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“Nothing is as important as passion. No matter what you want to do with your life, be passionate.
The world doesn’t need any more gray. On the other hand, we can’t get enough color. Mediocrity
is nobody’s goal, and perfections shouldn't be either. We’ll never be perfect. But remember these

three P’s: Passion plus persistence equals possibility.”

Jon Bon Jovi (2001)



Resumo

Este estudo, de caracter quantitativo, visa testar o modelo da paix&o pelo trabalho e do burnout de
Vallerand et al. (2010) e, observar a relacdo das varidveis: paixdo pelo trabalho, satisfacdo
profissional, conflito trabalho-familia e burnout. Com uma amostra recolhida por acessibilidade,
composta por 326 individuos, 169 homens e 157 mulheres, com idades compreendidas entre os 19
e 0s 69 anos (M =41.31, DP = 10.52), os resultados mostram que a paixdo obsessiva pelo trabalho
contribuiu para a ocorréncia de conflitos e a paixdo harmoniosa gera satisfacdo profissional; j& o
conflito influencia o desenvolvimento do burnout, que é minimizado pela satisfacéo profissional.
Ao contrario do expectavel, a paixao obsessiva ndo conduz diretamente ao burnout. O modelo
apresentou bons indices de ajustamento. Os resultados tém implicacGes importantes para a teoria e
para a investigacao sobre a paixdo, bem como sobre o burnout. O estudo reforga o importante papel
das organizacBes na promocao de ambientes de trabalho favoraveis a adocéo de uma paixdo mais
harmoniosa, prevenindo os seus colaboradores de situac6es de conflito e de burnout e reforcando

a satisfacdo profissional.

Palavras-Chave: Paix&o pelo trabalho; burnout; satisfacdo profissional; conflito trabalho-

familia
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Abstract

This quantitative study aims to test the passion for work and burnout model developed by Vallerand
et al. (2010) and understand the variables ‘relationship — work passion, professional satisfaction,
work-family conflict and burnout. With a sample of 326 individuals, collected by accessibility,
consisting of 326 individuals, 169 men and 157 women, aged between 19 and 69 years (M = 41.31,
SD = 10.52), the results showed that the obsessive passion for work contributed to the occurrence
of conflicts, and harmonious passion generates professional satisfaction. On the other hand, conflict
influences burnout development which is minimized by professional satisfaction. Opposite to what
one might have expected obsessive passion does not lead directly to burnout. The model has good
fit indices. The results have important implications for theory and research on passion as well as
burnout. The study reinforces the important role of organizations in promoting work environments
favorable to the adoption of a more harmonious passion, preventing employees from conflict and

stress situations, and reinforcing professional satisfaction.

Keywords: Work passion, burnout, job satisfaction, work-family conflict
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Introducao

Num mundo cada vez mais agitado, cujos passos ritmados ao som da velocidade da luz
contrabalanceiam o equilibrio necessario a humanidade, assiste-se a uma chuva cadenciada de
novidades e mutagdes, advindas do aumento exponencial das capacidades criativas e inovadoras
das organizagdes face as necessidades sentidas e provenientes da insatisfagio humana. E na busca
permanente de tal realizacdo que toda uma sociedade, imersa numa maratona incansavel, se destaca
e desgasta num paradoxo sem fim; por um lado preza-se cada vez mais o0 bem-estar, o equilibrio, a
salde, a valorizacdo humana, as empresas sustentaveis e amigas da familia e do ambiente; e, por
outro lado, assiste-se a um tendente crescimento da precariedade, do fosso entre mais ricos e mais
pobres, da polui¢do e destruicdo ambiental, da escassez da qualidade de vida e do cansaco fisico e

psicolégico que impactam na salde das pessoas e das organizacdes.

Perante este suposto balanceamento, instavel e alienado, que simplesmente revela um
verdadeiro desequilibrio, vinga um velho ditado, que norteia a atual sociedade, que nos recorda
que “parar ¢ morrer”. Assim, tal como € escasso o tempo para a sociedade assimilar e refletir sobre
tantas transformacdes, também o é para as organizacgdes, que lutam pelo crescimento sustentavel e
pelo alcance da performance que as permitira sobreviver num contexto como o que se tem vivido

até entao.

Nesta linha, revelam as pessoas ser preciosos recursos ao dispor das organizagOes, que
alinhadas com a visdo, missdo e valores organizacionais podem contribuir para a continuidade
organizacional. Tal eleva a primazia da funcdo dos recursos humanos, no que toca a atracéo,
captacdo e retencao de talentos. Contudo, como 0s recursos sao escassos, dado o desalinhamento a
que se assistiu nos ultimos anos entre a articulacdo das politicas educacionais, levadas a cabo de
forma genérica pelos mais diversos paises, e as reais necessidades organizacionais, assiste-se a uma
feroz competitividade relativamente as politicas de atragdo, captacdo e retencdo dos melhores

talentos, que diferenciam e elevam as organizacdes ao topo da piramide.

Pessoas apaixonadas, criativas, inovadoras, inspiradoras e visionarias tém capacidade de
prever e criar o futuro, logo, sdo essenciais a qualquer organizacdo, que por sua vez, e, dada a

envolvente que a circunda, mantém acesa a luta pela sua procura num mercado fortemente



concorrencial. Segundo Perrewé et al. (2014) uma das caracteristicas mais procuradas atualmente
pelas organizacOes é a paixdo pelo trabalho; pessoas apaixonadas fazem coisas incriveis, vém
claramente o que desejam e movem-se nessa direcdo; sdo pessoas focadas, dedicadas, objetivas,
empenhadas, ambiciosas e nunca estdo totalmente satisfeitas (Perrewe et al., 2014; Stulberg &
Magness, 2019). Pessoas que se conseguem destacar e ser reconhecidas pelas suas realizagdes
retratam claramente este tipo de pessoas; sdo pessoas que dado o extra-mile e que concentram toda
a energia e paixao no que fazem, sao insaciaveis, gostam de se desafiar e andar no limite, gostam
de progredir, de se desenvolver e ndo sdo obstaculos ou terceiros que as desviam do percurso
desejado e/ou estabelecido (Stulberg & Magness, 2019). Atletas de alta competicdo, empresarios
de sucesso e muitos de nds poderemos representar este tipo de pessoas.

Tais realizacOes estdo diretamente relacionadas com a paixao que as pessoas tém pelo que
fazem, pois na realidade, caracteristicas como persisténcia, dedicacdo e empenho caracterizam essa
emocao; por esse mesmo motivo pessoas apaixonadas sdo das mais procuradas e desejadas pelas
organizagBes uma vez que impactam diretamente no seu desempenho organizacional (Perrewé et
al., 2014). Como qualquer ser vivo tem de ser nutrido para florescer, também as paixdes tém de ser
alimentadas; ora daqui imersa um alerta importantissimo, a necessidade de balancear a quantidade
dispendida no seu sustento, que sendo controlada devidamente pelo humano pode ter
consequéncias devastadoras, pois normalmente para se manterem acessas, as paixdes exigem um
enorme dispéndio de tempo, seja em que contexto for - familiar, amoroso, laboral, entre outros
(Stulberg & Magness, 2019).

Quando imersos na prossecucéo de atividades que gostam, pessoas apaixonadas mergulham
intensamente nesse estado momentéaneo, que as cegam e desligam temporariamente de outras
esferas da sua vida; ora é nesse magnifico e perigoso momento, que pode durar dias, meses e até
anos, embebidas numa paixao que as move, que tanto pode ser saudavel, como prejudicial ou até
compostas por uma mistura salutifera e nociva, que podem destruir as suas vidas pessoais e entrar
num estado de eminente burnout (Perrewé et al., 2014; Platéo, 1996; Stulberg & Magness, 2019).
Que, entendido como uma condicao afetiva singular, se caracteriza pela sensacao de privagéo de
energia fisica, mental e cognitiva como resposta ao stress agudo (Shirom, 2003); consequente dos
fatores de organizagdo do trabalho (e.g., quantidade de trabalho exagerada, falta de recursos, de
autonomia e de suporte na realizacdo das tarefas profissionais) que afetam os mais variados

dominios e se interrelacionam com as mais variadas variaveis, como as aqui estudadas — paixao
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pelo trabalho, satisfacdo profissional e conflito trabalho-familia (CTF), que contribuem para
explicar este complexo e multidimensional fenémeno. De facto, j& sdo véarios os estudos que
corroboram que a satisfacdo profissional previne o burnout, que o conflito contribui para o seu
desenvolvimento e que as paixdes harmoniosa e obsessiva agem como redutores e indutores de
conflitos, gerando satisfacdo profissional e atuando como agentes do CTF, respetivamente, que por
sua vez, cria condi¢des propicias ao desenvolvimento da sindrome de burnout e que levou ao

desenvolvimento do modelo dualistico da paix&do pelo trabalho de Vallerand et al. (2010).

Modelo que na presente investigacao se pretende testar, visando, simultaneamente, o estudo
e compreensdo da relacdo das variaveis (paixdo pelo trabalho, satisfagdo profissional, CTF e
burnout), replicando para tal o estudo desenvolvido pelos autores Vallerand el al. (2010); uma vez
que, de acordo com este, a paixdo obsessiva pelo trabalho desencadeia conflitos entre o trabalho e
a familia e a paixdo harmoniosa evita conflitos e proporciona satisfacao profissional; além de que,
sugere que, enquanto o conflito contribui para o burnout a satisfagdo profissional evita a sua

ocorréncia.

Face ao exposto a presente investigacao divide-se em trés partes. A primeira parte respeita
ao estado da arte, onde se apresenta uma revisao da literatura sobre as variaveis em estudo e
respetivo modelo a testar. A segunda parte incide sobre a investigacdo empirica, onde sdo
apresentadas a metodologia, os resultados e respetiva discussdo. Por Gltimo, a terceira parte

contempla a concluséo do trabalho.



I. ESTADO DA ARTE

1. Paixao pelo Trabalho

Admirada por uns odiada por outros a paixdo radica-se entre polos extremos, que
contrabalanceados conduzem a um aparente equilibrio, que ludribiam uns e desiludem outros; séo
disto exemplos contraditérios, mas aceites, interpretacdes como sofrimento-alegria, satisfacéo-
insatisfacdo, acdo-inacdo, razdo-paixdo e harmonia-obsessdo (Bento, 2008; Carvalho, 2012;
Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand, 2010; Vallerand et al., 2008).

Aparentemente simples € complexa a teia de relacdes que a paixdo envolve, desde maltiplos
agentes aos mais diversos conceitos, como pessoas, sentimentos, emocdes e atitudes, dando-nos
uma perspetiva da sua multidimensionalidade (Karlsson, 2015; Marsh et al., 2013). Apesar de néo
serem inatas aos individuos, as paix@es, assentam em bases bioldgica, socioldgica e social, e
formam-se quer suave, quer abruptamente, através duma gradual cristalizacdo ou dum fulminoso
desencadeamento (Carvalho, 2012; Gregério, 2021; Stulberg & Magness, 2019). Sob o prisma da
cristalizacdo, qualquer nova perspetiva do objeto amado é percebida pelo espirito como uma nova
perfeicdo, logo elevaré os indices prazerosos do apaixonado, pois imposto pela prépria natureza, o
prazer, contribui para a ilusdo que qudo maior a perfeicdo do objeto amado, maior o prazer
alcancado pelo sujeito apaixonado (Constancio, 2013; Stendhal, 2007); E esse sentimento de
embriaguez (idealizar e acionar a perfeicdo) a forca motriz que impulsiona a entrega e dedicacao
total ao que os individuos vém e querem, que aumentam e transformam esse objeto amado até se
verem totalmente refletidos neles e serem reflexos da sua perfei¢do, permitindo-os desfrutarem de
si mesmos (Constancio, 2013; Vallerand & Houlfort, 2003).

Totalmente imersos pelas paixdes que experienciam, pessoas apaixonadas sdo diaria e
permanentemente consumidas pelo objeto, pessoa, ideia ou atividade ambicionada, pois ndo é a
realizac&o que as sacia mas o sentimento gerado durante a sua prossecucdo (Avila, 1967; Gregorio,
2021; Carvalho, 2012; Constancio, 2013; Nietzsche, 2020; Orgambidez-Ramos et al., 2014;
Stulberg & Magness, 2019). Consciente, positiva e interiorizada na identidade das pessoas, quando
sentida, (Cardon et al., 2009; Vallerand & Houlfort, 2003), a paixao € um instinto (Fourier, 1966-
1968) e um forte impulso para a prossecucdo duma atividade que as pessoas gostam e consideram

importante dedicar tempo e energia (Orgambidez-Ramos et al., 2014); logo é uma necessidade que

4



pode ser desenvolvida (Fourier, 1966-1968), através da repeticdo de atividades significativas, que
alagam o cérebro de dopamina e contribuem significativamente para a sensacdo de bem-estar,
fazendo os individuos desejar mais sentimentos como os sentidos até entdo e que alimentam a
paixdo (Stulberg & Magness, 2019).

Sentimentos intensos sdo sistemas intricados, uma vez que podem fazer desabrochar
profundas emogdes, que se exprimem, num intervalo gradativo, sob rea¢gdes humanas, na forma de
comportamento, que variam entre totalmente positivos a extremamente destrutivos (Marsh et al.,
2013). Tais sentimentos podem ser positivos e contribuir para a serenidade e satisfacdo ou
inversamente podem ser negativos e provocar ira, repulsa e enfurecimento que em nada contribuem
para a satisfacdo (Karlsson, 2015). Paixdes oprimidas tém, entdo, consequéncias negativas e
apresentam tendéncia para atos destrutivos, enguanto paixdes expressas e completamente

desenvolvidas conduzem a uma vida harmoniosa e equilibrada (Fourier, 1966-1968).

Segundo Gibson (citado por Stulberg & Magness, 2019) a paix@o pode ter os seus alicerces
na fragilidade do ego, dado que as pessoas tendem a reprimir, durante um curto ou longo espaco
de tempo, as experiéncias e memdarias negativas nas zonas mais profundas do cerébro; que tendem
a ser soltas sob a forma de energia na prossecucao do objeto amado — atividades, pessoas ou ideais.
Um grande devocdo a projetos e metas evidenciam situacbes como estas, que podem ser
impulsionadoras de um futura e grande paixao (Stulberg & Magness, 2019). Ja para Clark (Lewis,
2014) as paix0es sdo um escape, onde as pessoas se tendem a refugiar, perante insuficiéncias e
desequilibrios existentes noutras esferas da sua vida; que se exprimem, sob a forma de obsessdes,
pois estas nada mais sdo que refigios dessa desarmonia experienciada. As paixdes devem, assim,
ser devidamente conduzidas, por forma a ndo controlarem a vida e agdo humana e mitigarem riscos
(Bento, 2008; Carvalho, 2012; Constancio, 2013; Gibson, s/d, citado por Stulberg & Magness,
2019; Helvétius, 1983; Nietzsche, 2020; Platdo, 1996; Stulberg & Magness, 2019; Vallerand &
Houlfort; Vallerand et al., 2010).

Firmada em avaliagcdes cognitivas e persuasivas, a paixao pelo trabalho reflete um estado
permanente de desejo emocional que se manifesta sob a ado¢do de comportamentos padrbes
uniformes (Perrewé et al., 2014); comportamentos, esses, derivados do compromisso que as
pessoas assumem para com o trabalho e que culminam em intencGes e praticas comportamentais

consistentes (Perreweé et al., 2014). Esse estado e comportamento permanentes resultam de uma



forte tendéncia que as pessoas desenvolvem para a prossecucdo de atividades profissionais que
gostam, consideram importantes e concedem tempo e energia — a paixdo pelo trabalho (Vallerand
& Houlfort, 2003; Vallerand et al., 2010).

Segundo os autores Martins et al. (2014) e Vallerand e Houlfort (2003) o peso do trabalho
na identidade pessoal evidencia-se pela relacdo e grau de envolvimento que se estabelece entre
pessoas inativas, em situacdo de desemprego ou de reforma com as Ultimas atividades profissionais
exercidas, bem como com a paixdo com que desenvolveram o seu trabalho. De facto o trabalho
tem uma funcdo crucial na identidade e emocdes dos individuos, pois € uma das atividades que
mais preenche as suas vidas; que lhes da valor, que os integra na sociedade, que demonstra a forma
como eles se vém e imaginam, através das suas predilecdes, gostos e interesses; deve, assim, estar
associado a paixdo saudavel, so alcancavel através da realizacao de tarefas que se gosta e das quais
se obtém prazer, por forma a serem guiados rumo a satisfacdo, harmonia e bem-estar e ndo a
angustia e frustacdo, que transformariam a vida num pesado fardo (Fourier, 1966-1968; Super,
1990; Super et al., 1996; Vallerand & Houlfort, 2003).

A paixao e o valor que os individuos nutrem pelo trabalho e com o qual desenvolvem a sua
atividade a par da assuncdo de comportamentos consistentes delimitam o relacionamento que se
desenvolve entre atividade e desempenho, que pode alavancar os niveis de produtividade e de
dedicacdo (Caudroit et al., 2011; Marsch et al., 2013; Montgomery et al., 2003; Thorgen et al.,
2013). H& uma disseminacdo das emocdes positivas e negativas da paixdo para a paixao pelo
trabalho; efetivamente, apesar de relacionada a emocdes positivas, a paixao pelo trabalho, também
pode estar associada a emocgOes negativas, principalmente quando se torna obsessiva. Desta forma,
devem alimentar-se as paix0es positivas e cultivar-se o bem-estar proporcionado pelas mesmas
(Kaufmann, 2013).

1.1. O modelo dualistico da paixao pelo trabalho

Segundo Vallerand e Houlfort (2003) séo dois os processos que transformam uma atividade
numa paixao e que permitem que no mesmo ambiente profissionais com idéntica emocao e devogdo
pelas tarefas que realizam experienciem vivéncias completamente diferentes — como a satisfagéo e
insatisfacdo profissional. Nesta linha, visando descrever a paix&o estes autores desenvolveram o
modelo dualistico da paixao pelo trabalho que a aborda segundo duas grandes dimens6es — paixao

harmoniosa e paixdo obsessiva (Vallerand & Houlfort, 2003). Perspetivadas sobre diferentes
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angulos e dependentes da forma como a representacdo da atividade foi interiorizada na identidade
dos individuos, diferem consequentemente os seus antecedentes e consequentes, apesar de ambas

transmitirem um forte desejo de compromisso para com a atividade (Salessi et al., 2017).

A paixao obsessiva resulta duma controlada interiorizacéo da atividade desenvolvida pelo
individuo na sua identidade (Vallerand et al., 2010; Vallerand, 2015) que pode ser entendida como
uma forca motivacional que compele o individuo para a prossecucao da atividade, dominando a
sua vontade, em prol de resultados ligados a mesma (Burke et al., 2014; Sousa, 2015; Vallerand &
Houlfort, 2003). Desta forma, naturalmente tendem a existir sentimentos de maior pressdo e o
espaco ocupado pela atividade na identidade do individuo torna-se desproporcional face ao espaco
ocupado por outras atividades quando existem (Burke et al., 2014; Ho et al., 2011; Sousa, 2015;
Vallerand et al., 2010). Desejados sentimentos de pertenca e de aceitacdo social em determinado

grupo, exemplificam esta situacao.

Sdo, assim, tomadas ac¢Bes de maior rigidez, disciplina e persisténcia pelo individuo, em
funcdo da atividade pela qual é apaixonado, que simultanea e inconscientemente encarece 0s niveis
de tensdo no seu eu, face as ameacas que entende rodea-lo; e, que, consequentemente contribui
para o desenvolvimento crescente de situacdes conflituosas, com outras esferas da sua vida,
inclusivamente com colegas de trabalho (Gorgievski & Bakker, 2010; Pereira et al., 2018; Sousa,
2015; Vallerand et al., 2010).

Tais conflitos derivam principalmente do facto dos individuos ndo conseguirem alhear-se
da atividade desenvolvida quando fora dela; esta incapacidade gera sensacGes negativas e
destrutivas, originando mesmo sentimentos de arrependimento, quando finalizada e/ou terminada
a atividade — arrependimento de ter abdicado de tempo familiar, social, desportivo, etc (Burke et
al., 2014; Caudroit et al., 2011; Vallerand et al., 2010). Esta persistente resiliéncia, apesar de
brindar o individuo com determinados beneficios (Vallerand et al., 2010), esta positivamente ligada
a ansiedade, & ruminagdo, a depressdo, ao burnout e ao turnover (Birkeland & Buch, 2014;
Carbonneau et al., 2008; Cropley & Purvis, 2003; Gong et al., 2018; Houlfort et al., 2014; Stoeber
et al., 2011; Trépanier et al., 2014; Vallerand et al., 2014) e negativamente associada a satisfagdo
e ao bem-estar (Ho et al., 2011; Gongalves et al., 2014; Gong et al., 2018; Orgambidez-Ramos et
al., 2014; Stoeber et al., 2011; Thorgren et al., 2013; Vallerand et al., 2010).



Contrariamente a paixdo harmoniosa, como o préprio nome o indica, € melodiosamente
integrada na identidade da pessoa, pois resulta de um processo de interiorizacdo geral na sua
identidade (Vallerand et al., 2010). Neste caso, a atividade é considerada importante e relevante na
sua vida, mas é a consciencializacdo de tal prestigio que permite a devida conciliacdo com as
restantes facetas da vida (Pereira et al., 2018; Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand et al., 2010;
Vallerand, 2012; Vallerand & Verner-Filion, 2013; Vallerand, 2015).

Segundo varios autores (e.g., Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand et al., 2010) esta
paixdo é caracterizada por uma maior flexibilizacdo no compromisso emocional assumido com a
atividade (Forest et al., 2011; Ho et al., 2011; Pereira et al., 2018; Trépanier et al., 2014), por
maiores indices de concentracdo na prossecussao das tarefas, maior satisfacdo e emocgdes positivas
(Houlfort et al., 2013; Pereira et al., 2018; Stoeber et al., 2011; Thorgren et al., 2013; Vallerand &
Houlfort, 2003). Tal deve-se ao livre arbitrio (Vallerand & Houlfort, 2003) exercido sobre a
atividade, que desassociado de qualquer contingéncia (Vallerand & Houlfort, 2003), permite ao
individuo sentir a atividade como uma caracteristica sua, derivada do seu eu (Ryan & Deci, 2000;
Sousa, 2015).

No fundo, esta paixdo minimiza experiéncias negativas na vida humana apds a task
engagement, pois ha um maior controlo da atividade na vida do individuo, que prolonga a
flexibilidade sobre a atividade e permite ao individuo ter a capacidade de se alienar fisica e
psicologicamente dela quando no desenvolvimento de outras atividades, contribuindo para a
reducdo de conflitos com outras atividades e mitigando o desenvolvimento da sindrome de burnout
(Carbonneau et al., 2008; Forest et al., 2012; Lavigne et al., 2012, Sousa, 2015; Vallerand et al.,
2010).

Dada a assuncdo da funcdo das diferentes dimens@es da paixdo no trabalho, tem a mesma
sido alvo de continua investigacdo nas mais variadas areas e tematicas, como no ensino (e.g.,
Castillo et al., 2020; Khan, 2020; Ruiz-Alfonso et al., 2018) no desporto (e.g., Escamilla-Fajardo
et al., 2021; Gullu et al., 2020; Vallerand et al., 2006; Vallerand & Miquelon, 2007), na lideranga
(e.g., Gao & Jiang, 2019; Sirén et al., 2016), na performance (e.g., Vallerand et al., 2007; Vallerand
et al., 2010), no clima organizacional (e.g., Bowen, 2020; Permarupan et al., 2013) entre muitas
outras. Negativamente associada ao burnout e ao turnover (Birkeland & Buch, 2014; Gong et al.,

2018; Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand et al., 2010) a maioria das investigaces sugerem que



a paixdo harmoniosa esta associada a sentimentos positivos, prazerosos, de bem-estar, de satisfacdo
e a uma excelente robustez fisica e mental; e, atua como agente redutor de situacfes geradoras de
conflito entre o trabalho-familia e a familia-trabalho e o esgotamento fisico e emocional (e.g.,
Carbonneau et al., 2008; Forest et al., 2012; Lavigne et al., 2012; Sousa, 2015; Vallerand et al.,
2008).

2. Conflito trabalho-familia

Resultante dos estudos desenvolvidos pelos autores Vallerand e Houlfort (2003) e
Vallerand et al. (2010), o interesse literario sobre o relacionamento que se estabelece entre a paixao
pelo trabalho e o CTF tem vindo a florescer significativamente. De facto, como o trabalho interfere
diariamente na vida pessoal dos individuos e esta interfere na vida profissional de cada um
conjugam-se condi¢Oes favoraveis ao aparecimento dos CTF e conflito familia-trabalho (CFT), que
se elevam se presentes caracteristicas como a paixao pelo trabalho (Houlfort et al., 2017). O CTF
ocorre N0 momento em gue, no exercicio de uma atividade laboral, o individuo entra em choque
com o papel exercido no decurso da vida familiar ou vice-versa, pois esta € uma relacdo bidirecional
(Greenhaus & Beutell, 1985).

Diversos estudos (e.g., Carr et al., 2008; Zhang et al., 2011) tém vindo a sugerir que o CTF
deriva da centralidade que o trabalho (MOW, 1987) assume na sociedade e que pode prejudicar 0s
diferentes papéis que se desenrolam simultanemente, principalmente o familiar (Xie et al., 2017).
Entendida como uma crenga, que atribui valor ao trabalho, a centralidade do trabalho pode ser
medida relativa (valoracdo dada ao trabalho comparativamente com outras atividades) e
absolutamente (assuncdo que o trabalho tem na vida e imagem dos individuos, observavel pela
dedicacdo, entrega e paixdo pelo trabalho) — (MOW, 1987). Por essa razdo, segundo Greenhaus e
Beutell (1985) deparamo-nos com a existéncia de conflitos baseados no tempo (realizar uma
atividade diminui a disponibilidade noutra), na tensdo (pressoes e stresses experienciados numa
dimensdo da vida prejudicam uma outra) e no comportamento (modos de atuar incompativeis e
incongruentes no desenrolar duma atividade) cuja natureza bidirecional fomenta CTF e CFT, pois
tanto pode ser o trabalho a convergir com a familia, como esta com o trabalho (Chambel & Barbosa,
2014; Frone et al., 1992).

Como a sociedade exige aos individuos o desempenho duma multiplicidade de func¢des ao

longo de toda a sua vida (Pluut et al., 2018), devem estes ter a capacidade de os articular
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harmoniosamente, visando o seu bem-estar fisico e psicoldgico (Eddleston & Powell, 2012), uma
vez que, tais pressdes, profissional e familiar, para além de serem, a par das interferéncias internas
(exigéncias do proprio individuo) e externas (exigéncias laborais) ao individuo (Carlson & Frone,
2003), as principais fontes do CTF e do CFT (Frone et al., 1992; Frone et al., 1997), tém impactos

positivos e negativos na sua vida e satde (Chambel & Ribeiro, 2014; Rincén & Martinez, 2020).

J& sdo vérias as investigacGes que indicam que o CTF promove o stress, afeta o
comportamento dos individuos e prejudica a performance organizacional, principalmente ao nivel
dum menor grau de satisfacdo profissional (e.g., Allen et al., 2000; Andrade et al., 2020; Nayeri et
al., 2018; Rahman et al., 2018; Sousa et al., 2020; Vieira et al., 2018), no compromisso
organizacional (e.g., Aryee et al., 2005; Mukanzi & Senaji, 2017), no stress profissional (e.g.,
Buonocore & Russo, 2013), na sindrome de burnout (e.g., Chen et al., 2018; Fang, 2017; Sousa et
al., 2020; Smith et al., 2018), no absentismo (e.g., Ajala, 2017; Kirchmeyer & Cohen, 1999) no
turnover (e.g., Chen et al., 2018; Grandey & Cropanzano, 1999; Syed et al., 2018), na diminuicao
da satisfacdo familiar (e.g., Greenhaus et al., 1987; Rahman et al., 2018; Vahedi et al., 2019), na
apatia (e.g., Greenhaus et al., 2003) no stress derivado do contexto laboral (e.g., Sousa et al., 2020;
Vickovic & Morrow, 2019), nas sintomatologias corporais (e.g., Peeters et al., 2004; Mauricio,

2016) e no crescente consumo de substancias danosas a saude (e.g., Allen et al., 2000).

Salientam-se, assim, de entre outros antecedentes do CTF, o stress profissional, a satisfagcdo
profissional, o tempo dispéndido no trabalho, o workaholism e a percecdo das politicas de apoio a
familia prestadas pela organizacdo (Hill, 2005; Matias et al., 2011; Sarbu, 2018); e ao nivel dos
antecedentes do CFT sobressaem o stress familiar e a adequada/inadequada reparticao das tarefas
domeésticas (Bryon, 2005; Matias et al., 2011; Rincén & Martinez, 2020; Smith et al., 2018).

Naturalmente as consequéncias advindas do CTF afetam varios dominios, como o
psicolégico, o fisico, o comportamental, o postural e o organizacional. Neste contexto, e, porque
se infere que colaboradores emotivos sdo efetivamente mais propicios a sentir o impacto do
trabalho-familia (Judge et al., 2008; Ghafoor et al., 2014; Yanchus et al., 2010), varios tém sido 0s
estudos a considerar na sua analise fenomenologica a variavel paix&o pelo trabalho (e.g., Caudroit
et al., 2011; Houlfort et al., 2017; Thorgren et al., 2013; Vallerand et al., 2010), uma vez que esse
impacto assume importante papel guia na conducéo desses individuos a experienciacao dos efeitos
do burnout (Judge et al., 2008; Noor & Zainuddin, 2011).
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Correlagdes positivas entre CTF e exaustdo emocional tém sido observadas em diversos
estudos (e.g., Rubio et al., 2015; Jensen & Rundmo, 2015). Montgomery et al. (2003) constataram
que o CTF estd diretamente relacionado com altos niveis de burnout ao nivel das dimensdes
exaustdo e comprometimento, visto terem sido encontradas associacfes positivas entre esta
variavel e as dimensdes exaustdo e cinismo. Num estudo efetuado a soldados espanhdis os autores
Rubio et al. (2015) também observaram elevados indices de burnout ao nivel da exaustdo
emocional e que tais efeitos se mantinham um ano apos a sua detecdo; constataram, ainda, que a
exaustdo emocional aumentava o CTF. Montgomery et al. (2006) ao estudarem um grupo de
médicos gregos encontraram uma correlacdo moderada entre 0 CTF e a exaustdo emocional, para
além de evidenciarem o mesmo tipo de relacdo entre trabalho-familia e despersonalizagdo e entre
esta Ultima e a exigéncia emocional. Ja os autores Queiros et al. (2013) reconheram como principais
preditores do burnout nos profissionais da satde, 0 género, a idade, os anos de trabalho, a satisfacao
profissional e a relacdo trabalho-familia; enquanto outros (Fang, 2017; Mete et al., 2014; Smith et
al., 2018) ndo chegam a consenso sobre se 0 burnout € antecedente ou consequente do CTF; sendo
que, para os autores Bacharach et al. (1991) o burnout é consequente e o conflito de papéis
antecedente do CTF, que, por sua vez, influencia diretamente o burnout mas ndo a satisfacdo
profissional. De evidenciar, ainda, o estudo desenvolvido pelos autores Fonseca et al. (2020) sobre
a saude ocupacional na ferrovia portuguesa que concluiu, tal como outros estudos (Holand, 2016;
Parkes, 2017; Silva et al., 2017), que o burnout tem correlacdes positivas com o impacto negativo
na qualidade do sono, na vida familiar e social; uma vez, que se encontraram valores moderados

de burnout, de desgaste psiquico e de CTF.

Considerando a variavel paixdo pelo trabalho na andlise deste fenémeno destaca-se a
tendéncia, verificada pelos autores Houlfort et al. (2017), relativamente a dimensao obsessiva da
paixdo pelo trabalho, que desancadea uma débil capacidade gestionaria sobre as diferentes
dimens@es da vida humana, provocando a ocorréncia de situacdes conflituosas entre elas e criando

0 ambiente perfeito para o desenvolvimento da sindrome de burnout.
3. Burnout

Fruto do CTF e do desajustamento que se vive nas varias esferas da vida e que alimentam
as condigBes anteriormente referidas € o ambiente consequente, caracterizado pelo grau de

exigéncia percecionado por cada individuo, sobre as tarefas profissionais que diariamente realiza,
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gue oscila entre o nivel de pressdo e o estimulo percebido, e, que tanto pode causar estimulo e
desenvolvimento, como desconforto e ansiedade, que se constantes e cumulativos podem levar a

exaustdo fisica, emocional e mental, e, portanto ao desenvolvimento do burnout (Mckenna, 2006).

Tanto o stress, como o burnout tém vindo a ser cada vez mais discutidos na literatura dados
0s impactos (e.g., fraca performance e diminuicdo do prazer no trabalho) que deles derivam nas
esferas profissional, familiar, individual, social e organizacional (Tavares et al., 2014; Vilela et al.,
2013). Enquanto o stress é um estado temporario e adaptativo, percecionado por qualquer individuo
e traduzido na incapacidade de gestdo duma situacdo momentanea (Almeida et al., 2013; Leiter &
Maslasch, 2009; Serra, 2011); o burnout somente € experienciado por individuos que permanecem
expostos ao stress ocupacional durante muito tempo, e, que percorrem varias etapas (entusiasmo
idealista, estagnacdo, frustacdo e apatia) que espelham sensa¢des vivenciadas que vdo desde o
entusiamo caracteristico dos jovens em inicio de carreira e/ou de vida pessoal a dececdo sentida
perante 0 gap existente entre as expectativas iniciais e a realidade experienciada (Delbrouck, 2006;
Etzion & Pines, 1986; Tavares et al., 2014). Além de que, enquanto o stress tem consequéncias
negativas e positivas na vida global dos individuos (Serra, 2011); o burnout, apesar da sua
multidimensionalidade, influenciado pelas interacdes profissionais e familiares e pelas
caracteristicas pessoais como a personalidade, apenas afeta a esfera laboral (Costa et al., 2013;
Karanikola & Kleanthous, 2011; Schawarzkopf et al., 2015; Serra, 2011; Siqueira et al., 2007).

Reconhecido como um risco ocupacional, especialmente para os profissionais das areas da
salde, do ensino e dos servicos humanos (Golembiewski, 1999; Leiter & Maslasch, 2009;
Murofuse et al., 2005; Tavares et al., 2014; Trigo et al., 2007) o burnout caracteriza-se pela

exaustdo crdnica (fisica, emocional e mental), pela ndo realizacéo profissional e pelo cinismo.

Sdo sobre estas caracteristicas que, segundo o Modelo de Maslach e Jackson (1981) o
burnout assenta. Caracterizada pelo desequilibrio existente entre o trabalho desenvolvido e o
cansaco sentido e pela débil energia, a exaustdo emocional gera falta de garra na resolugédo dos
problemas diarios, afetando as interacbes pessoais, familiares e profissionais, advindas
principalmente da irritabilidade e intolerancia vivida pelos individuos, marcadas por potenciais
sentimentos de frieza e distanciamento (Almeida et al., 2013; Consiglio, 2014; Delbrouck, 2006);
na realidade sdo varias as sintomatologias sentidas, desde cefaleias, nduseas, tensdes musculares,

dores lombares e/ou cervicais, insonias, fadiga, depressdes, solidao, raiva a falta de empatia, entre
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muitas outras (Almeida et al., 2013; Chernis, 1980; Delbrouck, 2006; Trigo et al., 2007).
Consequente direto da exaustdo é a despersonalizacao caracterizada por um aparente cinismo, que
esconde sentimentos e a posturas negativas verificaveis nos distantes e frios relacionamentos
mantidos pelo individuos, que se sentem alienados perante a presenca de terceiros, sendo essa
indesejada, pois causadora de sensagdes desagradaveis, leva-os a tratarem terceiros como objetos
e/ou nimeros (Almeida et al., 2013; Bria et al., 2014; Cherniss, 1980; Consiglio, 2014; Delbrouck,
2006; Trigo et al., 2007). Ja a falta de realizacdo profissional provém da percecdo do vazio
vivenciado face ao planeado, levando o individuo a desvalorizar o alcangado e concretizado (Trigo
et al., 2007).

A semelhanca da trilogia proposta por Maslach e Jackson (1981) também Shirom e
Melamed (2006) consideram que o burnout assenta em 3 dimensdes estritamente interrelacionadas:
1) fadiga fisica (refere-se a sentimentos de cansaco e baixos niveis de energia na realizacao de
tarefas diarias no trabalho); 2) exaustdo emocional (ocorre quando os individuos se sentem sem
forcas para mostrar empatia a clientes ou colegas de trabalho e sem a energia necessaria para
investir em relacionamentos com outras pessoas no trabalho) e; 3) cansaco cognitivo (refere-se a
uma reduzida agilidade mental e capacidade de pensamento mais lenta). Para estes autores o stress
no trabalho ocorre quando os individuos se sentem ameacados em relacdo a perda de recursos,
quando os perdem ou quando ndo os conseguem recuperar (Hobfoll et al., 2018).

Os determinantes do burnout provém de fatores externos e internos (Delbrouck, 2006). Os
primeiros relacionam-se com volume de trabalho, solicitagdes excessivas, demasiada
responsabilidade, sentimentos de impoténcia, auséncia de apoio profissional, expectativa de
terceiros elevadas e insonias; engquanto os segundos derivam principalmente dos niveis de
ansiedade (demasiada ansiedade gera improdutividade e fadiga excessiva; ja elevados niveis de
produtividade e de inseguranca geram a longo prazo ineficiéncia), do empreendedorismo (0 medo
do vazio e da soliddo gera hiperatividade), da vontade de agradar todos (é descurada a satisfacdo
das necessidades individuais), da incapacidade em delegar tarefas, da falta de confianca em

terceiros e dum aparente altruismo advindo da necessidade de confirmagao.

Consequentemente elevados custos financeiros e pessoais advém desta sindrome (Bakker
& Costa, 2014; Capone et al., 2019; Costa et al., 2013; Delbrouck, 2006; Fernet et al., 2016;
Kansoun et al., 2019; Rossel, 2012; Waddill-Goad, 2018; Wang, 2005; Weber & Jaekel-Reinhard,
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2000) que se manifesta, respetivamente, nas formas de insatisfagdo, absentismo, reformas
antecipadas, depressoes, perda de sentido do trabalho e desconhecimento das patologias que estéo
na origem da exaustdo vivenciada (Costa et al., 2013; Delbrouck, 2006; Schwarzkopf et al., 2015;
Rossel, 2012; Wang, 2005; Weber & Jaekel-Reinhard, 2000), muitas vezes confundidas com
sindromes como o estado pds-stresse traumatico do prestador de servicos (PTSD), a fadiga por
compaixao e o traumatismo por procuracdo, a contratransferéncia, a depressao, a crise da meia-

idade e o esgotamento nervoso-karoshi (Delbruck, 2006; Martin, 2001).

Como esses custos sdo sociais (Neves et al., 2014), o burnout tem vindo a ser abordado
como um problema do ambiente social em que o colaborador se insere (Malash & Jackson, 1981)
e ndo como um problema do préprio individuo (Grazziano & Bianchi, 2010; Neves et al., 2014;
Silva et al., 2019), o que torna fundamental a investigacdo das variaveis envolvidas na relacédo
individuo-ambiente laboral. Além disso, o burnout integrara em 2022 a classificacdo Internacional

3

de Doengas da Organizacdo Mundial de Satde, sendo caracterizado como “uma sindrome
resultante do stress cronico no trabalho que néo foi gerido com éxito” (OMS, 2020). Nesta linha
varios estudos (e.g., Faragher et al., 2005; Grazziano & Bianchi, 2010; Martinez et al., 2004;
Martinez & Paraguay, 2003; Martins & Santos, 2006; Maslach et al., 1996; Neves et al., 2014) tém
demonstrado a relagdo entre satisfacao profissional e 0 a sindrome de burnout, através de resultados
que evidenciam uma associac¢do significativa inversa entre tais varidveis, isto é, quanto menor o
indice de satisfacdo profissional maior o indice do burnout. Estudos recentes também encontraram
associacg0es significativas nessa relacdo (e.g., Barbosa et al., 2020; Rocha et al., 2019; Silva et al.,
2019), corrobando investigacOes anteriores (e.g., Pines, 2000; Rosa & Carlloto, 2005). Rosa e
Carlloto (2005) verificaram que a exaustdo emocional aumenta a medida que diminui a satisfacdo
com o ambiente profissional - concretamente no que diz respeito a satisfacdo com a supervisao,
com o ambiente fisico, com as politicas e beneficios organizacionais, com o contetdo do trabalho
e com a participacdo na vida organizacional; que a excecdo do fator participacdo, todos se
relacionam com a despersonalizacéo; e, que o sentimento que o trabalho é fator de realizacéo
aumenta a medida que cresce a satisfagdo com supervisdo, com os beneficios e politicas
organizacionais e com as tarefas laborais. Também Barbosa et al. (2020) ao investigarem uma
amostra de enfermeiros, intermediariamente satisfeita (50%), constataram que os profissionais com
0 menor risco de desenvolvimento da sindrome eram os mais satisfeitos. J& os autores Rocha et al.

(2019) verificaram, em contexto hospitalar, que 25% dos profissionais se encontravam insatisfeitos
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e emocionalmente exaustos com o ambiente profissional e na relagdo com as chefias; foi, ainda,
encontrada associacdo estatisticamente positiva entre exaustdo emocional e insatisfagéo
profissional, considerada como o primeiro sintoma da sindrome de burnout. Visando descrever e
analisar a satisfacdo profissional e o burnout, entre assistentes geriatricos, Silva et al. (2019)
concluiram que a primeira varidvel atua como preditora significativa da segunda e explica 21.6%

da exaustdo emocional e 34.8% do distanciamento.
4. Satisfacéo Profissional

Perante tais pistas, que de forma genérica apelam ao envolvimento dos colaboradores no
constructo organizacional, enquanto fonte basilar da satisfacdo profissional e agente mitigador e/ou
redutor da sindrome de burnout, salienta-se a primazia que esta variavel assume; uma vez que,
quao mais motivados e dedicados estiverem os individuos maior serd o nivel de produtividade
alcancado pelas organizacgdes, tornando essencial o conhecimento do clima organizacional, isto é,

da satisfacao profissional dos colaboradores (Almeida et al., 2013; Caetano et al., 2000).

Sendo o clima uma percecdo comum e partilhada dos colaboradores sobre a
transversalidade da organizacao e sobre 0s aspetos especificos do trabalho, dado cada um ter a sua
prépria percecdo; apesar da intangibilidade e invisibilidade da satisfacdo profissional a mesma é
percetivel através do comportamento adotado pelos individuos (Almeida et al., 2013; Henrigues,
2009); refletindo um estado emocional agradavel e/ou positivo resultante do prazer associado as
atividades laborais (Cordeiro & Pereira, 2006; Locke, 1976). Semelhantemente, perante situagdes
desagradaveis, frustantes ou limitadoras percecionar-se-a a sua insatisfacdo (Martins, 2010). Como
a assuncao da satisfacdo profissional de cada colaborador é a atitude geral da satisfacdo com o
trabalho (Almeida et al., 2013); esta variavel, também, assume relevancia na vida dos individuos,

uma vez que exerce influéncia nas suas varias dimensdes (Queiros, 2015).

Conscientes dos riscos advindos do dispéndio de tempo, de foco e de esfor¢o no trabalho
(Martins et al., 2014) as organizacOes tém, cada vez mais, adotado procedimentos que os mitigam
- transformando locais de trabalho em espacos agradaveis e saudaveis a pensar no bem-estar dos
colaboradores (Martins et al., 2014; Ramos, 2014). O que seria irrealizavel se profundas alteracdes
ndo se tivessem verificado ao nivel da organizagédo do trabalho (Albornoz, 1986; Giddens, 2013;
Neves et al., 2018; Rieznik, 2001) e do conceito de trabalho - entendido como uma atividade

“produtiva ou criativa, exercida para determinado fim” (Neves et al., 2018, p. 320) que consiste na

15



“realizagdo de tarefas que envolvem esforgo fisico ¢ mental” (Giddens, 2013, p. 1062), que d&
sentido a vida e ocupa a maior parte do tempo das pessoas (Ribeiro et al., 2018). De facto, a
organizacdo do trabalho molda os comportamentos e conduz os individuos a adocéo de atitudes
positivas face ao trabalho, a organizacdo e a eles proprios (Morin, 2001), pois oferece-lhes “a
possibilidade de realizar algo que tenha sentido, de praticar e desenvolver suas competéncias, de
exercer seus julgamento e seu livre-arbitrio, de conhecer a evolugdo de seus desempenhos e de se
ajustar”, contribuindo para a satisfacdo profissional (Morin, 2001, p. 9).

A satisfacdo tem vindo a ser conceptualizada, quer como emocdo (Davis & Newstrom,
1992; Graga, 1999; Lima et al., 1988; Locke, 1986), quer como atitude (Agapito & Sousa, 2010;
Graca, 1999; Lima et al., 1988; Schneider, 1975). Em qualquer um dos casos, como “visa dar conta
de um estado emocional positivo ou de uma atitude positiva face ao trabalho e as experiéncias em
contexto de trabalho” (Lima et al., 1988, p. 448), tanto € investigada como variavel dependente,
como independente, dependendo da envolvente e dos fatores circundantes (Cordeiro & Pereira,
2006; Ferro et al., 2016; Graca, 2000; Lima et al., 1994). Logo deve esta variavel ser um dos
principais indicadores aquando da medicdo da performance dos gestores (Almeida et al., 2013;
Junior & Borges-Andrade, 2011; Lai Wan, 2007; Rodrigues, 2015; Sebastido, 2019; Zehir et al.,
2012); uma vez que estes devem ser dotados de competéncias e capacidades que promovam e
estimulem o empenhamento, o engagement e motivacdo dos colaboradores, conduzindo-os a
adocdo de comportamentos que confluem para o0s organizacionais e que se refletirdo na satisfacédo

dos clientes internos e externos.

Como as causas da satisfacdo podem ser pessoais e/ou organizacionais ha que identificar o
que as faz nascer, crescer e perdurar, por forma a minimizar comportamentos indesejados como o
absentismo, o turnover voluntario e as doencas ocupacionais (Abelha et al., 2018; Cunha et al.,
2007; Sebastido, 2019; Yueh et al., 2018). Enquanto as causas pessoais se dividem em fatores
demogréaficos (como idade, género, estado civil, nivel de escolaridade e tempo de servigo) e em
fatores individuais (percegdo individual, controlo emocional, I6cus de controlo, personalidade,
autoestima, comprometimento, entre outros) (Abelha et al., 2018; Cunha et al., 2007; Yueh et al.,
2018); as causas organizacionais envolvem o salario, o trabalho em si, as perspetivas de progressao
na carreira, o estilo de lideranca, os colegas e as condi¢des fisicas (Cunha et al., 2007; Elovainio et
al., 2000; Korunka & Vitouch, 1999; Oliveira & Silva, 2012). Nesta linha, Cunha et al. (2007)

defendem que as causas pessoais SO moderamente explicam a variavel satisfacdo, ja as
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organizacionais tanto influenciam a satisfagdo como a insatisfacdo (Aratjo & Filho, 2018;
Cavanagh, 1992; Elovainio et al., 2000; Korunka & Vitouch, 1999; Oliveira & Silva, 2012; Renner
etal., 2014; Robbins et al., 2011; Sneed & Herman, 1990; Yao et al., 2017).

Que manifestada sob as mais diversas formas, como absentismo, rotatividade, pausas no
trabalho superiores ao habitual, atrasos, reivindicagcfes e/ou greves, diminui¢do da produtividade,
desprazer com a vida pessoal, demissdo, insubordinacao, irresponsabilidade e roubo (Almeida et
al., 2013; Sebastido 2019) elevam o papel do modelo “saida-voz-lealdade-negligéncia” na
compreensdo de tais reacdes (Almeida et al., 2013; Robbins et al., 2011); uma vez que este agrupa
e permite ampliar a resposta dos colaboradores a organizacdo, pois as varidveis de desempenho
(produtividade, absentismo e turnover) sao abrangidas pelas atitudes, saida e negligéncia, enquanto
0s comportamentos construtivos (voz e lealdade) permitem tolerar circunstancias desagradaveis
(Cunha et al., 2007; Ferro et al., 2016; Robbins et al., 2011).

O que denota, que indiretamente, o estado de (in)satisfacdo profissional afeta pessoal e
profissionalmente os individuos, prejudicando-os ao nivel comportamental, de salubridade e bem-
estar (Marqueze & Moreno, 2005); premissa na qual assenta o modelo das consequéncias na
insatisfacdo de Henne e Locke (1985) que defende que a insatisfacdo com o trabalho pode
desencadear graves repercusdes na esfera pessoal e na satde dos individuos (Sebastido, 2019).

Neste sentido, como lideres transformacionais s&o individuos carisméaticos, com
caracteristicas e qualidades que os destacam dos restantes, que envolvem e inspiram pessoas
através da sua veia comunicacional e interrelacional e que estimulam o compromisso e a confianca
e contribuem para alcangar um maior grau de satisfacdo profissional (Abelha et al., 2018; Batista
et al., 2016); tem este tipo de lideranca vindo a ser visto como capaz de alterar atitudes, moldar
comportamentos e aumentar significativamente o grau de satisfacdo profissional, mitigando os
riscos da sua auséncia e/ou mesmo da sua fraca satisfacdo (Abelha et al., 2018; Batista et al., 2016;
Fonseca et al., 2012; Judge & Piccolo, 2004; Riaz & Haider, 2010; Silva et al., 2017; Yang, 2016),
sendo poucos os estudos que nao corrobam tal premissa (Gilmore et al., 2013).

Como a paixdo pode ser um verdadeiro carburante de perseverancga nas liderancas (Rego &
Cunha, 2011), porque pessoas apaixonadas pelo trabalho tendem a ser mais persistentes, e porque
descobrir a verdadeira vocagdo profissional é essencial a qualquer individuo (Rego & Cunha, 2011)
diversos tém vindo a ser os estudos que se debrucam sobre a analise da relacdo entre as variaveis

paixao e satisfacdo profissional (e.g., Carbonneau et al., 2008; Faria et al., 2020; Lafreniére et al.,
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2013; Prates et al., 2019; Purba & Ananta, 2018; Spehar et al., 2016; Vallerand et al., 2015; Xavier
et al., 2020).

Tal como Xavier et al. (2020) também Faria et al. (2020) evidenciaram que atletas de alta
competicdo se encontram harmoniosamente apaixonados pela atividade e com elevado grau de
satisfagdo na dimensédo dedicacdo pessoal. De facto, ambas as investigacdes demonstraram que a
medida que a paixdo harmoniosa cresce a satisfacdo profissional aumenta proporcionalmente.
Distinguindo atletas medalhados de ndo medalhados Faria et al. (2020) verificaram que nos
primeiros existe relacéo significativa entre dedicacdo pessoal e as paixdes harmoniosa e obsessiva
e que entre esta e o desempenho individual e a ética também existe 0 mesmo tipo de relagéo.

J& no que toca ao ensino, estudos evidenciam que na sua maioria 0s docentes sdo
apaixonados pela sua atividade profissional, sendo que quanto mais elevado é o nimero de anos na
carreira maior é o indice de paixdo harmoniosa (Carbonneau et al., 2008; Prates et al., 2019). Para
além disso, também tém sido encontradas fortes correlagdes entre a paixdo e a satisfacdo com a
vida, espelhando que, a forma como estes profissionais se conectam com a atividade, espontanea e
flexivelmente, é crucial para a manutencdo de altos niveis de satisfacdo que se tém, também
verificado (Lafreniére et al., 2013; Prates et al., 2019; Vallerand et al., 2015).

Resultados semelhantes foram encontrados numa investigacdo desenvolvida sobre a
Geracdo Y (Purba & Ananta, 2018), caracterizada pela busca permanente da atividade profissional
que a satisfaz e permite equilibrar as varias facetas da sua vida, onde se constatou relacédo
significativa entre paixao pelo trabalho e satisfacdo profissional (Purba & Ananta, 2018), sendo
esta uma variavel mediadora entre ambas e as intencOes de turnover, visto ser essencial para
fortalecer a paixdo, o comprometimento e minimizar a rotatividade (Purba & Ananta, 2018).
Paralelamente, um outro estudo (Spehar et al., 2016) inferiu que a varidvel pertenca no trabalho
tem relevancia explicativa na relacdo paixdo harmoniosa e satisfacdo profissional, uma vez que
guando esse sentimento dispara a satisfacdo profissional também cresce; isto porque, para além de
se ter verificado efeito positivo direto da paix&o harmoniosa no sentimento de pertencga, tal como
a literatura tem vindo a apontar, verificaram-se efeitos idénticos da paix&do harmoniosa na variavel
satisfacdo (Lavigne et al., 2012; Pathak & Srivastava, 2020); situagdo que n&o ocorre com a paixao

obsessiva e que, também, corroba estudos anteriores.
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5. Modelo de investigacdo proposto

O principal objetivo desta investigacao foi replicar o estudo desenvolvido pelos autores
Vallerand et al. (2010), que testaram e propuseram um modelo sobre a funcdo da paixdo pelo
trabalho na sindrome de burnout - que alega que a paixdo obsessiva contribui para o
desenvolvimento de tal sindrome e que a paixao harmoniosa previne a sua ocorréncia, através das
varidveis conflito e satisfacdo profissional. O modelo postula que, enquanto a paixao obsessiva
prediz positivamente o conflito entre o trabalho e outras atividades da vida, a paixao harmoniosa
fa-lo de forma negativa e paralelamente defende que esta paixao prevé positivamente a satisfacao
profissional, que por seu lado ndo se relaciona com a obsessiva. Desta forma, as varidveis conflito
e satisfacdo profissional sdo vistas como mediadoras, uma vez que a primeira prevé positivamente

0 burnout e a segunda negativamente, conforme espelha a Figura 5.1.

Figura5.1.

Modelo de investigagdo proposto (Vallerand et al., 2010)

(+)

Paixao Harmoniosa

Satisfagdo Profissional

Burnout

Paixdo Obsessiva (+)

A 4

Conflito TF

5.1. Hipdteses de investigacao

Na realidade e perante o disposto na literatura, percetivel é a complexa envolvente que
norteia e envolve as relagdes que se estabelecem entre as varidveis aqui investigadas, cuja
transversal compreensdo so seria efetivamente possivel atraves dum modelo multidimensional,
como o apresentado.

Nesta linha, Houlfort et al. (2017), visando compreender como o CTF afeta o bem-estar dos
individuos, desenvolveram um modelo multidimensional — em que a paix&o pelo trabalho prevé o
stress psicoldgico. Mediado pelas variaveis conflito baseado na tenséo e CTF, o0 modelo encontrou

relacfes negativas entre paixdo harmoniosa e stress psicologico e relages positivas entre paixdo
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obsessiva e stress psicoldgico. A introducédo da varidvel satisfacdo profissional permitiu inferir que
a paixdo harmoniosa, para além de continuar a predizer negativamente o stress psicoldgico,
contribuiu para a reducdo do conflito baseado na tenséo entre CTF; e, que a paixao obsessiva,
através do conflito baseado na tensdo, continuou a estar positivamente associada ao stress

psicologico, nas dimensdes CTFe CFT.

De facto, desde que o0 Modelo Dualistico da Paixao de Vallerand e Houlfort (2003) apontou
o0s dois tipos de paixdo pelo trabalho — harmoniosa e obsessiva, como redutores e indutores de
conflitos entre o trabalho e outras esferas da vida pessoal, que se sugere que a paixao obsessiva
pelo trabalho desencadeia conflitos com atividades extralaborais (Houlfort et al., 2017) e atua como
agente do CFT (Vallerand & Houlfort, 2003). Pioneiros na compreensédo da relagdo entre paix@o
pelo trabalho e burnout e tendo como varidveis CTF e satisfacdo profissional, os autores Vallerand
et al. (2010) constataram que a paixdo harmoniosa interage negativamente com o CTF, a paixao
obsessiva fa-lo positivamente e que o CTF explica significativamente a relagdo entre paixao
obsessiva e burnout, mas ndo a relacdo entre burnout e a paixdo harmoniosa, uma vez que € a
varidvel satisfacdo profissional que explica significativamente essa relacdo. Este estudo permitiu
concluir que a paixdo pelo trabalho pode prevenir ou originar a sindrome de burnout e que os dois
tipos de paixdo pelo trabalho tém relacionamentos diferenciadores com o CTF (Vallerand et al.,
2010). J& Caudroit et al. (2011) demonstraram que a paix&o harmoniosa ndo atua como preditor de
CTF, mas que mediada parcialmente pelo tempo de trabalho, a paixdo obsessiva atua positivamente
como agente precursor do CTF. Thorgren et al. (2013) descobriram que contrariamente a paixao
harmoniosa, a paixdo obsessiva esta negativamente relacionada com o CFT e positivamente ligada
ao CTF, dada as relagOes positivas entre pensamentos do foro profissional quando fora dele (paixé&o

obsessiva) e pensamentos do foro pessoal quando no trabalho (paixao harmoniosa).

Apesar de estudos recentes (e.g., Junjunam, 2020) indicarem que tanto a paixdo obsessiva,
como a paixdo harmoniosa ndo tém efeitos significativos na satisfacéo profissional; a literatura tem
vindo a indicar que a satisfacdo profissional explica significativamente a relagcdo entre paixao
harmoniosa e burnout (e.g., Houlfort et al., 2017; Vallerand et al., 2010) pelo que que a variavel
satisfacdo profissional deve ser considerada aquando da avaliagdo da relagdo entre paix@o pelo
trabalho e CTF, uma vez que presente ou ndo, interfere nas consequéncias, advindas do tipo de
paixao nutrida pelos colaboradores, no seu bem-estar. De facto, como inferiu Junjunam (2020) e

outros, individuos com baixo nivel de stress ocupacional e familiar apresentam maior
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probabilidade de sentirem satisfacdo profissional, pois um saudével equilibrio entre estas esferas,
familiar e profissional, contribui para um eficaz e eficiente desempenho das tarefas profissionais
(Junjunam, 2020; Richert-Kazmierska & Stankiewic, 2016).

Como o desenvolvimento do burnout pode ser mais ou menos provavel consoante o tipo de
paixdo, também os autores Lopes e Vallerand (2020) investigaram esta relacdo em desportistas e
constataram que a paixao harmoniosa tem uma fraca associagdo com a percegdo de burnout, que
contrariamente aos achados de Curran et al. (2012) a paixao obsessiva tem uma forte associacao e
que os papéis da necessidade de satisfacdo e de conflito relevam na relagéo entre os tipos de paixdo
nutridos pelo desporto e o burnout. Tal como Faria et al. (2020) e Xavier et al. (2020) detectaram,
inclusivamente, associacdes positivas entre ambas as dimensfes da paix@o e a necessidade de
satisfacdo e entre conflito e paixdo obsessiva e associacdo negativa entre paixdo harmoniosa e

conflito.

Desta forma, e tendo em consideragéo que aqui se replica o estudo dos autores Vallerand et
al. (2010) colocam-se as seguintes hipdteses:

Hai: A paix&o harmoniosa relaciona-se de forma negativa com o CTF
H: : A paix&o obsessiva relaciona-se de forma positiva com CTF.
Hs: O CTF é mediador da relacéo entre paixao obsessiva e burnout
Ha: A paix&o harmoniosa pelo trabalho influencia o burnout.

Hs: A paixdo obsessiva pelo trabalho influencia o burnout.

He: A satisfagdo profissional influencia o burnout.

Hz: A satisfacdo profissional € mediadora da relagcdo entre paixao harmoniosa e

burnout.

Hs: A paixdo harmoniosa influencia a satisfacdo profissional.
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II. INVESTIGACAO EMPIRICA

6. Enquadramento Metodologico da Investigacdo
6.1. Amostra

A amostra utilizada (N = 326 individuos), amostra ndo probabilistica por conveniéncia, foi
extraida duma populacdo de profissionais ativos e maiores de 18 anos, onde predomina 0 sexo
masculino (n = 169, 51.80%), com idades compreendidas entre os 19 e os 69 anos (M = 41.31, DP
=10.52) e de nacionalidade portuguesa (n = 316, 96.90%). Relativamente ao estado civil a maioria
da amostra é casada ou vive em unido de facto (n = 199, 61%), maioritariamente sem filhos (n =
116, 35.60%). Quanto as habilitacbes literarias predomina a licenciatura (n = 117, 35.9%).
Relativamente a dimensdo profissional, verifica-se que a maioria da amostra trabalha no setor
privado (n = 232, 71.20%), que tem contrato sem termo (n = 217, 66.60%), em regime de full-time
(n = 318, 94.50%) e que colabora na empresa atual a mais de 10 anos (n = 136, 41.70%). Os
individuos que compBem esta amostra distribuem-se por diversas areas profissionais, como o
fitness e estética (n = 10, 3.10%), a saude (n = 22, 6.70%), a banca e seguros (n = 10, 3.10%), a
contabilidade e auditoria (n = 28, 8.60%), a consultoria (n = 13, 4%), a
administrativa/financeira/secretariado (n = 29, 8.90%), a economia (n = 2, 0.60%), 0s recursos
humanos (n = 20, 6.10%), a juridica (n = 2, .60%), o ensino (n = 20, 6.10%), a engenharia (h = 7,
2.10), a hotelaria e turismo (n =59, 18.10%) e outras (n = 90, 27.60%), sendo estas duas Gltimas
atividades as que mais caracterizam a amostra. Verifica-se, que, grande parte da chefia desta
amostra é flexivel com os horarios de trabalho (n =231, 70.90%), que a maior parte ndo tem isencao
de horarios (n = 204, 62.60%), pelo que a maioria ndo exerce cargos de chefia (n = 205, 62.90%)
(Tabela 6.1.).
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Tabela 6.1.

Descricdo da Amostra

Variavel Grupo Frequéncia Percentagem (%)
_— Masculino 169 51.8
Feminino 157 48.2
Portuguesa 316 96.9
Espanhola 2 .6
Nacionalidade Brasileira 6 1.8
Venuzuelana 1 3
Italiana 1 3
Solteiro 90 27.6
Estado Civil Divorciado 37 11.3
Casado/Unido de Facto 199 61
Ensino Primério 3 9
Ensino Basico 8 2.5
Ensino Secundério 86 26.4
HabilitacOes Literarias Licenciatura 117 35.9
Mestrado 64 19.6
Pds-Graduagoes 42 12.9
Doutoramento 6 1.8
0 116 35.6
1 84 25.8
S 2 100 30.7
3 22 6.7
4 3 9
6 1 3

6.2. Instrumentos

O questionario aplicado aos participantes era composto pelos seguintes instrumentos:

= Escala de Paixao — foi utilizada a adaptacdo da Escala de Paixdo para a populagio

Portuguesa, de Gongalves et al. (2014), originalmente desenvolvida em francés por
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Vallerand e colaboradores (2003). Esta escala ¢ composta por duas subescalas de 7 itens:
paixao harmoniosa (por exemplo, item 3: "Esta atividade permite-me viver experiéncias
memoraveis"; item 5: "Esta atividade estda em harmonia com as outras atividades da minha
vida'") e paixdo obsessiva (e.g., item 8: “Ndo consigo viver sem esta atividade”; item 13:
“Tenho quase um sentimento obsessivo por esta atividade ). Esta escala pode ser adaptada
a qualquer tipo de atividade, avaliada de acordo com uma escala Likert de 7 pontos (1-
discordo totalmente a 7- concordo totalmente). Nao ha itens inversos. O alfa de Cronbach
para a escala global (adaptacdo para a populagao Portuguesa) foi superior a .70; os valores
de confiabilidade nas dimensdes da escala variaram de .92 (paixdo harmoniosa) a .93

(paixdo obsessiva), valores proximos aos obtidos neste estudo (Tabela 6.2.).

= Escala de Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho — As escalas de CTF e
CFT, adaptadas para a populagdo Portuguesa por Santos e Gongalves (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”). A versao
Portuguesa da escala apresentou valores de consisténcia interna de .86 para o total da escala,

.88 para a dimensao CTF e .87 para a dimensdo CFT (Santos & Gongalves, 2014).

* Burnout — foi avaliado através da escala de Shirom-Melamed Burnout Measure
(SMBM) de Shirom e Melamed (2006). E uma escala composta por 14 itens e trés
subescalas: 1) cansaco fisico (6 itens; e.g., item 3: “Sinto-me fisicamente esgotado™); 2)
cansaco cognitivo (5 itens; e.g., item 10: “Sinto que ndo consigo concentrar-me”); € 3)
exaustdo emocional (3 itens; e.g., item 13: “Sinfo-me incapaz de investir emocionalmente
nos colegas de trabalho e clientes”). Os itens sdo respondidos numa escala tipo Likert de 7

pontos (1- nunca; 7- sempre). Os autores originais obtiveram valores de consisténcia interna
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que variaram entre o = .92 (escala global), o = .92 (fadiga fisica), o = .87 (cansago

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

= Satisfacio com o Trabalho — Foi aplicada a escala de Lima et al. (1994), composta
por 8 itens, que avaliam a satisfagdo relativamente a varios aspetos do trabalho (e.g., item
2: “Em relagdo a organizagdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que
esta:” e item 4: “Em rela¢do a remuneragdo que recebe, diria que esta:”). Os itens sao
avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1- extremamente insatisfeito a 7-
extremamente satisfeito). Embora ndo tenha sido possivel ter acesso aos indices obtidos
pelos autores da escala, os estudos conduzidos por Borges (2012) e por Mendes (2014), que
utilizaram a mesma escala, obtiveram bons indices de consisténcia interna, sendo os alfas

de Cronbach, respetivamente, de .80 e .89.
Todas as escalas apresentaram bons valores de consisténcia interna (Tabela 6.2.).

Tabela 6.2.

Valores de consisténcia interna

Variaveis Alfa de Cronbach
Paixdo Harmoniosa 943
Paix@o Obsessiva 938
Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho .890
Conlflito Trabalho-Familia .893
Conflito Familia-Trabalho 875
Burnout 957
Burnout — Cansaco Fisico 936
Burnout — Cansago Cognitivo 968
Burnout — Exaustao Emocional 951
Satisfacdo Profissional 918
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6.3. Procedimentos

Para a recolha de dados procedeu-se incialmente a conce¢do de um questionario em formato
Word (Anexo 1), transposto para o Google Forms, visando o alcance de um maior numero de
partipantes. Este questionario, dividido em duas partes — escalas e dados biograficos, continha, em
ambas as versdes, uma sumula introdutoria onde descrevia o0 objetivo da investigacdo, bem como

a garantia do anonimato, confidencialidade e consentimento informado.

Foram entregues questionarios em formato documental e enviados emails e mensagens em
diversas redes sociais, como o Likendin, o Instagram, o Facebook e o WhatsApp, a um elevado
numero de pessoas ativas, entre 25/10/2020 e 31/01/2021, cuja maioria respondente proveio da via
online. A recolha dos questionarios em formato papel foi imediata (préprio dia e/ou na hora). Aos
contatos efetuados via online foi indicado o periodo no qual o questionario estaria disponivel para
participacdo. Obteve-se um elevado grau de participacao online (307 participantes) face a adesao
presencial (33 partipantes). Como os critérios de inclusdo para amostra pretendida incluiam o
preenchimento integral e correto de todos os dados do questionario distribuido, bem como os
inquiridos serem ativos no mercado de trabalho e maiores de 18 anos, dos 33 questionarios
recolhidos presencialmente foram excluidos 13 e dos 307 recolhidos via online apenas 1 foi

excluido.
6.4. Analise de dados

Os dados recolhidos online foram extraidos para uma folha de calculo do Microsoft Office
Excel, onde se compilou a informacdo contida nos questionarios online. Os dados recolhidos em
papel foram inseridos diretamente na base de dados do SPSS. Os dados foram analisados nos
softwares Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 27.0 e SPSS AMOS v. 21.0.
Foram efetuadas anélises descritivas, de correlacdo, de regressdo e de mediacdo para andlise das
hipoteses levantadas. A anélise de mediagdo foi efetuada com recurso a macro PROCESS
disponivel para SPSS. Foi ainda realizada a analise de equaces estruturais (AEE) no SPSS AMOS
para testar a qualidade de ajustamento do modelo proposto. Foram considerados 0s seguintes
indices de ajustamento: X?/gl corresponde a probabilidade de ajustamento dos dados ao modelo
tedrico devendo os seus valores variar entre 2 e 5. O Comparative Fit Index (CFI), Normed Fit

Index (NFI) e Goodness of Fit Index (GFI), que podem variar entre 0 e 1, considerando-se que
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guanto mais proximo de 1 melhor o ajustamento, admitindo-se valores proximos ou superiores a
.90 para indicacdo de ajustamento adequado (Hu & Bentler, 1999). A Root-Mean Square Error of
Aproximation (RMSEA) caracteriza-se por um intervalo de confianca de 90% (1C90%), sendo que
o0 seu valor ideal se situa entre .05 e .08 (Byrne, 2010; Hu & Bentler, 1999).

7. Resultados

7.1. Estatistica descritiva

A observacao das médias e desvios-padrao das variaveis alvo de investigacdo no presente
estudo ¢ apresentada na Tabela 7.1., que nos indica que as variaveis com média mais alta sdo a
satisfacao profissional (M =4.66, DP = 1.28) e paixao harmoniosa (M =4.47, DP = 1.57); enquanto
as variaveis exaustao emocional (M =2.22, DP =1.47) e CFT (M = 2.23, DP = 1.21) apresentam

as médias mais baixas.

Relativamente ao burnout (M = 2.78, DP = 1.4) que apresenta média na vizinhanga da
paixao obsessiva (M =2.74, DP =1.51) ¢ a dimensao cansago fisico que tem maior peso (M =3.17,

DP =1.64) e a dimensao exaustdo emocional a que tem os valores mais baixos.
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Tabela 7.1.

Médias e desvios-padrdo das varidveis

Variaveis M DP
Satisfagdo Profissional 4.66 1.28
CTF-FT 291 1.22
CTF 3.59 1.62
CFT 2.23 1.21
Paixao Harmoniosa 4.47 1.57
Paixdo Obsessiva 2.74 1.51
Burnout 2.78 1.41
Cansago Fisico 3.17 1.64
Cansago Cognitivo 2.64 1.61
Exaustdo Emocional 2.22 1.47

7.2. CorrelacOes

No que diz respeito ao tipo de relacdo que existe ou inexiste entre as variaveis em estudo é
apresentada a Tabela 7.2. que indica os valores das correlagdes que entre elas se estabelecem. Do
exposto, verifica-se que a variavel satisfacdo profissional correlaciona-se positivamente com as
duas tipologias da paixdo — harmoniosa (r = .634, p < .01) e obsessiva (r = .251, p < .01) e
negativamente com as restantes variaveis, destacando-se o burnout (r = -.372, p < .01). Que se
traduzem, respetivamente em correlagdes positivas muito fortes e estatisticamente significativas
(satisfacdo > paixdo harmoniosa), positivas muito fracas (satisfacdo - paixdo obsessiva) e

negativas moderadas (satisfacdo - burnout), validando as hipdteses He, H7 € Hg. De salientar, ainda,
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que do relacionamento negativo moderado, que se estabele entre as variaveis satisfagdo e burnout,
a dimensdo da sindrome que mais impacta € o cansaco fisico (r = -.365, p < .01) e a que menos
impacta é o cansaco cognitivo (r = -.294, p < .01). Ja a variavel CTF, na mesma linha da variavel
CFT, apresenta correlacionamento positivo com todas as variaveis, destacando-se 0 mantido com
as variaveis burnout (r =.345; p <.01) e paixao obsessiva (r =.286, p <.01), validando as hipdteses
H> e Hs; contudo, com a paixdo harmoniosa detecta-se correlagdo positiva muitissimo fraca (r =
.069, p <.01) que ndo valida a Hy mas justifica-a. Por fim, no que toca a relagdo entre o burnout e
as diferentes tipologias da paixdo, constatam-se correlagbes negativas entre as variaveis,
evidenciando-se a relagdo negativa moderada entre o burnout > paix&o harmoniosa (r = -.384, p <
.01) perante a fraca relacdo negativa entre essa sindrome e a paixao obsessiva (r = -.001, p < .01),
que validam Hs mas ndo Hs. De facto, o cansaco fisico (r = -.358, p <.01) e a exaustdo emocional
(r =-.348, p <.01) sdo das dimensdes que voltam a relevar no total geral do correlacionamento do

burnout com outra variavel, neste caso com a paixdo harmoniosa.

29



Tabela 7.2.

Correlacgoes das variaveis em estudo

Variaveis 1 2 21 2.2 3 4 5 5.1 5.2
1. Sat. Prof. -
2.CTF-FT -.057 -
2.1.CTF -.055 .902%* -
2.2.CFT -.041 B14%%  484%* -
3.Paixdo Harmoniosa .634%* .065 .069 .040 -
4.Paix&o Obsessiva 251%%  325%%  286%*F  273%*%  416%* -
5. Burnout =372%% 0 390%*  345%%  326%*% - 384%* -.001 -
5.1.Cansaco Fisico -365%*  389%*  379%*  D7R**  _ 358%* -.009  .928**
5.2.Cansaco Cognitivo ~ -.294**  275%*  233*%  D45%*  _3]]** 0.14  910** .747** -
5.3.Exaustio S310%%  369%F  268%* 388k _348%* 014 730%* 548%* 567+

Emocional

Nota: ** p < .01

7.3. Analise de Regressao

No que respeita ao efeito das varidveis em estudo sobre o burnout e as suas dimensdes,

observa-se que a paixao harmoniosa explica cerca de 14.7% do burnout (1 =-.384, p =.000), 9.7%

da dimenséo cansaco cognitivo (B =-.311, p =.000), 12.8% da dimensdo cansaco fisico (8 =-.358,

p =.000) e 12.1% da dimenséo exaustdo emocional (I3 =-.348, p =.000) (Tabela 7.3.).
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Tabela 7.3.

Regressdo hierdrquica para a predi¢do do Burnout (preditor paixdo harmoniosa)

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustdo Emocional
Variavel P t p r t p r t p r t p
Paixdo
. 147 748 000 .097 -5.88 .000 A28 -6.91  .000 .121 -6.67  .000
Harmoniosa

A paixio obsessiva nio mostrou ser preditora do burnout nem das suas dimensdes (R’ = .000; p

<.05) (Tabela 7.4.).

Tabela 7.4.

Regressdo hierarquica para a predi¢do do Burnout (preditor paixdo obsessiva)

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustdo Emocional

Variavel r t p ¥ t p r t p r t p
Paixao

] .000 -.024 981 .000 260 .795 .000 -.156 .876 .000 -252 .80l
Obsessiva

O CTF mostrou um efeito estatisticamente significativo quer sobre o burnout (8 = .345, p
=.000), quer sobre as suas dimensoes, explicando cerca de 11.9% desta sindrome, especialmente
com maior poder preditivo sobre a sua dimensao cansaco fisico, cerca de 14.4% (B = .379, p =
.000) (Tabela 7.5.). No que respeita ao CFT, observa-se um maior valor preditivo sobre a dimenséo

exaustdo emocional, cerca de 15% (Tabela 7.6.).
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Tabela 7.5.

Regressdo hierdrquica para a predi¢do do Burnout (preditor CTF)

Burnout Cansac¢o Cognitivo Cansaco Fisico Exaustdo Emocional
Variavel P t p P t p P t p r t p
CTF 119 6.60 .000 .054 430 .000 .144 737 .000 .072 5.00 .000

Tabela 7.6.

Regressdo hierdarquica para a predi¢do do Burnout (preditor CFT)

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustdo Emocional
Variavel P t p r t p r t p r t p
CFT 107 621 .000 .060 453 .000 .077 521 .000 .150 7.57 .000

A satisfagdo profissional mostrou um efeito preditor de cerca de 14% sobre o burnout (3 =
=311, p =.000), 8.7% sobre a dimensdo cansago cognitivo (f = -.294, p = .000), 13.3% sobre o
cansaco fisico (f =-.365, p = .000) e cerca de 9.6% da exaustao emocional (= -.310, p =.000).

Tabela 7.7.

Regressdo hierdarquica para a predi¢do do Burnout (preditor satisfacdo profissional)

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustdo Emocional
Variavel r t p r t p ¥ t p P t p
Sat.
o 139 -7.21 .000 .087 -5.54 .000 .133 -7.06 .000 .096 -5.87 .000
Profissional
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Em relacdo ao CTF-FT apenas a paixdo obsessiva mostrou ser um preditor estatisticamente
significativo, explicando cerca de 10.5% da variavel global (B = .325, p =.000), 8.2% da dimenséo
conflito T-F (8 = .286, p = .000) e cerca de 7.5% da dimenséo conflito F-T (8 =.273, p =.000). A

paixdo harmoniosa ndo mostrou resultado estatisticamente significativo (p < .05) (Tabelas 7.8. e
7.9).

Tabela 7.8.

Regressdo hierdrquica para a predi¢do do CTF-FT (preditor paixdo harmoniosa)

CTF-FT CTF CFT
Variavel r t p r t p r t p
Paixao Harmoniosa 004 1.17 242 005 123 217 .002 714 476

Tabela 7.9.

Regressdo hierarquica para a predi¢do do CTF-FT (preditor paixdo obsessiva)

CTF-FT CTF CFT
Variavel 7 t p ¥ t p P t p
Paixao Obsessiva 105 6.18 .000 .082 538 .000 .075 5.11 .000

No que respeita a satisfacdo profissional, a paixdo harmoniosa prediz cerca de 40.2% da
mesma (3 = .634, p =.000) (Tabela 7.10.). A paixdo obsessiva é responsavel por 6.3% (B = .251,
p =.000) (Tabela 7.11.).
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Tabela 7.10.

Regressdo hierdrquica para a predig¢do da satisfagcdo profissional (preditor paixdo harmoniosa)

Satisfagdo Profissional
Variavel

r t p

Paixao Harmoniosa 402 14.75 .000

Tabela 7.11.

Regressdo hierdarquica para a predi¢do da satisfagcdo profissional (preditor paixdo obsessiva)

Satisfagdo Profissional
Variavel

r t p

Paixao Obsessiva .063 4.66 .000

Figura7.1.

Modelo de investigacéo: Valores de regressdo (valores de correlagéo entre paréntesis)

40.2% (.634*%*) 14.7% (-.384**)

Paixdo Harmoniosa N » Satisfagdo Profissional

T 13.9% (-.372*%)

Burnout

v

Paixdo Obsessiva Conflito TF-FT 10.7% (.390*%*)

10.5% (.325**)

Nota: Apenas sdo indicados 0s valores estatisticamente significativos.
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7.4. Andlise de Mediacao

Para investigar as hipdteses de mediacao propostas (Hs e Hg) foi realizada uma andlise de
mediacdo, através do modelo 4 de mediacéo simples (Figura 7.2.) proposto por Hayes (2018). A

proporcéo da mediacdo é avaliada através da formula: efeito direto/efeito total = e ; PM = (1-e).

Figura 7.2.

Modelo de mediacdo simples: diagrama conceptual e estatistico (Hayes, 2018)

Indirect effect of X on ¥ through M; = a; b;
Iyirect effect of Xon ¥ = ¢

A primeira analise de mediagéo respeita a Hs (Tabela 7.12.). Os resultados mostram que a
paixao obsessiva (8 = -.13, 95% IC [-.23 — -.035], t(323) = -2.66, p < .05) e 0 CTF-FT (8 = .50, IC
[.38 — .62], t323y = 8.13, p < .001) sdo preditores significativos do burnout (Figura 7.3.).
Aproximadamente 17% (R?= 0.170) da variagdo nos niveis de burnout é explicada pelos preditores
(Tabela 7.12.). Observa-se que o efeito total da paixdo obsessiva sobre o burnout (c), sem o
mediador € de B = -.001, e é estatisticamente ndo significativo (p = .98). O efeito da mediacdo
(efeito indireto) da variavel CTF-FT foi significativo (B = .1317, 95% BCa CI = .073 — .199),
porgue zero ndo esta contido no intervalo de confianca bootstrap bias-corrected a 95% (Hayes,
2018). A variavel CTF-FT mediou aproximadamente 99.23% da relacdo entre paixao obsessiva e

burnout.
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Tabela 7.12.

Modelo de coeficientes para o Burnout (CTF-FT como variavel mediadora)

Consequente
M (CTF-FT) Y (Burnout)
Antecedente Coef EP p Coef EP p
X (Paixao a 262 .042 <.001 c’ -.132 .049 .008
Obsessiva)
M (CTF-FT) B 0.501 .061 <.001
R’=.105 R’=.170
F(1,324) =38.19, p <.001 F(2,323)=33.08, p <.001
Figura 7.3.

Coeficientes de regressao ndo estandardizados do modelo de mediacéo (Hs)

a:3=.26,ep=.042, p <.001 CTF-FT

Paixao
Obsessiva

¢':B=-.13, ep=.049, p = .008

b: B =.50,ep=.061, p <.001

— n L} u I n L} u I n >

c:3=-.001, ep=.052, p= .98

BURNOUT
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A segunda andlise de mediacdo respeita & Hg (Tabela 7.13.). Os resultados mostram que a
paixdo harmoniosa (B =-.22,95% IC [-.33 —-.10], t323) = -3.78, p < .001) e a satisfacéo profissional
(R =-.24,IC [-.37 —-.09], tz23) =-3.29, p <.001) s&o preditores significativos do burnout (Figura
7.4.). Aproximadamente 17.5% (R?= 0.175) da variagdo nos niveis de burnout é explicada pelos
preditores (Tabela 7.13.). Observa-se que o efeito total da paixdo harmoniosa sobre o burnout (c),
sem o mediador é de 3 = -.34, e € estatisticamente significativo (p < .001). O efeito da mediacao
(efeito indireto) da variavel satisfacdo profissional foi significativo (8 =-.122, 95% BCa Cl = -.193
—-.051), porque zero ndo esta contido no intervalo de confianca bootstrap bias-corrected a 95%
(Hayes, 2018). A variavel satisfacdo profissional mediou aproximadamente 35.29% da relagdo

entre paixdo harmoniosa e burnout.

Tabela 7.13.

Modelo de coeficientes para o Burnout (Sat. Profissional como variavel mediadora)

Consequente
M (Sat. Prof.) Y (Burnout)
Antecedente Coef EP P Coef EP P
X (Paixao a 516 .035 <.001 ¢’ -221 .059 <.001
Harmoniosa)
M (Sat. Prof) B -237 072 <.001

R’ = .402

F(1,324)=217.78, p < .001

R’= 175

F(2,323) = 34.30, p < .001
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Figura 7.4.

Coeficientes de regressao nao estandardizados do modelo de mediagéo (H8)

Sat. Prof.
a:=.52, ep=.035,p<.001 24, ep =072, p <.001
Paixdo c:B=-22,ep=.059, p<.001 >
Harmoniosa
p— - | | | ] - | | | ] - * BURNOUT

c:B=-34,¢ep=.045, p <.001

7.5. Indices de ajustamento modelo de investigac&o

O modelo proposto (Figura 7.5.) apresenta bons indices de ajustamento: CMIN/DF = 2.14,
p =.093; CFI =.991; TLI = .956; NFI =.984; RMSEA =.059 [.000; .123], valores semelhantes aos
obtidos pelos autores (Tabela 7.14.).

Tabela 7.14.

Indices de ajustamento do modelo de investigacdo

N CMIN DF CMIN/DF p NFI CFI  RMSEA
Original (estudo 1) 97 4.50 4 2.87 48 95 1.00 .00
Original (estudo 2) 258 12.09 10 1.20 29 99 99 .029
Presente estudo 326 6.42 3 2.14 .09 98 .99 .059
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Figura 7.5.

Modelo analitico de trajetdria das relacdes entre paixao, satisfacdo no trabalho, conflito

e burnout.
% 33
-32
- -
MPaix&oHarmoniosa + 40 15 MBumout
63 B
MSatProf
42 A0
| . MCTFFT
MPaixao0Obsessiva
8. Discussao

A presente investigacao visou testar o modelo da paixdo pelo trabalho e do burnout atraves
da replicacdo do estudo desenvolvido pelos autores Vallerand et al. (2010) e, analisar e

compreender a relacdo das variaveis: paixao pelo trabalho, satisfagdo profissional, CTF e burnout.

Genericamente os resultados desta investigacdo evidenciam o que o modelo testado postula
uma vez que a paixao obsessiva pelo trabalho contribuiu para a ocorréncia de conflitos, e a paixdo
harmoniosa gera satisfacdo profissional. Por sua vez, o conflito conduz ao desenvolvimento da
sindrome de burnout, minimizada pela satisfacdo profissional, sendo que as hipoteses de
investigacdo levantadas foram alvo de analises de correlacGes, regressdes e mediagdes, todas
maioritariamente validadas (H», Hs, Ha, Hs, H7 € Hg), conforme se demonstra nos parégrafos que

seguem.

A Hi — “A paixado harmoniosa relaciona-se de forma negativa com o CTF”, ndo foi
confirmada, uma vez que apresentou correlacdo positiva muito fraca entre as variaveis paix@o
harmoniosa e CTF; para além de, aquando da analise de regressdo, ndo apresentar resultados

estatisticamente significativos entre as variaveis, e, portanto, justificando o levantamento da
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hipotese. Na realidade, tal significa que a paixdo harmoniosa no trabalho pouco influencia os
conflitos que surgem entre as esferas profissionais e familiares dos individuos e dai a nossa
conviccdo em dizer que os resultados, embora ndo corrobem diretamente a hipotese, acabam por
justifica-la. Nesta linha, varios tém sido os autores (e.g., Pereira et al., 2018; Vallerand, 2012;
Vallerand, 2015; Vallerand et al., 2010; Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand & Verner-Filion,
2013) que defendem que as caracteristicas desta paixdo, como uma maior flexibilizagdo (Forest et
al., 2011; Ho et al., 2011; Pereira et al., 2018; Trépanier et al., 2014), concentracdo, satisfacdo e
emoc0Oes positivas perante a atividade profissional (Houlfort et al., 2013; Pereira et al., 2018;
Stoeber et al., 2011; Thorgren et al., 2013; Vallerand & Houlfort, 2003) desassociadas de quaisquer
contingéncias (Vallerand & Houlfort, 2003), capacitam os individuos em sentir a atividade como
uma sua prépria caracteristica (Ryan & Deci, 2000; Sousa, 2015), minimizando experiéncias
negativas na vida e reduzindo os conflitos com outras atividades, especialmente o CTF
(Carbonneau et al., 2008; Forest, et al., 2012; Lavigne et al., 2012; Vallerand et al., 2010).

Contrariamente, a paixdo obsessiva mostrou ser um preditor estatisticamente significativo
do CTF, apesar do correlacionamento positivo fraco evidenciado, justificando 8.2% do CTF, logo
confirmando H> — “A paixao obsessiva relaciona-se de forma positiva com CTF”, e, apenas
explicando 7.5% do CFT. Naturalmente, e, como empiricamente evidenciado por diversos autores
(e.g., Burke etal., 2014; Gorgievski & Bakker, 2010; Ho et al., 2011; Pereira et al., 2018; Vallerand
et al., 2010), perante uma desproporcional ocupacdo da atividade profissional na identidade dos
individuos face a outras, quando existem, geram-se sentimentos de maior pressdo e condicGes
propicias ao desenvolvimento exponencial de situagdes conflituosas, especialmente entre colegas
de trabalho e nas esferas profissional e pessoal, que derivam principalmente da incapacidade dos

individuos se alhearem do trabalho quando fora dele.

O papel do CTF ¢, desta forma, relevante enquanto mediador da relacdo entre paixdo
obsessiva e burnout, uma vez que se correlaciona positivamente com estas variaveis. De facto, o
CTF tem um efeito significativo sobre o burnout, explicando-o em 11.9%, e sobre as suas proprias
dimens0es, predizendo-as todas, destacando-se o cansaco fisico em 14.4%; que na relacdo CFT
perde para a dimensdo exaustdo emocional (15%). Também os resultados obtidos na andlise de
mediagdo, evidenciaram que a paixdo obsessiva e o CTF-FT sdo preditores significativos do
burnout pois medeiam a relacdo em cerca de 99.23%. Na realidade, sem o papel mediador desta

variavel, verificou-se que o efeito total da paixdo obsessiva sobre a sindrome de burnout era
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estatisticamente ndo significativo, o que valida a Hz— “O CTF ¢ mediador da relagdo entre paixao
obsessiva e burnout” e vai ao encontro do observado pelos autores Vallerand et al. (2010). Ainda,
neste &mbito, diversos estudos (e.g., Jensen & Rundmo, 2015; Montgomery et al., 2003; Rubio et
al., 2015) tém evidenciado correlacdes positivas entre CTF e a dimensdo exaustdo emocional;
salientando-se, que tal como na presente investigacdo, também para Bacharach et al. (1991) o
burnout é consequente e o CTF antecedente.

A relacdo entre a paixd8 e burnout é explicada pela paixdo harmoniosa em
aproximadamente 14.7%, uma vez que a paixdo obsessiva ndo evidenciou ser sua preditora, facto
também corroborado pelas correlacdes negativas (moderada e fraca), entre estas variaves. ldéntica
relacdo acontece entre a paixao e as dimens@es desta sindrome, onde se observou ser explicada em
12.8%, 12.1% e 9.7% as dimensBes cansaco fisico, exaustdo emocional e cansaco cognitivo,
respetivamente, que também relevam no correlacionamento destas variaveis. Factos que validam
Ha—“A paixdo harmoniosa pelo trabalho influencia o burnout” mas nao validam Hs — “A paixao
obsessiva pelo trabalho influencia o burnout”. Nesta linha, também foram os resultados obtidos
por Vallerand et al. (2010), que constaram que a paixao harmoniosa atua como redutor de conflito;
tendo Lopes e Vallerand (2020) observado fraca associacdo entre este tipo de paixdo e a percecdo
da sindrome de burnout. Relativamente a Hs, hipotese ndo confirmada, nem pelas correla¢des, nem
pelas regressoes, dado a paixao obsessiva ndo ser preditora do burnout e das suas dimensdes; releva
Hs, uma vez que acentua o papel mediador desta tipologia da paix&o, que influencia o conflito que,
por sua vez, afeta a sindrome de burnout. De facto, através da analise de mediacdo, observou-se
que o efeito total da paixdo obsessiva sobre o burnout (c), sem o mediador € de B = -.001, e é
estatisticamente ndo significativo. Resultados que corrobam os obtidos por Vallerand et al. (2010),

bem como os evidenciados noutras investigacdes (e.g., Lopes e Vallerand, 2020).

A Hs — “A satisfagdo profissional influencia o burnout” foi validada, visto a variavel
satisfacdo, que se correlaciona moderada e negativamente com o burnout e cujos efeitos nas suas
dimensdes impactarem significativamente no cansago fisico, ter um efeito preditor de
aproxidamente 14% sobre o burnout e de 13.3%, 9.6% e 8.7% sobre as suas dimensdes cansago
fisico, exaustdo emocional e cansaco cognitivo, respetivamente. De facto, varios tém sido os
estudos que demonstram associagdo significativa inversa entre estas variaveis (e.g., Faragher et al.,
2005; Grazziano & Bianchi, 2010; Maslach et al., 1996; Martinez et al., 2004; Martins & Santos,
2006; Martinez & Paraguay, 2003; Neves et al., 2014), bem como o0s que recentemente encontraram
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associacoes significativas entre estas variaveis (e.g., Barbosa et al., 2020; Rocha et al., 2019; Silva
et al., 2019) corroborando estudos anteriores, como o de Rosa e Carlloto (2005) que observaram
que a exaustdo emocional aumenta a medida que diminui a satisfagdo com o ambiente profissional
e como o de Barbosa et al. (2020) gue constataram que os profissionais com o menor risco de

desenvolvimento da sindrome eram os mais satisfeitos.

Em sentido inverso, observa-se correlagdo positiva forte e estatisticamente significativa
entre as variaveis paixdo harmoniosa e satisfacdo profissional, que alvos de analise de mediacéo
demonstram ser preditores significativos do burnout explicando os seus niveis de variacdo em
17.5%, salientando-se que a satisfacdo profissional mediou significativamente esta relacdo, em
cerca de 35.29%, e, portanto, validando H7 — A satisfacdo profissional é mediadora da relacdo entre
paixdo harmoniosa e burnout. Resultados que denotam o ja evidenciado por diversos investigadores
(e.g., Houlfort et al., 2017), inclusivamente o de Vallerand et al. (2010), que a satisfacdo
profissional previne a ocorréncia da sindrome de burnout, atuando como agente redutor da mesma

e que contrariam resultados recentes, como os de Junjunam (2020).

Posto isto e constatando-se que a paixdo harmoniosa prediz aproximadamente 40.2% da
varidvel satisfacdo profissional, contra apenas 6.3% da paixdo obsessiva, confirma-se Hg — “A
paixdo harmoniosa influencia a satisfagdo profissional”. Situacdo analoga foi encontrada pelos
autores Faria et al. (2020) e Xavier et al. (2020) que observaram, numa amostra de atletas de alta
competicdo, que a medida que a paixdo harmoniosa crescia, a satisfacdo profissional aumentava na

mesma proporgao.

Face aos resultados apresentados e a atual dindmica que discorre transversalmente em todas
as facetas que norteiam a vida humana, como a societéria, organizacional e pessoal, deve global e
genericamente continuar-se a apostar numa mudanca de paradigma, que prime pelo equilibrio,
qualidade, saude e bem-estar dos individuos, articulando devidamente todas as esferas da vida
(laboral, familiar, social, etc), pois, uma vez, desequilibradas atuam em cascata e impactam, direta
e indiretamente, na sustentabilidade do planeta, das geracGes futuras e das organizagdes (Rueda et
al., 2014).

Nesta linha, visando a salde e performance organizacional, devem, cada vez mais, as
organizag0es e os profissionais de recursos humanos nao sé implementar politicas que minimizem

os conflitos entre o trabalho e a familia, entre esta e o trabalho e os danos na sadde dos seus
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colaboradores (e.g., sindrome de burnout), como monitorizar, avaliar e melhorar continuamente as
mesmas; Visto que, sdo varios 0s instrumentos que ja existem e/ou podem ser adaptados e/ou
recriados a realidade de cada organizacdo, para se poder dar resposta a questfes tdo importantes,
como as que envolvem as variaveis aqui investigadas; e, que nos ultimos anos se evidenciaram
exponencialmente na agenda mundial (e.g., veja-se o crescente nimero de investigacfes sobre o
burnout no decorrer da atual pandemia e/ou endemia; veja-se a saliente batalha na procura dos

melhores talentos, caracterizados, principalmente por serem apaixonados pelo trabalho).

Ressalva-se que a presente investigacdo sofreu algumas limitac6es. Podemos salientar o
facto, de que, embora 0 modelo de investigacdo tenha apresentado bons indices de ajustamento e
as hipoteses tenham sido na sua maioria confirmadas, este estudo néo utilizou as mesmas escalas
que o estudo original, nomeadamente o burnout, satisfacéo profissional e conflito trabalho-familia.
Tal situacdo pode ter tido influéncia nos resultados obtidos. Contudo, considera-se que, tendo em
conta que uma das fraquezas do estudo original foi exatamente a avaliacdo do burnout atraves
somente da dimensdo exaustdo emocional, este estudo reforca a avaliacdo das 3 dimensdes da
sindrome. Outra limitacdo esta relacionada com o tipo de amostra utilizada no estudo original e na
presente investigacdo. Vallerand et al. (2010) utilizaram uma amostra de enfermeiros, profissao
esta associada a altos niveis de burnout (Maslach et al. 2001). O nosso estudo utilizou uma amostra
diversificada de atividades profissionais. Uma terceira limitagdo respeita ao facto de o modelo
original estar suportado em 2 estudos: um primeiro estudo de natureza transversal e um segundo
estudo que acompanhou a evolucdo do burnout ao longo de um periodo de seis meses, com
enfermeiros de dois paises (Franca e Canada). Assim, sugere-se que investigacdes futuras
contemplem amostras de outras paises, permitindo comparacdes cross-cultural, e/ou focando
participantes com atividades profissionais especificas. Seria, também, interessante investigar
simultaneamente areas profissionais que sentiram diretamente os efeitos da COVID 19 (e.g.,
cuidados intensivos, geriatria) e areas que apenas os sentiram indiretamente (e.g., forcas de

seguranca, pescadores).

Uma quarta limitacdo respeita ao facto de esta investigacdo se basear em dados de
autorrelato. Embora os resultados obtidos sejam consistentes com a literatura, investigacoes futuras
devem procurar utilizar medidas de desejabilidade social, e/ou com outras avalia¢Ges referentes ao
burnout, como por exemplo, recorrendo a outras fontes (e.g., conjuges, amigos, colegas de

trabalho). Estudos futuros devem ainda testar a invariancia métrica do modelo, de acordo com o
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género e/ou habilitacGes literérias, j& que estas variaveis sociodemogréaficas podem ter influéncia
ndo sé no burnout, mas também no conflito TF e na paix&o pelo trabalho. Investigacdes futuras
devem também contemplar outras variaveis que podem influenciar a sindrome de burnout e o

conflito TF-FT, como a falta de autonomia e as exigéncias do trabalho (Maslach et al., 2001).

Embora como inicialmente expectéavel, a paixdo obsessiva ndo mostrou predizer o burnout,
desafiando a sabedoria convencional de que a paixdo obsessiva € sempre algo negativo e apontando
para a necessidade de examinar ndo apenas potenciais preditores que podem acentuar resultados
positivos e atenuar 0s negativos, mas também investigar novos caminhos de mediacdo que ligam a
paixdo obsessiva a varios resultados (Pollack et al., 2020). Apesar disso, é importante que as
organizacBes promovam ambientes de trabalho favoraveis a adocdo de uma paixdo mais
harmoniosa (e.g., mais autonomia, baixos niveis de pressao, politicas que promovam o equilibrio
trabalho-familia), prevenindo os seus colaboradores de situacdes de conflito e de burnout (e.g.,
Mageua et al., 2009) e reforcando a satisfacao profissional. Uma vez que a paixao surge de dentro
de cada individuo, os gestores ndo sdo capazes de aumentar diretamente a paixdo dos seus
colaboradores. No entanto, podem definir o cenario para a paixao emergir de dentro, encorajando-
0s a serem “criadores ativos™ do seu trabalho (Pollack et al., 2020; Rosso et al., 2010). Em suma, é
ainda necessario trabalho futuro para compreender melhor como as organizagdes podem ajudar 0s

seus colaboradores a desenvolver uma paix&o harmoniosa pelo trabalho.
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Conclusao

Ao longo dos anos diferentes correntes sobre as paixdes tém vindo a ser abordadas nos mais
diversos campos (e.g., sociologico, filoséfico) sendo que, enquanto uns defendem que a paixéo €
uma alavanca percursora ao sucesso do homem, outros com uma opinido totalmente contraria vém
nela o ponto de partida para o seu abismo. De facto, sdo varios os autores (e.g., Fourier, 1966-1968;
Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort 2003; Vallerand et al., 2010) que falam nestas
perspetivas da paixao, e, apesar de Ihe atribuirem diferentes designacgdes, genericamente, todos se
referem aos aspetos positivos e negativos da paixao. Sob a ética positiva e harmoniosa da paixao
teremos a alavanca percursora rumo a realizacdo e ao sucesso; a paixao estd assim associada ao
bem-estar, a satisfacdo e concretizacdo, portanto é uma paixdo que move montanhas e enfrenta
tempestades devidamente conciliadas com outros aspetos da vida humana (Cardon et al., 2009;
Perrewe et al., 2014; Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort, 2003). Quando no limiar
da fronteira da obsessao, o brilho inicial e motivacional da paix&o ou da sua procura desvaneia-se,
e, torna-se cada vez mais destrutiva; surgem sentimentos angustiantes, de stress e de crescente
insatisfacdo, consequentes do aparecimento simultdneo de subitos picos de fadiga, fisica e/ou
emocional, que debilitam a vida e salde humana; esta paixdo € obsessiva e negativa e provém,
muitas vezes, da incapacidade de gestdo desse profundo sentimento que domina o individuo e ndo
0 permite manter uma vida sé e equilibrada (Fourier, 1966-1968; Karlsson, 2015; Marsh et al.,
2013; Perrewé et al., 2014; Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort, 2003).

A paixao pelo trabalho, ndo é excecdo, uma vez que associada a emogdes negativas e/ou
positivas tem impacto direto nas perfomances organizacional e individual de cada colaborador.
Como ambientes como 0s que temos vivido até entdo - que pressionam pessoas e organizacfes na
procura de solucgdes rapidas face as necessidades sentidas pelo mercado sem descurar o rapido
alcance da concretizacdo dos objetivos e gratificacGes dai advindas, sdo condicBes propicias ao
desenvolvimento de paixdes obsessivas, devem as organiza¢es consciencializar-se do impacto
que tem uma cultura apenas orientada para a realizacéo e para os resultados, uma vez que o trilho
para a paixao harmoniosa ou paixao obsessiva estd na mao de cada individuo e de cada organizagdo
(Ricon & Martinez, 2020; Stulberg & Magness, 2019). Neste sentido, e, como ja referido
anteriormente devem as organizacdes proativa e continuamente definir e redefinir politicas de

recursos humanos, que agilizem uma harmoniosa conciliagdo entre a dimens@es profissional e
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familiar por forma a manter condigdes de salubridade transversais a toda a organizacdo, que

atuando em cascata impactam na vida dos individuos e consequentemente em toda uma sociedade.
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Anexos

Anexo 1

UMVIRS AL DO BLGARS

OBIETIVO

Este questiondrio integra-se num projeto de investigacdo que tem como objetivo analisar as atitudes
face ao trabalho, a interagdo trabalho-familia e a satisfagdo no trabalho.
O questiondrio & andnimo e confidencial. Mo ha respostas certas ou erradas, apenas nos interessa a sua
opinido. Estimamaos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacdo.

Obrigado pela sua colaboracio.

A Gostariamos de saber em que medida se considera satisfeito com o seu trabalho. Isto
&, tudo somado, & nas atuais circunstancias da sua vida profissional, até que ponto esta

satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho. Considers uma escala crescente de

EXTREMAMENTE
INSATISFEITO

1 [extremamente insatisfeito) a 7 (extremamente satisfeito):

EXTREM AMENTE
SATISFEITD

1. Em relacdo as suas perspectivas de promogdo, diria gue esta: i 2 3 4 5 6
2. Em relacdo a organizagdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria
gue esta: d T & 4 5 &
3. Em relagdo 3 colaboragio e dima de relagSo com os seus colegas de trabalho, diria

. ¢ Fa0 o 1 2 3 4 5 6 7
que esta
4. Em relacio a remuneracdo que recebe, diria gque esta: 1 2 3 4 5 ] 7
5. Emrelacio @ competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria gque esta: 1 2 3 4 5 -] 7
6. Em relacdo ao trabalho que realiza, diria gue esta: 1 2 3 4 5 ] 7
7. Em relagdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria gue esta: 1 2 3 4 5 (1 7
8. Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu trabalho e da sua vida nesta a 2 5 4 5 6 =
InstituigSo, diria gque esta:
B. Para responder aos itens gue se seguemn, indique a sua concorddncia com toda a o 2 g

€
afirmagdo usando a escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo E g g %
g

totalmente): 8 2 9@
1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar. 1 2 3 4 5 [

2. 0 tempo que ocupo com o meu emprego dificulta o cumprimento das minhas
responsabilidades familiares.

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

4. 0 meu emprego ndo permite auséncias por motivos familiares. 1 2 3 4 5 6
5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho de fazer alteracdes nas

atividades familiares. H 4 Bl -
6. As minhas obrigagdes familiares interferem com as atividades do meu emprego. 1 2 3 4 5
7. Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa. 1 2 3 4 5

- - R - -]

8. Algumas das tarefas que guero realizar no emprego ndo aparecem feitas devido as
obrigacdes familiares.

9. A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,
nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas didrias e nas horas 1 2 3 a 5 [
extraordindrias.

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



C. As seguintes afirmacfes referem-se 4 sua atividade profissional. Indique o grau em que concorda com as
afirmag@es, considerando uma escala crescente de 1 (discordo totalmente: DT) a 7 (concordo totalmente: CT):

DT CT

1. Esta atividade permite-me viver uma variedade de experiéncias. 1 2 3 4 5 ] 7

2. As coisas novas que eu descubro com esta atividade permite-me
aprecid-la ainda mais.

3. Esta atividade permite-me viver experi@ncias memordvels. 1 2 3 4 5 ] 7
4. Esta atividade reflete as qualidades de gue eu gosto em mim. i | 2 3 4 5 B 7
5. Esta atividade estd em harmonia com outras atividades na minha vida. 1 2 3 4 5 ] 7
6. Para mim & uma palxdo, gue ainda consigo controlar. 1 2 3 4 5 b 7
7. Estou completamente envolvido{a) com esta atividade. 1 2 3 4 5 B 7
B. Ndo consigo viver sem esta atividade. i | 2 3 4 5 B 7
9. A dnsia é muito forte. N3o consigo evitar realizar esta atividade. 1 2 3 4 5 B 7
10. Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem esta atividade. 1 2 3 4 5 B 7
11. Estou emocionalmente dependente desta atividade. 1 2 3 4 5 B 7

12. Tenho dificuldades em controlar a minha necessidade de realizar
esta atividade.

13. Tenho um sentimento quase obsessivo por esta atividade. 1 2 3 4 5 ] 7

14. O meu estado de espirito depende da minha capacidade para
realizar esta atividade.

D. As seguintes afirmacdes referem-se a sentimentos experienciados em relagdo & sua
atividade profissional. Por favor, indigue com gque frequéncia, nos dltimos 30 dias de
trabalho, sentiu cada um dos seguintes sentimentos. Indique o grau em que cada afirmacdo
se aplica ou ndo a si, de acordo com a escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7
{concordo totalmente):

DMSCORDOD
TOTALUMENTE

TOTALMENTE

1. Sinto-me cansado(a). 1 2 3 4 5 6
2. De manhd, ndo tenho energia para ir trabalhar. 1 2 3 [ H [
3. Sinto-me fisicamente esgotado(a). 1 2 3 4 5 6
4. 5into que ndo aguento mais. 1 2 3 [ H [
5. Sinto gue as minhas baterias estdo gastas. 1 2 3 [ H [
6. Sinto-me esgotado(a). 1 2 3 4 5 6
7. A minha capacidade de raciocinio & lenta. 1 2 3 4 5 [
8. Tenho dificuldade em concentrar-me. 1 2 3 4 5 [
9. Sinto-me incapaz de pensar com clareza. i 2 3 a 5 &
10. Sinto que n3o consigo concentrar-me. 1 2 3 a 5 [
11. Tenho dificuldade em pensar sobre coisas complexas. i 2 3 a 5 [

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

13. Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos colegas de trabalho e clientes. 1 2 3 a4 5 6

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




| Dados Biograficos

Idade: Estado Civil
Género Ne Filhos: Solteiro
Macionalidade: Divorciado
Feminino Casado/Unido de Facto
Masculino Vilvo
Habilitacdes Literdrias Atividade Profissional: Vinculo contratual
Ensino Primario Contrato ¢f Termo
Ensino Basico Contrato s/ Termo
Ensino Secundério Trabalhador Independente
Tempo na empresa: ____ (anos)
Licenciatura Outro
Mestrado Instituicdo
Pds-Graduacdo Piblica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
Publico-Privada
A sua chefia é flexivel com os hordrios? Sim Nio
Tem isencdo de horario? Sim Nio
Exerce um cargo de chefia? Sim Ndo

OBRIGADA PELA SUA PARTICIPACAOD!



