralidade trabalho-família pode influenciar não só a esfera profissional, mas também a 

esfera familiar (Xie et al., 2017). Assim, foram definidas as seguintes hipóteses de 

investigação: 

H1: A centralidade trabalho-família influencia o conflito trabalho-família e família-

trabalho. 

H2: A centralidade trabalho-família influencia a culpa trabalho-família e família-

trabalho. 
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2. Conflito e culpa trabalho-família e família-trabalho 

 

O binómio trabalho-família tem sido largamente estudado ao longo das últimas décadas (e.g., 

Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005; Gronlund, 2007; Netemeyer, Boles & 

McMurrian, 1996). Para Goldani (2002) o crescente interesse pela relação trabalho-família 

deve-se sobretudo às mudanças que ocorreram no mundo laboral e na estrutura das famílias 

tradicionais: aumento de mulheres no mercado de trabalho, aumento de famílias 

monoparentais, o aumento da concorrência na esfera profissional, a decadência salarial e 

consequentemente, o aumento do custo de vida que conduziu ao crescimento de casais com 

dupla carreira (Bianchi & Miljie, 2010; Goldani, 2002). Todas estas transformações 

dificultam o equilíbrio entre o trabalho e a família, gerando um conflito entre estes dois 

universos, especialmente, porque nos dias de hoje, os indivíduos não são apenas 

empregado/empregada, são também pai/mãe, marido/mulher e, a mesmo tempo, desempenhar 

tarefas domésticas (Akintayo, 2010; Gonçalves et al., 2018). 

Segundo Meyer e Rowan (1977) o conflito trabalho-família ocorre quando o indivíduo 

tem dificuldade em responder às exigências de papéis diferentes, neste caso, família e 

trabalho. Greenhaus e Beutell (1985), defendem que esta dificuldade em responder às 

exigências dos diferentes papéis é uma forma de conflito interpapel na qual as pressões 

exercidas pelos papéis (família-trabalho) se tornam incompatíveis no desempenhar de tarefas 

no local de trabalho (público) e na família (doméstico). Assim, as exigências de ambas as 

esferas podem conduzir a dois tipos de conflito: o conflito trabalho-família (CTF) e o conflito 

família-trabalho (CFT), ou seja, o conflito trabalho-família é bidirecional. Estas duas esferas 

são independentes, mas ao mesmo tempo recíprocas, têm diferentes antecedentes e 

consequências. A interferência do trabalho na família surge quando a atividade profissional 

atrapalha as atividades familiares. A interferência da família no trabalho ocorre quando as 

atividades familiares interferem na vida profissional (e.g., Adekola, 2010; Carlson, Kacmar, 

& Williams 2000; Greenhaus & Beutell, 1985). Desta forma, o conflito é visto como uma 

dualidade de papéis conflituantes, em que as pressões dos aspetos profissionais e familiares 

são, em determinados momentos, incompatíveis (e.g., Gutek, Searle, & Klepa, 1991; 

Kinnunen & Mauno, 1998; Netemeyer et al., 1996).   

De acordo com diversos autores (e.g., Carlson et al., 2000; Frone, Russell, & Copper, 

1992; Greenhaus & Beutell 1985; Zheng & Wu, 2018) existem três grandes formas de 

conflito trabalho-família baseadas nesta definição:  
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1) Conflito baseado no tempo - ocorre quando o tempo dedicado a uma atividade 

interfere no tempo de outra. 

2) Conflito baseado na pressão - tensão experimentada em determinadas tarefas, que 

provoca cansaço e limita a capacidade de responder às exigências da outra atividade. 

3) Conflito baseado no comportamento - ocorre quando os comportamentos exigidos de 

um papel são contraproducentes em outro papel. 

 

Contudo, nos últimos anos, as investigações instigadas pela psicologia positiva (Seligman, 

2002) têm assumido a existência não só de interdependências negativas, mas também de 

interdependências positivas entre as esferas profissional e familiar (Frone, 2003; Gonçalves et 

al., 2018; Voydanoff, 2005). Esta ótica contribuiu para demonstrar que o trabalho e a família 

podem ser aliados, na medida em que as experiências do indivíduo num domínio melhoram 

ou tornam mais fácil a sua participação nos restantes domínios da sua vida (Greenhaus & 

Powell, 2006). Embora o binómio trabalho-família apresente tanto aspetos positivos (e.g., 

através do enriquecimento trabalho-família; 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 (e.g., Gonçalves et al., 2018). Isto porque, ambas as 

esferas exigem recursos como tempo, energia, dedicação ou esforço. Deste modo, o conflito 

entre o trabalho e a família representa um desafio, especialmente para os indivíduos com 

filhos, mas também para as organizações (Chambel & Ribeiro, 2014; Korabik et al., 2017).  

Como antecedentes do conflito, estes podem dividir-se em duas esferas: antecedentes 

TF (stresse profissional, satisfação com o papel profissional, número de horas de trabalho, 

perceção de apoio à família pela organização (Byron, 2005; Carlson, Kacmar, & Wiliiams, 

2000 Gerson & Jacobs, 2004; Matias, Andrade, & Fontaine, 2011; Stevens, Minnotte, & 

Kiger 2004; Torres, 2004)) e antecedentes FT (stresse familiar e divisão do trabalho familiar 

(Byron, 2005; Grywacz & Marks, 2000; Matias et al., 2011)). 

Em geral, o conflito trabalho-família está associado negativamente ao bem-estar dos 

trabalhadores (Allen et al., 2000), que se reflete em muitas áreas da vida, tanto profissional 

quanto pessoal (por exemplo, menor satisfação com o trabalho, esgotamento, satisfação 

conjugal, depressão, exaustão emocional e abuso de álcool) (Allen et al., 2000; Eby et al., 

2005; Frone et al., 1992; Ilies et al., 2012). Esta situação é uma consequência da necessidade 

de fazer uma escolha entre um domínio em favor do outro, e é suscetível de gerar emoções 

negativas, como por exemplo a frustração ou a culpa (e.g., Ilies et al., 2012; Korabik, 2015). 



 

7 
 

A culpa agregada ao binómio trabalho-família resulta da necessidade de escolher uma esfera 

em prol de outra (Conlin, 2000; Gonçalves et al., 2018; Pollock 1997; McElwain & Korabik, 

2004; Korabik, 2015) porque há uma discrepância entre o que alguém prefere fazer em casa 

ou no trabalho e a escolha que eles fizeram (Hochwarter et al., 2007). A culpa trabalho-

família e família-trabalho encontra-se associada a várias consequências negativas, como a 

depressão, menor satisfação com a vida, com as políticas organizacionais, com a 

parentalidade e menor tempo gasto com os filhos (Aycan & Eskin, 2005). Assim, avançamos 

com as seguintes hipóteses: 

 

H3: O conflito trabalho-família influencia a culpa trabalho-família. 

H4: O conflito família-trabalho influencia a culpa família-trabalho. 

H5: O conflito e a culpa influenciam o bem-estar. 

H6: O conflito e a culpa influenciam a satisfação com a vida. 

H7: O conflito e a culpa influenciam a satisfação com a carreira. 

 

 

3. Bem-estar, satisfação com a vida e satisfação com a carreira 

 

Nos últimos anos as investigações sobre felicidade e bem-estar têm registado um aumento 

significativo, contribuindo para o conhecimento sobre os mecanismos e processos que 

efetivamente fazem as pessoas felizes (Rodríguez-Muñoz & Sanz-Vergel, 2013). O termo 

felicidade tem sido substituído por outros constructos, como o otimismo, a resiliência, as 

emoções positivas, engagement, o bem-estar, a satisfação no trabalho, as experiências 

positivas no trabalho (Rodríguez-Muñoz & Sanz-Vergel, 2013). Neste contexto, o bem-estar 

surge como um dos principais fatores chave para manter uma força de trabalho saudável e 

funcional, uma vez que abarca não só o bem-estar em termos de saúde, mas também o bem-

estar com a vida e com o trabalho (Schulte & Vainio, 2010). Embora não exista uma 

definição consensual de bem-estar, há uma série de elementos comuns em muitas delas, como 

por exemplo, que o bem-estar é mais do que a mera ausência de circunstâncias negativas, tais 

como a doença (Schulte & Vainio, 2010), ou que é um estado subjetivo de saúde, felicidade, 

conforto e satisfação com a vida, que inclui uma dimensão física, material, social, emocional 

e de desenvolvimento (Waddell & Burton, 2006). De um modo geral, pode considerar-se que 

o bem-estar diz respeito ao funcionamento psicológico ótimo do indivíduo (Deci & Ryan, 
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2008). Diener (1998) sustentou que o bem-estar está relacionado ao temperamento herdado, 

autoestima, tarefas, objetivos da vida e ao sentimento de realização desses objetivos.  

Uma sensação diminuta de bem-estar pode contribuir para um agravamento do estado 

de saúde (Steptoe & Wardle, 2001), ou seja, a saúde e o bem-estar psicológico estão 

intimamente relacionados. 

De acordo com a OCDE (2011) independentemente da idade ou género, uma coisa 

que cada pessoa tem em comum é o número de horas que um dia tem. A forma como essas 24 

horas são divididas entre diferentes atividades é um fator determinante do bem-estar. Deste 

modo, a obtenção de um estado de equilíbrio entre o trabalho e a vida pessoal corresponderá 

ao bem-estar central do indivíduo (OCDE, 2011).  

A capacidade de um indivíduo de combinar satisfatoriamente o trabalho, os 

compromissos familiares e a vida pessoal é importante não apenas para o bem-estar da 

pessoa, mas também para o de toda a família (OCDE, 2011). Além disso, uma vez que a 

experiência de vida é parte integrante do bem-estar (Ryff & Heidrich, 1997), a interpretação 

dessas experiências em termos do grau de satisfação com a vida também deve ser considerada 

como algo importante. Aliás, Lever (2004) defende que o bem-estar corresponde à satisfação 

que cada indivíduo confere a áreas distintas da sua vida (e.g., relações, saúde, educação, 

relações interpessoais, desenvolvimento e conhecimento pessoal, vida profissional, entre 

outras). De igual modo, Diener (1984) afirma que a junção de afetos positivos, negativos e a 

satisfação geral com a vida, resultam no bem-estar. Em suma, a satisfação com a vida, 

consiste numa componente cognitiva do bem-estar e foi impulsionada com o 

desenvolvimento de uma escala geral de satisfação com a vida (Diener, Emmons, Larsen, & 

Griffin,1985). Face ao exposto, avançamos com a seguinte hipótese: 

 

H8: O bem-estar influencia a satisfação com a vida. 

 

A satisfação com a vida, representa, segundo Pavot e Diener (1993), uma avaliação 

global que o indivíduo realiza da sua satisfação e qualidade de vida, utilizando os seus 

próprios critérios. Ou seja, esta variável é baseada nos julgamentos da própria pessoa (Diener 

et al., 1985) sobre a sua qualidade de vida, a profissão (e.g., Qu & Zhao, 2012), a família, o 

estado de saúde, as relações interpessoais, entre outras (Pavot & Diener, 1993). 

Segundo Marsella et al. (1997) o sucesso só é significativo quando pode ser traduzido 

em bem-estar pessoal e um grau aceitável de satisfação com a vida. A medida de bem-estar e 

satisfação com a vida e a compreensão dos seus determinantes são, portanto, cruciais para 
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uma formulação efetiva de políticas de saúde e sociais. De acordo com a OCDE (2011), 

desenvolver medidas de equilíbrio entre trabalho e vida pessoal é de extrema importância, 

uma vez que as condições de trabalho e várias outras políticas familiares afetam fortemente a 

capacidade das pessoas de conciliar trabalho e vida (OECD, 2011). Esta situação remete-nos 

para a questão das expectativas e da satisfação com a carreira. Ou seja, a dificuldade de 

encontrar um equilíbrio entre a vida profissional e a vida familiar, pode condicionar muitas 

vezes, as expectativas de carreira, principalmente para aqueles mais centrados na família. 

Estas dificuldades, para além de gerarem conflitos e culpa, são suscetíveis de diminuir o bem-

estar e a satisfação com a vida. Além disso, esta escolha entre trabalho e família, deixando o 

trabalho para segundo plano, poderá acarretar consequências nas expectativas e satisfação 

com a carreira. 

A carreira é toda a experiência adquirida com os estudos e com a experiência 

profissional ao longo da vida de um indivíduo, ou seja, é uma sequência de atitudes, 

atividades ou comportamentos associados ao papel do trabalho do indivíduo durante a sua 

vida (Arthur & Lawrence, 1984). Deste modo, é possível estabelecer um paralelo entre a 

carreira e os seus diferentes estádios e o desenvolvimento do indivíduo ao longo da vida 

(Levinson, 1978; Super, 1957), ou seja, a carreira pode ser considerada como um processo 

evolutivo. À semelhança do que ocorre no desenvolvimento de um indivíduo (e.g., infância, 

adolescência, maioridade, meia idade, velhice), cada estádio de carreira também apresenta as 

suas especificidades, correspondentes ao período etário do ciclo de vida (e.g., Santos, 2008).  

A satisfação na carreira diz respeito à perceção individual das conquistas na carreira 

até ao momento presente e às suas perspetivas de progresso futuro (Gattiker & Larwood, 

1988; Judge et al., 1995; Martínez-León, Olmedo-Cifuentes, & Ramón-Llorens, 2018). 

Reflete um equilíbrio entre o que os indivíduos esperam do seu desenvolvimento de carreira e 

a realização dos seus objetivos gerais de carreira (Greenhaus et al., 1990; Martínez-León et 

al., 2018). À semelhança do que acontece com a satisfação com a vida, também a satisfação 

com a carreira se refere à sua satisfação pessoal com vários aspetos do progresso e do sucesso 

da carreira (Parasuraman, Purohit, Godshalk, & Beutell, 1996).  

Do mesmo modo que a questão do conflito e da culpa trabalho-família têm sido 

associadas a questões de género, também na carreira se tem verificado esta tendência, 

nomeadamente que, são as mulheres aquelas que mais abdicam das expectativas de carreira. 

Isto porque, o desequilíbrio entre a esfera profissional e familiar pode conduzir a papéis 

conflituantes nas mulheres trabalhadoras (Greenhauss & Beutell, 1985). Segundo Ahmad, 

(2008) as mulheres têm tempo e energia limitados porque têm que dedicar recursos escassos 
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ao trabalho e à família. Smith, Caputti e Crittenden (2012), afirmam que todas as mulheres 

têm uma orientação diversificada de sucesso na carreira. Portanto, a orientação de carreira 

pode ser definida como uma atitude expressa por alguém, que influenciará as decisões 

relacionadas às carreiras (Gerber, Wittekind, Grote, & Staffelbach, 2009). Essa definição 

inclui a ideia de que uma mulher que tenha uma orientação profissional favorável será capaz 

de demonstrar um comportamento que reflita uma conotação mais severa com o trabalho, a 

organização e a carreira do que com as famílias (Gerber et al., 2009). 

O emprego feminino passou do tradicional trabalho doméstico, para carreiras não 

tradicionais (públicas) anteriormente exclusivas do género masculino, o que conduziu ao 

estudo das aspirações de carreira das mulheres (e.g., O'Neil & Bilimoria, 2005). Os papéis 

familiares tendem a inclinar-se para a restrição do acesso das mulheres às oportunidades de 

trabalho, impondo restrições geográficas e encorajando-as a optar por empregos que facilitem 

o equilíbrio entre a família e o trabalho (Hull & Nelson, 2000; McBrier, 2003; Shauman & 

Xie, 1996). Como consequência, as mulheres podem não conseguir empregos que ofereçam 

salários altos ou compatíveis com as suas qualificações. Em contraste, para os homens, que 

são muitas vezes considerados o ganha-pão, as responsabilidades familiares podem incentivá-

los a procurar oportunidades que ofereçam recursos monetários mais elevados (Eby & 

Russel, 2000; Sousa, Kuschel, Brito, & Gonçalves, 2018). Estudos sobre a mobilidade 

geográfica indicam que é menos provável que o homem recuse uma mudança de cidade ou 

país, do que a mulher, com base nas necessidades de trabalho do cônjuge e na existência de 

filhos (Hersch & Viscusi, 1996; Shauman & Xie, 1996). Usando a teoria poder da família, 

Eby e Russel (2000) explicaram que quanto mais um individuo contribui financeiramente 

para o seio familiar, mais decisões de carreira vão ser feitas a seu favor. Também com poucos 

recursos para investir num emprego, o desempenho da mulher pode não ser o melhor, o que 

irá reduzir as suas possibilidades de promoção e/ou recompensas monetárias (Pfeffer & Ross, 

1982). Em contraste, a estabilização pessoal e o apoio e suporte que os homens recebem da 

família permite-lhes um maior uso dos seus recursos pessoais para trabalhar (Pfeffer & Ross, 

1982).  

O'Neil e Bilimoria (2005) revelaram diferentes padrões de como a mulher dedicada à 

carreira se desenvolve ao longo do tempo, especialmente no que diz respeito ao impacto da 

carreira em vários contextos (social, organizacional e relacional). Alguns estudos mostraram 

também que o conflito de papéis afeta negativamente o desenvolvimento da carreira das 

mulheres (Komalasari, 2017). Da mesma forma, muitos estudos evidenciaram que quanto 
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maior o conflito de papéis entre as mulheres que já estão a trabalhar, maior será a dificuldade 

de desenvolver uma carreira (Beauregard, 2007; Judge, Ilies, & Scott, 2006). 

O desenvolvimento de carreira está ao alcance de todos, tanto mulheres como homens. 

No entanto, há uma tendência de que o desenvolvimento de carreira para as mulheres é um 

dilema (e.g., Hite & Mc Donald, 2003). Assim, é expectável que o conflito e a culpa trabalho-

família afetem, não só o bem-estar e a satisfação com a vida, mas também a satisfação com a 

carreira. Por outro lado, é nossa expectativa que menores níveis de bem-estar e de satisfação 

com a vida, tenham influenciam na satisfação com a carreira, pelo que se avança com a 

seguinte hipótese: 

 

H9: O bem-estar e a satisfação com a vida influenciam a satisfação com a carreira.  

 

Em suma, se as empresas conseguirem atender às necessidades e expectativas dos seus 

colaboradores, conseguirão atrair, desenvolver e envolver os melhores profissionais que, por 

sua vez, aumentam a produtividade e o desempenho (Greenhaus et al., 1990; Igbaria, 1991) e 

se tornam fontes de vantagem competitiva (Aryee & Chay, 1994). Estes benefícios justificam 

o investimento das empresas em recursos para desenvolver planos de carreira e práticas e 

políticas que visem o equilíbrio da interface trabalho-família. 

  

Face à importância desta temática para as organizações e em especial para o seu 

capital humano, este estudo tem como objetivos analisar de que modo a identidade dos 

indivíduos (i.e., centralidade da família/trabalho) influencia o conflito e a culpa trabalho-

família, e quais os efeitos destas variáveis no bem-estar, na satisfação com a vida e, 

consequentemente na satisfação com carreira.  
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II. INVESTIGAÇÃO EMPÍRICA 

 

4. Metodologia 

4.1. Amostra 

Para a caracterização da amostra, recorreu-se ao método de amostragem por conveniência, 

considerando como critério: indivíduos profissionalmente ativos (i.e., empregados). A 

amostra final é composta por 180 participantes, dos quais 107 são do género feminino 

(59.4%) e 73 do género masculino (40.6%), com idades compreendidas entre os 21 e 71 anos 

(M = 38.57; DP = 9.83). A maioria dos participantes é casado ou vive em união de facto (n = 

105; 58.3%). Cerca de 31.1% (n = 56) dos participantes tem 2 filhos e 28.9% (n = 52) afirma 

ter um filho. 

Quanto às habilitações literárias, os participantes distribuem-se por todos os graus de 

ensino, sendo os mais comuns o ensino secundário (n = 82; 45.6%) e o ensino superior ao 

nível da licenciatura (n = 63; 35%). Ao nível da atividade profissional, os dados são díspares, 

contudo acentuados no que diz respeito ao setor de atividade terciário (n = 110). 

Relativamente ao tempo na atual empresa, 15.6% dos participantes trabalha há 1 ano, 

10% há 2 anos, 8.9% há 3 anos, 6.1% há 4 anos, 3.3% há 5 anos, 6.7% há 6 anos, 1.7% há 7 e 

9 anos e 31.6% dos participantes há 10 ou mais anos. Quanto ao número de empregos atual, a 

maioria dos participantes tem 1 emprego (35.6%), na sua maioria numa instituição privada 

(69.4%), sendo que apenas 25% trabalha numa instituição pública. Quanto ao vínculo 

contratual, 29.4% tem contrato com termo, 50.6% contrato sem termo e 12.2% são 

trabalhadores independentes – os outros vínculos contratuais (3.9%) não são representativos. 

De realçar que 143 dos participantes trabalha em regime de full-time e 9 em regime de part-

time. Independentemente da carga horária, mais de metade dos inquiridos (55%) afirma ter 

uma chefia flexível, contudo apenas 17.2% possui isenção de horário.  

 

Em relação aos cônjuges dos participantes da amostra, e ao nível das habilitações 

literárias, também se distribuem em todos os graus de ensino, mas com maior evidência ao 

nível do ensino secundário (33.9%) e ensino superior ao nível da licenciatura (10.6%). As 

atividades profissionais incidem maioritariamente sob o setor terciário, sendo que 12.2% dos 

mesmos trabalham numa instituição pública e 38.9% numa privada. Relativamente ao tempo 

na atual empresa, 3.3% dos cônjuges trabalha há 1 ano, 3.9% há 2 anos, 3.9% há 3 anos, 
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1.1% há 4 anos, 3.3% há 5 anos, 2.2% há 6 anos, 4.4% há 7 anos, 1.7% há 8 anos, 0.6% há 9 

anos e 21.7% há 10 ou mais anos. Grande parte (33.3%) está vinculada a um contrato sem 

termo, aproximadamente 10% a um contrato com termo, e independente, ou com outro tipo 

de vínculo (2.2%). A maioria dos cônjuges dos participantes inquiridos trabalha em regime 

de full-time (40%), 33% afirma ter uma chefia flexível e simultaneamente 35% não possui 

isenção de horário. 

 

4.2. Instrumentos 

De acordo com o nosso objetivo os participantes reponderam a um questionário composto por 

várias escalas (tabela 1), assim como questões relacionadas com a vida profissional e vida 

familiar, e caracterização sociodemográfica. 

 

Tabela 1. 

Síntese dos instrumentos utilizados 

Variáveis Instrumento Autor original 
Versão do 

estudo 
Operacionalização α  

 

 

CulpaTF/FT 

 

Escala de Culpa 

Trabalho-Família e 

Família-Trabalho 

McElwain, 

Korabik e 

Chappell 

(2005) 

Versão de 

Gonçalves, 

Sousa, Silva, 

Santos e 

Korabik (2018) 

4 itens CulpaTF 

3 itens CulpaFT (1 - 

discordo totalmente a 7 – 

concordo totalmente) 

.824 

 

CTF/CFT 

 

Escala de conflito 

trabalho-família e 

família-trabalho 

Netemeyer, 

Boles e 

McMurrian 

(1996) 

Versão de 

Santos e 

Gonçalves 

(2014) 

5 itens CTF 

5 itens CFT (1- discordo 

totalmente a 7- concordo 

totalmente) 

.892 

 

Centralidade TF 

 

Work-Family 

Centrality scale 

Carr, Boyar e 

Gregory (2008) 

Traduzida para 

o presente 

estudo 

5 itens (1 – discordo 

totalmente a 7- concordo 

totalmente) 

.799 

 

Satisfação com a 

vida 

 

Satisfaction with life 

scale 
Simões (1992) 

Versão de 

Diener, 

Emmons, 

Larsen e Griffin 

(1995) 

5 itens 

(1-discordo totalmente a 

7-concordo totalmente) 

.873 

 

Bem-Estar 

 

 

Escala GHQ12 

Goldberh e 

Williams 

(1988) 

Carochinho 

(2006) 

14 itens 

(1-discordo totalmente a 

7-concordo totalmente) 

.793 

Satisfação com a 

Carreira 

Career Satisfaction 

Scale (CSS) 

Greenhaus, 

Parasuraman e 

Wormley 

(1990) 

Traduzida para 

o presente 

estudo 

5 itens  

(1 – discordo totalmente a 

7 – concordo totalmente). 

.906 
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Escala de Culpa Trabalho-Família e Família-Trabalho – foi utilizada a adaptação 

portuguesa de Gonçalves et al. (2018) da escala originalmente desenvolvida por McElwain, 

Korabik e Chappell (2005). É uma escala composta por 7 itens que avaliam duas dimensões: 

culpa trabalho-f       (4    ns,  . .,      2 “S n  -me culpado(a) por não poder cuidar da 

minha família tão bem como g s     .”)   c  p  f      -trabalho (3 itens, e.g., item 6 

“Arrependo-      f               h             sp ns         s f        s”). As respostas 

são dadas numa escala de Likert de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).  

 

Escala de Conflito trabalho-família e família-trabalho – As escalas de CTF e CFT, 

adaptadas para a população Portuguesa por Santos e Gonçalves (2014), foram originalmente 

desenvolvidas em inglês 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) 

é um instrumento bidimensional que avalia as duas dimensões do conflito: conflito trabalho-

f       (5    ns,  . .,      1: “As  x  ênc  s          p      n   f     n    nh       

f       ”;      4: “        p     nã  p         sênc  s p         s f        s”)   c nf     

família-      h  (5    ns,  . .,      7: “P  sc n                   f s p  f ss  n  s p   s 

c  p    ss s f        s    c s ”;      9: “A   nh       f         n   f re com as minhas 

responsabilidades profissionais, nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas 

diárias e nas horas extraordinárias ”). 

 

Satisfação com a carreira – foi utilizada a Career Satisfaction Scale (CSS) de 

Greenhaus, Parasuraman e Wormley (1990), que foi traduzida para português, através de um 

processo de tradução-retradução, para o presente estudo. É uma escala composta por 5 itens 

                      s   sf çã  c     c          s  s  s  sp   s ( . .,      1 “Estou 

satisfeito(a) com   s c ss        nh    c nç    n    nh  c       ”;      4 “Es    

satisfeito(a) com o progresso que tenho alcançado relativamente aos meus objetivos de 

p    çã ”), através de uma escala de Likert de 7 pontos (1 – discordo totalmente a 7 – 

concordo totalmente). 

 

Centralidade trabalho-família – a centralidade trabalho-família foi avaliada com 

recurso à Work-Family Centrality Scale de Carr, Boyar e Gregory (2008). É uma escala 

composta por 5 itens que avaliam a importância relativa do trabalho versus família na vida de 

c     n        ( . .,      1 “N    nh   p n ã   s   j     s         p ss           n        

      s      s     n    s p            h         p      f      ”,      5 “E       , 
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considero que o trabalho é bem mais importante para a vida do que a famí   ”). As   sp s  s 

são 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 família.   

 

Satisfação com a vida - Foi utilizada a adaptação da Satisfaction with Life Scale 

(SWLS, Diener et al., 1995) para a população portuguesa de Simões (1992). É uma escala de 

5    ns ( . .,      1: “A minha vida parece-se, em quase tudo, com o que eu desejaria que ela 

fosse”;      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 mínimo de 7 e um máximo de 35 pontos, sendo 

que quanto maior o score maior a satisfação com a vida. 

 

Bem-estar -  f                 és     sc       12, desenvolvida por Goldberg e 

Williams (1988) e traduzida para a população por Carochinho (2006).              

 n     ns  n       p  c              s ú     n       p    c p n     é c ns        p   12 

itens, avalia  s n     sc                 7 p n  s (  sc            n     c nc     

       n  ). Es    sc     nc n   -s  c n            s    s   s: 1)    nc p c      p    

  s  p nh    s f nç  s n     s   2)    p   c   n       xp   ênc  s n   s    n  s   n  s.   

uma  sc              n   s   n  ,    s j ,    n         s  s  é   s   n        - s    

ps c  ó  c  p  c c  n    p    p    c p n  .  

 

Outras questões: foram colocadas outras questões relativamente à vida profissional e 

vida familiar:  

 Como se posiciona relativamente àquilo que sente que está a perder em relação à vida 

profissional/familiar (avaliada numa escala de Likert de 7 pontos, 1 – não tenho 

perdido nada a 7 – tenho perdido muito);  

 Relativamente à sua carreira, neste momento da sua vida, o mais importante para si é: 

a) A integração entre os papéis profissional e familiar simultaneamente, ou b) Uma 

alternância quanto ao envolvimento em um dos papéis, família ou trabalho. (Por 

 x  p  ,    x     c           “    ”  n   n   s   nc n       p          

maternidade/paternidade e nos primeiros anos do filho, e mais tarde regressar à sua 

carreira). 
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 Considera que a sua vida profissional/familiar enriquece de algum modo a sua vida 

familiar/profissional? (avaliada numa escala de Likert de 7 pontos, 1 – discordo 

totalmente a 7 concordo totalmente)  

 De um modo geral, em que medida está satisfeito com a sua vida profissional/familiar 

(avaliada numa escala de Likert de 7 pontos, 1 – nada satisfeito a 7 extremamente 

satisfeito). 

 

Dados sociodemográficos: Foram ainda colocadas questões sobre os dados 

sociodemográficos (idade, género, habilitações literárias, nº filhos, informação relativa à vida 

profissional, dados sobre o cônjuge, entre outras) de forma a uma melhor caracterização da 

amostra. 

 

4.3. Procedimento 

O método quantitativo caracteriza-se pela quantificação das modalidades de recolha de 

informação, assim como o tratamento das mesmas através de técnicas estatísticas 

(Richardson, 1989). Para este efeito a distribuição dos questionários em suporte de papel, foi 

relaizada em diferentes instituições, locais de emprego e ambientes sociais, e através do 

efeito bola de neve, junto de amigos, familiares e amigos. No momento da entrega do 

questionário foi referenciada a pertinência do estudo. O processo de entrega e recolha dos 

questionários foi feito entre outubro de 2017 e fevereiro de 2018. Foram garantidos o 

anonimato e confidencialidade dos dados. 

 

4.4. Análise dos dados 

Os dados foram analisados através do software SPSS (Statistical Package for Social 

Sciences), versão 25.0. 
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5. Resultados 

 

5.1. Análise descritiva 

Na tabela 2 podem ser observadas as médias, desvios-padrão e valores de consistência interna 

das variáveis em estudo.  

 

Tabela 2 

Médias, desvios-padrão e valores de alfa de Cronbach das variáveis em estudo 

 

Relativamente ao sentimento de culpa, este apresenta uma média de 3.09 (DP = 1.40), sendo 

que a dimensão culpa TF é a que apresenta uma média mais elevada (M = 3.69; DP = 1.74). 

No que respeita ao conflito TF-FT este apresenta uma média de 2.62 (DP = 1.23), e à 

semelhança do que ocorre com a variável culpa, também a dimensão conflito TF é aquela que 

apresenta uma média mais elevada (M = 3.21; DP =1.13). A centralidade TF-FT apresenta 

uma média de 2.09 (DP = 1.57), o que indica que os participantes são mais centrados na 

família. A satisfação com a vida apresenta uma média baixa (M = 2.93; DP = .88) e o bem-

  
M DP α 

Sentimento Culpa TF-FT 3.09 1.40 .824 

Sentimento Culpa TF 3.69 1.74 .846 

Sentimento Culpa FT 2.31 1.55 .795 

Conflito TF-FT 2.62 1.23 .892 

Conflito TF  3.21 1.69 .906 

Conflito FT  2.04 1.13 .857 

Centralidade TF-FT 2.09 1.57 .799 

Satisfação com a Vida 2.93 .88 .873 

Bem-Estar 4.71 1.19 .793 

Satisfação com a Carreira 3.38 1.06 .906 
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estar uma média de 4.71 (DP = 1.19), ou seja, e sendo uma variável inversamente avaliada, 

os participantes apresentam um nível baixo de bem-estar (vide tabela 2) 

Todas as escalas em estudo apresentam bons valores de consistência interna (α ≥ .70), 

com o alfa de Cronbach a variar entre .793 (bem-estar) e .906 (conflito FT e satisfação com a 

carreira). 

É possível observar na tabela 3, as médias e desvios-padrão das questões relacionadas 

com a vida profissional e familiar. Os participantes priorizam o trabalho (M = 4.12) 

comparativamente à prioridade que dão à família (M = 2.17), e consequentemente acham que 

o trabalho condiciona a vida familiar (M = 3.60). Assim, sentem uma maior perda face à vida 

familiar (M =3.53). É possível observar que os participantes da amostra consideram que tanto 

a esfera familiar como a esfera profissional se enriquecem mutuamente (M =4.75 e M = 4.42, 

respetivamente). Verifica-se ainda que se encontram satisfeitos com a vida familiar (M = 

5.73) mas também com a sua vida profissional (M = 4.66).  

 

Tabela 3 

Médias e desvios-padrão das questões sobre a vida profissional e familiar 

 M DP 

Prioridade: Família 2.17 1.61 

Prioridade: Trabalho 4.12 2.11 

Trabalho condiciona vida familiar 3.60 1.96 

Família condiciona vida profissional 2.73 1.85 

Perda em relação à vida profissional 2.46 1.55 

Perda em relação à vida familiar 3.53 1.93 

Trabalho enriquece esfera familiar 4.42 1.70 

Família enriquece esfera profissional 4.75 1.69 

Satisfação com a vida familiar 5.73 1.21 

Satisfação com a vida profissional 4.66 1.42 
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 Com respeito à questão sobre a preferência pelo tipo de carreira, a maioria dos 

participantes (N = 137, 76.1%) afirmaram que no atual momento da sua vida, o mais 

  p    n   é “   n     çã   n     s p pé s p  f ss  n     f        s      n    n  ”. 

 

Para verificar a existência de diferenças entre as variáveis em estudo e os dados 

sociodemográficas, foram realizados testes-t. 

 

Relativamente à variável Centralidade TF-FT foram encontradas diferenças:  

a) entre géneros (t = -2.130; p = 0.002), com as mulheres a apresentarem uma média 

menor (M = 1.88) comparativamente aos homens (M = 2.39); 

 b) estado civil (t = 3.33; p = 0.000), com os solteiros a apresentarem uma média mais 

elevada (M = 2.64) comparativamente aos participantes casados ou em união de facto; 

c) tipo de instituição (t = -2.50; p = 0.001), onde os participantes que trabalham numa 

instituição privada apresentam média mais elevada (M = 2.28) em comparação aos que 

trabalham em instituições públicas (M = 1.72) 

 

Também na dimensão culpa FT foram encontradas diferenças estatisticamente significativas, 

relacionadas com:  

a) isenção de horário (t = 2.177; p = 0.001), observando que os participantes que 

possuem isenção de horário apresentam uma média mais elevada de culpa FT (M = 

2.779) comparativamente aos que não usufruem dessa regalia (M = 2.14);  

b) estado civil (t = 1.84; p = 0.018), sendo os solteiros a apresentarem média mais 

elevada (M = 2.65), comparativamente aos participantes casados ou em união de facto 

(M = 2.18); 

c) tipo de instituição (t = -2.25; p = 0.001), onde os participantes que trabalham numa 

instituição privada apresentam média mais elevada (M = 2.46) em comparação aos que 

trabalham em instituições públicas (M = 1.86) 

 

No que concerne ao conflito TF-FT, foram encontradas diferenças relativamente a: 

a) tipo de instituição na variável conflito TF-FT (t = -2.74; p = 0.026), e nas suas duas 

dimensões: conflito TF (t = -3.34; p = 0.045) e conflito FT (t = -2.50; p = 0.013), onde 

os participantes que trabalham nas instituições privadas apresentam médias mais 

elevadas (M = 2.80, M = 3.46 e M = 2.14, respetivamente) em relação aos que 

trabalham em instituições públicas (M = 2.22, M = 2.61 e M = 1.84, respetivamente). 
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Na variável satisfação com a vida foram encontradas diferenças em relação a: 

a) estado civil (t = -.873; p = 0.013), em que os participantes solteiros apresentam uma 

média menor (M = 4.58) em relação aos participantes casados ou em união de facto (M 

= 4.74). 

 

Também nas questões “  f       c n  c  n         p  f ss  n  ” (t = -.656; p = 0.011) e 

“p     relativamente à vida p  f ss  n  ” (t = -1.252; p = 0.006) foi possível observar 

diferenças estatisticamente significativas relacionadas com o tipo de instituição, sendo que 

aqueles que trabalham numa instituição privada apresentaram médias mais elevadas em 

ambas as questões (M = 2.80 e M = 2.58, respetivamente), comparativamente aos que 

trabalham numa instituição pública (M = 2.60 e  M = 2.24, respetivamente). 

 

5.2 Análise Correlacional 

Na tabela 4 é possível observar os valores de correlação entre as variáveis em estudo. De 

acordo com os dados obtidos podemos verificar que a culpa TF-FT e o conflito TF-FT se 

correlacionam positivamente (r = .596; p = .000), assim como as suas dimensões, com 

valores de correlação a variar entre r = .263 e r = .652, para p ≤ 0.001. 

No que diz respeito à centralidade TF-FT, esta variável apresenta correlações 

positivas e estatisticamente significativas com a culpa TF-FT (r = .175, p = 0.019) e a 

dimensão culpa FT (r = .272, p = 0.000), conflito TF-FT (r = .257, p = 0.001), conflito TF (r 

=.158, p = 0.035) e conflito FT (r = .321, p = 0.000). De realçar a correlação entre a 

centralidade TF-FT e culpa TF (r = .067) que apesar de positiva é baixa e não é significativa.  

A satisfação com a vida correlaciona-se negativamente com todas as variáveis, sendo 

apenas significativa a correlação com as dimensões culpa TF-FT (r = -.170, p = 0.023) e 

culpa TF (r = -.193, p = 0.009), com exceção para a variável satisfação com a carreira, com a 

qual apresenta um valor de correlação elevado e positivo (r = .450, p = 0.000).  

O bem-estar está correlacionado positivamente com as variáveis culpa TF-FT (r = 

.253, p = 0.001), culpa TF (r = .256, p = 0.001), culpa FT (r = .157, p = 0.035), conflito TF-

FT (r =.360, p = 0.000), conflito TF (r = .309, p = 0.000), conflito FT (r = .325, p = 0.000) e 

centralidade TF-FT (r = .259, p = 0.000). Isto é, quanto maior a centralidade TF, o conflito e 

a culpa, maior é o mal-estar. Apresenta ainda correlações negativas com as variáveis 

satisfação com a vida (r = -.424, p = 0.000) e com a satisfação com a carreira (r = -.236, p = 
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0.001). Uma vez que esta é uma variável avaliada inversamente, quanto maior o mal-estar 

menor a satisfação.  

 

Tabela 4  

Correlações das variáveis em estudo 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. Culpa TF-FT -         

2. Culpa TF .897** -        

3. Culpa FT .764** .401** -       

4. Conflito TF-FT .596** .608** .352** -      

5. Conflito TF  .586** .652** .263** .917** -     

6. Conflito FT  .419** .349** .371** .803** .500** -    

7. Centralidade TF-FT .175* .067 .272** .257** .158* .321** -   

8. Satisfação com a Vida -.170* -.193** -.071 -.121 -.136 -.061 -.043 -  

9. Bem-Estar .253** .256** .157* .360** .309** .325** .259** -.424** - 

10. Satisfação Carreira -.001 -.006 .005 .080 .096 .027 .047 .450** -.236** 

* p ≤ 0.05; **p ≤ 0.001 

 

5.3. Análise de Regressão 

 

As hipóteses de investigação foram testadas recorrendo a análises de regressão. 

A variável centralidade TF-FT apresentou um valor de predição de cerca de 6.6% sobre a 

variável conflito TF-FT (β = .257; t(178) = 3.54, p = 0.001), 2.5% sobre a dimensão conflito 

TF (β = .158; t(178) = 2.130, p = 0.035) e 10.3% sobre a dimensão conflito FT (β = .321; t(178) 

= 4.52, p = 0.000). Em relação à culpa, a centralidade TF-FT explica 3% da culpa TF-FT (β = 

.175; t(178) = 2.36, p = 0.019) e cerca de 7.4% da culpa FT (β = .272; t(178) = 3.77, p = 0.000).  

A centralidade não apresentou poder preditivo significativo o sobre a dimensão culpa 

TF (r
2
= 0.4, p = 0.373). Para avaliar o poder preditivo da centralidade TF-FT e do conflito 

TF-FT sobre a variável culpa TF-FT, foi realizado um modelo de regressão, em que a 
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variável centralidade TF-FT, o conflito e as suas duas dimensões explicam 37% da variável 

culpa TF-FT, 43% da culpa TF e 17.2% da culpa FT. 

Para avaliar o poder explicativo das variáveis centralidade conflito e culpa sobre as 

variáveis de resultado satisfação com a vida, satisfação com a carreira e bem-estar foram 

realizados três modelos de regressão (tabela 5). 

 

Tabela 5. 

Regressão hierárquica para a predição do bem-estar 

Modelos 

Bem-estar 

r
2
 ΔR

2
 p 

1. Centralidade TF-FT .067 .067 .000 

2. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT .161 .094 .000 

3. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT + Culpa TF-FT .168 .007 .000 

 

A regressão linear múltipla permitiu verificar que a centralidade TF-FT explica cerca 

de 6.7% do bem-estar (modelo 1). Mas ao acrescentarmos a variável conflito TF-FT (modelo 

2), o seu poder preditivo aumenta (R
2
 = 0.094). Contudo, é o modelo 3, que engloba as 

variáveis centralidade TF-FT, conflito TF-FT e culpa TF-FT aquele com um maior poder 

preditivo explicando 17% do bem-estar. As variáveis com contribuição significativa são a 

centralidade TF-FT (β = .185; p = 0.014) e o conflito FT (β = .176; p = 0.042). 

 

Para avaliar o poder explicativo das variáveis centralidade conflito culpa e bem-estar 

sobre a variável satisfação com a vida, foram realizados quatro modelos de regressão (tabela 

5). O modelo com maior valor preditivo é o modelo 4, que explica cerca de 20.2% da 

satisfação com a vida, sendo o bem-estar a única variável com contributo estatisticamente 

significativo e negativo (β = -.442; p = 0.000). Ou seja, e considerando que é uma variável 

avaliada inversamente, quanto maior o mal-estar menor a satisfação com a vida. 
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Tabela 6 

Regressão hierárquica para a predição da satisfação com a vida 

Modelos 

Satisfação com a Vida 

r
2
 ΔR

2
 p 

1. Centralidade TF-FT 
.002 .002 .563 

2. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT 
.019 .017 .334 

3. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT + Culpa TF-FT 
.039 .02 .222 

4. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT + Culpa TF-FT + 

Bem-estar 
.202 .163 .000 

 

Por último e para avaliar o poder explicativo das variáveis centralidade, conflito, culpa, bem-

estar e satisfação com a vida sobre a variável satisfação com a carreira, foram realizados 

cinco modelos de regressão (tabela 7). 

 

Tabela 7. 

Regressão hierárquica para a predição da satisfação com a carreira 

Modelos 

Satisfação com a Carreira 

r
2
 ΔR

2
 p 

1. Centralidade TF-FT .002 .002 .530 

2. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT .011 .009 .564 

3. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT + Culpa TF-FT .019 .016 .643 

4. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT + Culpa TF-FT + Bem-

estar 
.101 .082 .005 

5. Centralidade TF-FT + Conflito TF-FT + Culpa TF-FT + 

Bem-estar + Satisfação Vida 
.243 .142 .000 

 

Mais uma vez, é o modelo que engloba todas as variáveis (modelo 5), aquele com 

maior poder preditivo, já que explica cerca de 24.3% da satisfação com a carreira. Neste 

modelo, a dimensão conflito FT (β = .209; p = 0.031) e a variável satisfação com a vida (β = 

.422; p = 0.000), são as que representam um contributo estatisticamente significativo. 
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Na figura 1 possível observar uma síntese do modelo em estudo, com os valores 

explicativos de cada variável individualmente (foram excluídas as relações que não eram 

estatisticamente significativas). 

 

Figura 1. Síntese do modelo e valores de predição 
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6. Discussão 

 

Este estudo teve como objetivo analisar de que modo a identidade dos indivíduos (i.e., 

centralidade da família/trabalho) influencia o conflito e a culpa trabalho-família, e quais os 

efeitos destas variáveis no bem-estar, na satisfação com a vida e, consequentemente 

satisfação na carreira. Através de uma amostra composta por 73 homens e 107 mulheres 

profissionalmente ativos e maioritariamente casados ou a viverem em união de facto, foi 

possível observar que os participantes deste estudo se mostraram mais centrados na família. 

Ou seja, de acordo com Xie et al. (2017), indivíduos menos centrados no trabalho gastam 

mais tempo com a família, atribuindo mais importância à mesma. Deste modo, é a família 

que enriquece o trabalho e consideram o trabalho como condicionante da vida familiar, o que 

leva a um sentimento de perda. Esta centralidade na família, conjugada com a necessidade de 

trabalhar, encontra-se refletida na questão sobre a preferência pelo tipo de carreira, onde a 

maioria dos participantes (76.1%) afirmaram que no atual momento da sua vida, o mais 

  p    n   é “   n     çã   n     s p pé s p  f ss  n     f        s      n    n  ”. C n    , 

a procura por este equilíbrio entre ambas as esferas é um desafio que conduz muitas vezes ao 

conflito TF-FT e consequentemente à culpa TF-FT, uma vez que há uma necessidade de 

escolher uma esfera em prol da outra (Korabik, 2015).  

No conflito, é a dimensão conflito TF que tem uma média mais elevada, o que sugere 

que os participantes experimentam mais o conflito TF do que o conflito FT. No que diz 

respeito ao sentimento de culpa, os resultados mostram que a dimensão sentimento de culpa 

TF é a que apresenta os valores médios mais elevados, o que significa que as pessoas se 

sentem culpadas quando deixam a família para segundo plano. Deste modo, a primeira 

hipótese (H1) a centralidade TF influencia o conflito TF-FT, pode ser confirmada. Os dados 

da centralidade TF-FT indicam-nos que os participantes são mais centrados na família, 

existindo uma correlação positiva relativamente ao conflito TF-FT, sendo que o conflito FT é 

superior ao conflito TF. O que era de prever, uma vez que um indivíduo, seja ele mais 

centrado na família ou no trabalho, tenderá a experimentar um dos conflitos.  

Também a segunda hipótese (H2), a centralidade TF influencia a culpa TF-FT, foi 

confirmada. A centralidade TF-FT quando interligada com a culpa TF-FT apresenta uma 

influência positiva, embora com maior impacto na culpa FT.  

A terceira (H3) e quarta (H4) hipótese, o conflito TF influencia a culpa TF - o conflito 

FT influencia a culpa FT, foram confirmadas. O conflito TF tem um impacto positivo na 
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culpa TF bem como o conflito FT com a culpa FT, embora este último tenha um resultado 

mais baixo relativamente ao primeiro. Por outras palavras, a culpa está intrinsecamente ligada 

ao conflito. Quanto ao conflito, estudos sobre a gestão do papel profissional e familiar 

mencionam vários fatores que impedem o equilíbrio destas esferas, entre os quais, o 

sentimento de culpa pela falta de tempo para atividades domésticas e familiares (Strobino & 

Teixeira, 2014). Assim, estes resultados vão ao encontro de estudos anteriores (e.g., 

Gonçalves et al., 2018), que apontam o conflito como um preditor dos sentimentos de culpa.  

No que diz respeito à influência que o conflito e a culpa têm sobre o bem-estar (H5) é 

possível realçar que estas têm uma forte correlação com o bem-estar, no entanto os valores 

são mais altos quando o conflito é analisado com o bem-estar. Em relação ao bem-estar, as 

experiências no trabalho e na família influenciam-se reciprocamente, sejam de forma 

negativa (pressão dos papéis) ou positiva (facilitação das esferas) (e.g., Medeiros, Aguiar, & 

Barham, 2017), confirmando-se assim a quinta hipótese. Também Yuen, Fuligni, Gonzales e 

Telzer (2018) obtiveram resultados em que a centralidade familiar desempenha um papel 

mais acentuado no bem-estar, podendo ser considerada como uma resposta adaptativa a 

desafios familiares significativos.  

Em relação à sexta hipótese (H6) o conflito e a culpa influenciam a satisfação com a 

vida, podemos perceber que o conflito não influencia a satisfação com a vida, mas a culpa na 

dimensão TF influencia. De um modo geral, os participantes apresentam valores mais baixos 

no que diz respeito à satisfação com a vida e o bem-estar. O que era expectável uma vez que 

quem se sente culpado terá menores níveis de satisfação com a vida (Aycan & Eskin, 2005).  

A sétima hipótese (H7) o conflito e a culpa influenciam a satisfação com a carreira, 

não foi confirmada. O conflito e a culpa não apresentam influência na satisfação com a 

carreira.  

A oitava hipótese (H8), o bem-estar influencia a satisfação com a vida, foi 

confirmada. O bem-estar apresenta uma influência positiva com a satisfação com a vida. A 

capacidade de um indivíduo de combinar satisfatoriamente o trabalho, os compromissos 

familiares e a vida pessoal é importante não apenas para o bem-estar da pessoa, mas também 

para o de toda a família (OECD, 2011).  

A nona e última hipótese (H9) o bem-estar e a satisfação com a vida influenciam a 

satisfação com a carreira, foi confirmada. Fortemente interligados entre si, o bem-estar e a 

satisfação com a vida influenciam a satisfação com a carreira. 
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Apesar de mais centrados na família, conseguimos encontrar algumas diferenças em 

relação ao género: as mulheres são mais centradas na família. Esta evidência vai ao encontro 

dos resultados     á   s  s    s s        n   f c  TF        s ã      én   .   “          

 én   ” s           s h   ns  ss       p p      “c ns          c       ”   p        

 c nó  c     f      ,  n   n    s    h   s s   nc n        s “  c c  n   s” p     c      

papéis mais centrados na família (Lorence, 1987; Gonçalves et al., 2018). Assim, os homens 

tendem a investir mais recursos no desenvolvimento das suas carreiras e, consequentemente, 

a sua identidade como trabalhador torna-se mais prevalente. Por outro lado, a mulher tende a 

alocar os seus recursos na construção da família e vê o seu papel profissional como uma parte 

menos importante de si (e.g., Steffy & Jones, 1988). Embora as mulheres se apresentem 

como mais centradas na família comparativamente aos homens, não foram verificadas mais 

diferenças em termos de género. 

Como limitações podemos apontar o tamanho da amostra que nos impede de 

generalizar os resultados a toda a população Portuguesa, assim como a diferença entre 

participantes do género feminino e masculino. Seria também importante controlar que não 

existe o efeito da desejabilidade social. 

Pesquisas futuras podem expandir este estudo de várias maneiras. Estudos cross-

cultural permitirão aprofundar o peso das características culturais nos papéis de género, na 

definição de família, na centralidade de ambas as esferas, permitindo uma comparação (e.g., 

culturas feministas vs culturas masculinas ou culturas coletivistas vs culturas individualistas, 

Hofstede, 1991). Outra área de interesse para investigações futuras é aprofundar o lado 

organizacional, ou seja, analisar as estratégias que as empresas adotam (ou não) para facilitar 

a conjugação da vida familiar e profissional, assim como a importância que atribuem ao bem-

estar e à satisfação e expectativas de carreira dos seus recursos humanos. 
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7. Conclusões e Considerações Finais 

 

Com o novo curso da vida social, originado pela transformação da mulher na sociedade, o 

aumento de famílias monoparentais e casais de duplo emprego, dá-se uma substituição do 

modelo patriarca pelo modelo igualitário. Estas transformações requerem alguma reflexão 

sobre a relação entre família e trabalho. A atuação mais presente da mulher no mundo do 

trabalho torna cada vez mais necessário que se reorganize os papéis que até então eram 

femininos ou masculinos, para que assim se redistribuam as tarefas domésticas (Poeschl, 

2010). Nesta linha de pensamento, o tema da conciliação entre o trabalho e a família surge 

como um contexto de várias mudanças tanto a nível do mundo do trabalho quanto na 

instituição familiar. Face a este cenário é importante que as organizações e os indivíduos 

procurem equilibrar estas duas esferas (Medeiros et al., 2017). 

Desenvolver melhores medidas de equilíbrio entre trabalho e vida pessoal é importante do 

ponto de vista da política, pois as condições de trabalho e várias outras políticas familiares 

afetam fortemente a capacidade das pessoas de conciliar trabalho e vida (OECD, 2011). 

  

 As organizações têm vindo a implementar estratégias chamadas Family Friendly 

Practices ou Políticas Amigas da Família (PAF) para minimizar os efeitos do conflito 

(Barham & Vanalli, 2012; Fiksenbaum, 2014; Hennings & Woo, 2014). De acordo com 

Allen (2011) e Barham e Vanalli, (2012) as PAF podem ser divididas em dois domínios: 

acordos de trabalho flexíveis e suporte ao cuidado dos dependentes. No que diz respeito ao 

primeiro domínio, os horários de trabalho podem ser flexíveis, a semana de trabalho 

concentrada, horários parciais, trabalho em casa e teletrabalho. O apoio e compreensão do 

superior hierárquico também é fulcral para esta conciliação. Quanto ao segundo domínio, este 

compreende o acesso a creches/jardim-de-infância/tempos livres e apoio ao idoso, no local de 

trabalho. No estudo realizado por Silva, Santos, Brandão, Ruivo e Lima (2015), em três 

organizações identificaram que as políticas mais disponibilizadas são o horário flexível. Em 

contrapartida, Teixeira e Nascimento (2011) identificaram no seu trabalho que as 

organizações usam práticas menos abrangentes, aplicando mais as recompensas monetárias, 

prémios e subsídios. No entanto quanto mais o indivíduo experimentar o conflito mais usará 

as políticas que a empresa disponibilize. Na perspetiva de vários autores (Guerreiro, 

Lourenço, & Pereira, 2006; Guerreiro & Pereira, 2006) estas políticas não são apenas 

benéficas para os colaboradores, as empresas também beneficiam da implementação das 
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mesmas, através do reforço da motivação e comprometimento dos colaboradores, redução do 

absentismo, aumento da produtividade, alargamento de potenciais colaboradores mais 

qualificados, valorização da empresa e aumento do bem-estar e satisfação no trabalho. 

A flexibilidade nas condições de trabalho gera condições para desenvolver a 

conciliação entre o trabalho e a família, e permitir uma maior aposta na carreira. No entanto 

também a gestão que se faz do tempo que se atribui a cada atividade pode tornar-se benéfico 

a longo prazo (Barham & Vanalli, 2012).  

As atuais exigências do mercado de trabalho em particular, e da sociedade em geral, 

estão de certo modo a prejudicar o alcance de um equilíbrio entre esferas profissional e 

familiar, assim como um alcance daquilo que são as expectativas de carreira e satisfação com 

a mesma. Este desiquilíbrio acarreta, num longo prazo, um risco para o bem-estar físico, 

emocional e psicológico dos trabalhadores, pelo que deve ser considerado pelas organizações 

como um risco psicossocial que deve ser amenizado (Gonçalves, Sousa, Sousa, & Santos, 

2017). 
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QUESTIONÁRIO 

Este questionário insere-se num projeto de investigação de Mestrado que tem como 
principal objetivo recolher informação sobre a interface trabalho-família e o bem-estar. 

O questionário é anónimo e confidencial. 
Não há respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua opinião. 

Estimamos cerca de 15 minutos para a sua realização. 
Obrigada pela sua colaboração. 

 

Dados Biográficos 

 

Género 

 Idade:   
Estado Civil 

 Nº Filhos:  

  
Idade dos Filhos: 

 Solteiro  

Feminino    Divorciado  

Masculino    Casado/União de Facto  

 

Habilitações Literárias  Atividade Profissional: 
 

 Vinculo contratual 

Ensino Primário    Contrato c/ Termo  

Ensino Básico    Contrato s/ Termo  

Ensino Secundário   Tempo na empresa:  Trabalhador Independente  

Licenciatura   Nº Empregos:   Outro  

Mestrado   Instituição    

Pós-Graduação   Pública   Part-Time  

Doutoramento   Privada   Full-Time  

A sua chefia é flexível com os horários?   Sim  Não  
Tem isenção de horário? Sim  Não  

 

Dados sobre o cônjuge (se casado ou união de facto) 

 

Habilitações Literárias  Atividade Profissional 
 

 Vinculo contratual 

Ensino Primário    Contrato c/ Termo  

Ensino Básico    Contrato s/ Termo  

Ensino Secundário   Tempo na empresa:  Trabalhador Independente  

Licenciatura   Nº Empregos:   Outro  

Mestrado   Instituição    

Pós-Graduação   Pública   Part-Time  

Doutoramento   Privada   Full-Time  

A chefia do seu cônjuge é flexível com os horários?   Sim  Não  
O seu cônjuge tem isenção de horário? Sim  Não  
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GRUPO I 

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

às seguintes situações/afirmações? 

 

D
T

 

     C
T
 

1. Lamento não estar disponível para a minha família tanto quanto gostaria 1 2 3 4 5 6 7 

2. Sinto-me culpado(a) por não poder cuidar da minha família tão bem como 
gostaria. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. Sinto-me mal porque tenho de me afastar frequentemente da minha família 
para tratar de assuntos profissionais. 1 2 3 4 5 6 7 

4.Sinto-me culpado(a) por não demonstrar tanto interesse pelo meu/minha 
companheiro(a) como gostaria. 

1 2 3 4 5 6 7 

5. Estou preocupado(a) com a qualidade do meu trabalho porque frequentemente 
coloco a minha família à frente do trabalho. 1 2 3 4 5 6 7 

6. Arrependo-me de faltar ao trabalho devido a responsabilidades familiares.  1 2 3 4 5 6 7 
7. Sinto-me mal porque tenho de me ausentar frequentemente do trabalho para 
tratar de assuntos familiares. 1 2 3 4 5 6 7 

 

2. Em que medida se sente culpado(a) por: 

2.1. Dar prioridade à família, deixando o trabalho para segundo plano. 

Nada 
culpado(a) 

     Extremamente 
culpado(a) 

1 2 3 4 5 6 7 

 

2.2. Dar prioridade ao trabalho, deixando a família para segundo plano. 

Nada 
culpado(a) 

     Extremamente 
culpado(a) 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3. Em que medida sente que os seus compromissos e envolvimento no trabalho têm 

condicionado a sua vida familiar? 

Nada       Muito 

1 2 3 4 5 6 7 

  

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

aspirações em termos de carreira? 

Nada       Muito 

1 2 3 4 5 6 7 
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5. Como se posiciona relativamente àquilo que sente que está a perder: 

5.1. Relativamente à vida profissional (e.g., reuniões de trabalho, eventos profissionais, festas da 

empresa, oportunidades de progressão na carreira, oportunidades de expatriação) 

Não tenho 
perdido 

nada  

     Tenho 
perdido 
muito 

1 2 3 4 5 6 7 

 

5.2. Relativamente à vida familiar (e.g., eventos familiares, festas de aniversário, prestar cuidado 

a familiares doentes) 

Não tenho 
perdido 

nada 

     Tenho 
perdido 
muito 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

6. De 1 (Discordo totalmente-DT) a 7 (Concordo totalmente-CT) como se posiciona em relação 

às seguintes situações/afirmações? 

 D T
 

     C T
 

1.  As exigências do meu emprego interferem na minha vida familiar.  1 2 3 4 5 6 7 

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

1 2 3 4 5 6 7 

3. Algumas das tarefas que gostaria de realizar em casa não aparecem feitas 
devido às minhas exigências profissionais.  1 2 3 4 5 6 7 

4. O meu emprego não permite ausências por motivos familiares.  1 2 3 4 5 6 7 

5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que fazer 
alterações nas atividades familiares  1 2 3 4 5 6 7 

6. As minhas obrigações familiares interferem com as atividades do meu 
emprego. 

1 2 3 4 5 6 7 

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

1 2 3 4 5 6 7 

8. Algumas das tarefas que quero realizar no emprego não aparecem feitas 
devido às obrigações familiares.  

1 2 3 4 5 6 7 

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

1 2 3 4 5 6 7 

10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional.  1 2 3 4 5 6 7 

 

 

GRUPO 2 

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

 

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

 

b) Uma alternância quanto ao envolvimento em um dos papéis, família ou trabalho. (Por exemplo, 

deixar a carreira de “lado” enquanto se encontra em período de maternidade/paternidade e nos 

primeiros anos do filho, e mais tarde regressar à sua carreira). 
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2. Em relação à satisfação 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 alcançado na minha carreira.  1 2 3 4 5 

Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcançado relativamente 
aos meus objetivos de carreira como um todo.  

1 2 3 4 5 

Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcançado relativamente 
aos meus objetivos salariais. 

1 2 3 4 5 

Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcançado relativamente 
aos meus objetivos de promoção.  

1 2 3 4 5 

Estou satisfeito(a) com o progresso que tenho alcançado relativamente 
aos meus objetivos de desenvolvimento de novas competências.  

1 2 3 4 5 

 

 

3. Considera que a sua vida profissional enriquece de algum modo a sua vida familiar? De 1 

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). 

 

Discordo 
Totalmente 

     Concordo 
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 
Totalmente 

     Concordo 
Totalmente 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

4. De 1 (Discordo totalmente-DT) a 7 (Concordo totalmente-CT) como se posiciona em relação 

às seguintes situações/afirmações? 

 

 DT      CT 

1. Na minha opinião os objetivos de vida pessoal de um indivíduo 
devem ser mais orientados para o trabalho do que para a família. 

1 2 3 4 5 6 7 

2. Na minha vida a maior satisfação vem do trabalho e não da 
família. 

1 2 3 4 5 6 7 

3. As coisas mais importantes que me acontecem envolvem mais o 
trabalho do que a família.  

1 2 3 4 5 6 7 

4. Na vida, o trabalho deve ser considerado bem mais importante 
do que a família. 

1 2 3 4 5 6 7 

5. Em geral, considero que o trabalho é bem mais importante para 
a vida do que a família.  

1 2 3 4 5 6 7 
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GRUPO 3 

1. Pense nas últimas semanas. Indique o grau em que cada afirmação se aplica a si de acordo 

com a seguinte escala crescente de 1 (discordo totalmente-DT) a 7 (concordo totalmente-CT):  

 

 DT      CT 

1. Tem conseguido concentrar-se no que faz. 1 2 3 4 5 6 7 

2. Perdeu horas de sono devido às preocupações. 1 2 3 4 5 6 7 

3. Sentiu que tem um papel útil nas coisas em que se envolve. 1 2 3 4 5 6 7 

4. Sentiu-se capaz de tomar decisões. 1 2 3 4 5 6 7 

5. Sentiu-se constantemente sob pressão. 1 2 3 4 5 6 7 

6. Sentiu que não conseguia ultrapassar as dificuldades. 1 2 3 4 5 6 7 

7. Conseguiu ter prazer nas suas atividades diárias. 1 2 3 4 5 6 7 

8. Conseguiu enfrentar os seus problemas. 1 2 3 4 5 6 7 

9. Tem-se sentido infeliz e deprimido(a). 1 2 3 4 5 6 7 

10. Tem perdido a confiança em si próprio(a). 1 2 3 4 5 6 7 

11. Tem pensado em si como uma pessoa sem valor. 1 2 3 4 5 6 7 

12. Apesar de tudo, tem-se sentido razoavelmente feliz. 1 2 3 4 5 6 7 

 

2. De um modo geral, em que medida está satisfeito(a): 

 

2.1. Com a sua vida profissional: 

Nada 
Satisfeito(a) 

     Extremamente 
satisfeito(a) 

1 2 3 4 5 6 7 

 

 

2.2. Com a sua vida familiar: 

Nada 
Satisfeito(a) 

     Extremamente 
satisfeito(a) 

1 2 3 4 5 6 7 

 

3. Indique o grau em que cada afirmação 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 ela fosse.  

1 2 3 4 5 6 7 

2. As minhas condições de vida são muito boas.  1 2 3 4 5 6 7 

3. Estou satisfeito(a) com a minha vida.  1 2 3 4 5 6 7 

4. Até agora tenho conseguido as coisas importantes da vida, 
que eu desejaria.  

1 2 3 4 5 6 7 

5. Se eu pudesse recomeçar a minha vida, não mudaria nada.  1 2 3 4 5 6 7 

 

Obrigada pela sua participação. 


