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Resumo 

 

Este estudo, de carácter quantitativo, visa testar o modelo da paixão pelo trabalho e do burnout de 

Vallerand et al. (2010) e, observar a relação das variáveis: paixão pelo trabalho, satisfação 

profissional, conflito trabalho-família e burnout. Com uma amostra recolhida por acessibilidade, 

composta por  326 indivíduos, 169 homens e 157 mulheres, com idades compreendidas entre os 19 

e os 69 anos (M = 41.31, DP = 10.52), os resultados mostram que a paixão obsessiva pelo trabalho 

contribuiu para a ocorrência de conflitos e a paixão harmoniosa gera satisfação profissional; já o 

conflito influencia o desenvolvimento do burnout, que é minimizado pela satisfação profissional. 

Ao contrário do expectável, a paixão obsessiva não conduz diretamente ao burnout. O modelo 

apresentou bons índices de ajustamento. Os resultados têm implicações importantes para a teoria e 

para a investigação sobre a paixão, bem como sobre o burnout. O estudo reforça o importante papel 

das organizações na promoção de ambientes de trabalho favoráveis à adoção de uma paixão mais 

harmoniosa, prevenindo os seus colaboradores de situações de conflito e de burnout e reforçando 

a satisfação profissional. 

 

 Palavras-Chave: Paixão pelo trabalho; burnout; satisfação profissional; conflito trabalho-

família 
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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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Introdução 

Num mundo cada vez mais agitado, cujos passos ritmados ao som da velocidade da luz 

contrabalanceiam o equilíbrio necessário à humanidade, assiste-se a uma chuva cadenciada de 

novidades e mutações, advindas do aumento exponencial das capacidades criativas e inovadoras 

das organizações face às necessidades sentidas e provenientes da insatisfação humana. É na busca 

permanente de tal realização que toda uma sociedade, imersa numa maratona incansável, se destaca 

e desgasta num paradoxo sem fim; por um lado preza-se cada vez mais o bem-estar, o equilíbrio, a 

saúde, a valorização humana, as empresas sustentáveis e amigas da família e do ambiente; e, por 

outro lado, assiste-se a um tendente crescimento da precariedade, do fosso entre mais ricos e mais 

pobres, da poluição e destruição ambiental, da escassez da qualidade de vida e do cansaço físico e 

psicológico que impactam na saúde das pessoas e das organizações. 

Perante este suposto balanceamento, instável e alienado, que simplesmente revela um 

verdadeiro desequilíbrio, vinga um velho ditado, que norteia a atual sociedade, que nos recorda 

que “parar é morrer”.  Assim, tal como é escasso o tempo para a sociedade assimilar e refletir sobre 

tantas transformações, também o é para as organizações, que lutam pelo crescimento sustentável e 

pelo alcance da performance que as permitirá sobreviver num contexto como o que se tem vivido 

até então. 

Nesta linha, revelam as pessoas ser preciosos recursos ao dispor das organizações, que 

alinhadas com a visão, missão e valores organizacionais podem contribuir para a continuidade 

organizacional. Tal eleva a primazia da função dos recursos humanos, no que toca à atração, 

captação e retenção de talentos. Contudo, como os recursos são escassos, dado o desalinhamento a 

que se assistiu nos últimos anos entre a articulação das políticas educacionais, levadas a cabo de 

forma genérica pelos mais diversos países, e as reais necessidades organizacionais, assiste-se a uma 

feroz competitividade relativamente às políticas de atração, captação e retenção dos melhores 

talentos, que diferenciam e elevam as organizações ao topo da pirâmide. 

Pessoas apaixonadas, criativas, inovadoras, inspiradoras e visionárias têm capacidade de 

prever e criar o futuro, logo, são essenciais a qualquer organização, que por sua vez, e, dada a 

envolvente que a circunda, mantém acesa a luta pela sua procura num mercado fortemente 
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concorrencial. Segundo Perrewé et al. (2014) uma das características mais procuradas atualmente 

pelas organizações é a paixão pelo trabalho; pessoas apaixonadas fazem coisas incríveis, vêm 

claramente o que desejam e movem-se nessa direção; são pessoas focadas, dedicadas, objetivas, 

empenhadas, ambiciosas e nunca estão totalmente satisfeitas (Perrewé et al., 2014; Stulberg & 

Magness, 2019). Pessoas que se conseguem destacar e ser reconhecidas pelas suas realizações 

retratam claramente este tipo de pessoas; são pessoas que dão o extra-mile e que concentram toda 

a energia e paixão no que fazem, são insaciáveis, gostam de se desafiar e andar no limite, gostam 

de progredir, de se desenvolver e não são obstáculos ou terceiros que as desviam do percurso 

desejado e/ou estabelecido (Stulberg & Magness, 2019). Atletas de alta competição, empresários 

de sucesso e muitos de nós poderemos representar este tipo de pessoas. 

Tais realizações estão diretamente relacionadas com a paixão que as pessoas têm pelo que 

fazem, pois na realidade, características como persistência, dedicação e empenho caracterizam essa 

emoção; por esse mesmo motivo pessoas apaixonadas são das mais procuradas e desejadas pelas 

organizações 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 paixões têm de ser 

alimentadas; ora daqui imersa um alerta importantíssimo, a necessidade de balancear a quantidade 

dispendida no seu sustento, que senão controlada devidamente pelo humano pode ter 

consequências devastadoras, pois normalmente para se manterem acessas, as paixões exigem um 

enorme dispêndio de tempo, seja em que contexto for - familiar, amoroso, laboral, entre outros 

(Stulberg & Magness, 2019). 

Quando imersos na prossecução de atividades que gostam, pessoas apaixonadas mergulham 

intensamente nesse estado momentâneo, que as cegam e desligam temporariamente de outras 

esferas da sua vida; ora é nesse magnífico e perigoso momento, que pode durar dias, meses e até 

anos, embebidas numa paixão que as move, que tanto pode ser saudável, como prejudicial ou até 

compostas por uma mistura salutífera e nociva, que podem destruir as suas vidas pessoais e entrar 

num estado de eminente burnout (Perrewé et al., 2014; Platão, 1996; Stulberg & Magness, 2019). 

Que, entendido como uma condição afetiva singular, se caracteriza pela sensação de privação de 

energia física, mental e cognitiva como resposta ao stress agudo (Shirom, 2003); consequente dos 

fatores de organização do trabalho (e.g., quantidade de trabalho exagerada, falta de recursos, de 

autonomia e de suporte na realização das tarefas profissionais) que afetam os mais variados 

domínios e se interrelacionam com as mais variadas variáveis, como as aqui estudadas – paixão 
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pelo trabalho, satisfação profissional e conflito trabalho-família (CTF), que contribuem para 

explicar este complexo e multidimensional fenómeno. De facto, já são vários os estudos que 

corroboram que a satisfação profissional previne o burnout, que o conflito contribui para o seu 

desenvolvimento e que as paixões harmoniosa e obsessiva agem como redutores e indutores de 

conflitos, gerando satisfação profissional e atuando como agentes do CTF, respetivamente, que por 

sua vez, cria condições propícias ao desenvolvimento da síndrome de burnout e que levou ao 

desenvolvimento do modelo dualístico da paixão pelo trabalho de Vallerand et al. (2010). 

Modelo que na presente investigação se pretende testar, visando, simultaneamente, o estudo 

e compreensão da relação das variáveis (paixão pelo trabalho, satisfação profissional, CTF e 

burnout), replicando para tal o estudo desenvolvido pelos autores Vallerand el al. (2010); uma vez 

que, de acordo com este, a paixão obsessiva pelo trabalho desencadeia conflitos entre o trabalho e 

a família e a paixão harmoniosa evita conflitos e proporciona satisfação profissional; além de que, 

sugere que, enquanto o conflito contribui para o burnout a satisfação profissional evita a sua 

ocorrência. 

Face ao exposto a presente investigação divide-se em três partes. A primeira parte respeita 

ao estado da arte, onde se apresenta uma revisão da literatura sobre as variáveis em estudo e 

respetivo modelo a testar. A segunda parte incide sobre a investigação empírica, onde são 

apresentadas a metodologia, os resultados e respetiva discussão. Por último, a terceira parte 

contempla a conclusão do trabalho.  
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I. ESTADO DA ARTE 

1. Paixão pelo Trabalho 

Admirada por uns odiada por outros a paixão radica-se entre pólos extremos, que 

contrabalanceados conduzem a um aparente equilíbrio, que ludribiam uns e desiludem outros; são 

disto exemplos contraditórios, mas aceites, interpretações como sofrimento-alegria, satisfação-

insatisfação, ação-inação, razão-paixão e harmonia-obsessão (Bento, 2008; Carvalho, 2012; 

Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand, 2010; Vallerand et al., 2008). 

Aparentemente simples é complexa a teia de relações que a paixão envolve, desde múltiplos 

agentes aos mais diversos conceitos, como pessoas, sentimentos, emoções e atitudes, dando-nos 

uma perspetiva da sua multidimensionalidade (Karlsson, 2015; Marsh et al., 2013). Apesar de não 

serem inatas aos indivíduos, as paixões, assentam em bases biológica, sociológica e social, e 

formam-se quer suave, quer abruptamente, através duma gradual cristalização ou dum fulminoso 

desencadeamento (Carvalho, 2012; Gregório, 2021; Stulberg & Magness, 2019). Sob o prisma da 

cristalização, qualquer nova perspetiva do objeto amado é percebida pelo espírito como uma nova 

perfeição, logo elevará os indíces prazerosos do apaixonado, pois imposto pela própria natureza, o 

prazer, contribui para a ilusão que quão maior a perfeição do objeto amado, maior o prazer 

alcançado pelo sujeito apaixonado (Constâncio, 2013; Stendhal, 2007); É esse sentimento de 

embriaguez (idealizar e acionar a perfeição) a força motriz que impulsiona a entrega e dedicação 

total ao que os indivíduos vêm e querem, que aumentam e transformam esse objeto amado até se 

verem totalmente refletidos neles e serem reflexos da sua perfeição, permitindo-os desfrutarem de 

si mesmos (Constâncio, 2013; Vallerand & Houlfort, 2003). 

Totalmente imersos pelas paixões que experienciam, pessoas apaixonadas são diária e 

permanentemente consumidas pelo objeto, pessoa, ideia ou atividade ambicionada, pois não é a 

realização que as sacia mas o sentimento gerado durante a sua prossecução (Ávila, 1967; Gregório, 

2021; Carvalho, 2012; Constâncio, 2013; Nietzsche, 2020; Orgambídez-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 paixão é um instinto (Fourier, 1966-

1968) e um forte impulso para a prossecução duma atividade que as pessoas gostam e consideram 

importante dedicar tempo e energia (Orgambídez-Ramos et al., 2014); logo é uma necessidade que 
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pode ser desenvolvida (Fourier, 1966-1968), através da repetição de atividades significativas, que 

alagam o cérebro de dopamina e contribuem significativamente para a sensação de bem-estar, 

fazendo os indivíduos desejar mais sentimentos como os sentidos até então e que alimentam a 

paixão (Stulberg & Magness, 2019).  

Sentimentos intensos são sistemas intricados, uma vez que podem fazer desabrochar 

profundas emoções, que se exprimem, num intervalo gradativo, sob reações 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 satisfação ou 

inversamente podem ser negativos e provocar ira, repulsa e enfurecimento que em nada contribuem 

para a satisfação (Karlsson, 2015). Paixões oprimidas têm, então, consequências negativas e 

apresentam tendência para atos destrutivos, enquanto paixões expressas e completamente 

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

Segundo Gibson (citado por Stulberg & Magness, 2019) a paixão pode ter os seus alicerces 

na fragilidade do ego, dado que as pessoas tendem a reprimir, durante um curto ou longo espaço 

de tempo, as experiências e memórias negativas nas zonas mais profundas do cerébro; que tendem 

a ser soltas sob a forma de energia na prossecução do objeto amado – atividades, pessoas ou ideais. 

Um grande devoção a projetos e metas evidenciam situações como estas, que podem ser 

impulsionadoras de um futura e grande paixão (Stulberg & Magness, 2019). Já para Clark (Lewis, 

2014) as paixões são um escape, onde as pessoas se tendem a refugiar, perante insuficiências e 

desequilíbrios existentes noutras esferas da sua vida; que se exprimem, sob a forma de obsessões, 

pois estas nada mais são que refúgios dessa desarmonia experienciada. As paixões devem, assim, 

ser devidamente conduzidas, por forma a não controlarem a vida e ação humana e mitigarem riscos 

(Bento, 2008; Carvalho, 2012; Constâncio, 2013; Gibson, s/d, citado por Stulberg & Magness, 

2019; Helvétius, 1983; Nietzsche, 2020; Platão, 1996; Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & 

Houlfort; Vallerand et al., 2010).  

Firmada em avaliações cognitivas e persuasivas, a paixão pelo trabalho reflete um estado 

permanente de desejo emocional que se manifesta sob a adoção de comportamentos padrões 

uniformes (Perrewé et al., 2014); comportamentos, esses, derivados do compromisso que as 

pessoas assumem para com o trabalho e que culminam em intenções e práticas comportamentais 

consistentes (Perrewé et al., 2014). Esse estado e comportamento permanentes resultam de uma 
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forte tendência que as pessoas desenvolvem para a prossecução de atividades profissionais que 

gostam, consideram importantes e concedem tempo e energia – a paixão 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 relação e grau de envolvimento que se estabelece entre 

pessoas inativas, em situação de desemprego ou de reforma com as últimas atividades profissionais 

exercidas, bem como com a paixão com que desenvolveram o seu trabalho. De facto o trabalho 

tem uma função crucial na identidade e emoções dos indivíduos, pois é uma das atividades que 

mais preenche as suas vidas; que lhes dá valor, que os integra na sociedade, que demonstra a forma 

como eles se vêm e imaginam, através das suas predileções, gostos e interesses; deve, assim, estar 

associado à paixão saudável, só alcançável através da realização de tarefas que se gosta e das quais 

se obtém prazer, por forma a serem guiados rumo à satisfação, harmonia e bem-estar e não à 

angústia e frustação, que transformariam a vida num pesado fardo (Fourier, 1966-1968; Super, 

1990; Super et al., 1996; Vallerand & Houlfort, 2003). 

A paixão e o valor que os indivíduos nutrem pelo trabalho e com o qual desenvolvem a sua 

atividade a par da assunção de comportamentos consistentes delimitam o relacionamento que se 

desenvolve entre atividade e desempenho, que pode alavancar os níveis de produtividade e de 

dedicação (Caudroit et al., 2011; Marsch et al., 2013; Montgomery et al., 2003; Thorgen et al., 

2013). Há uma disseminação das emoções positivas e negativas da paixão para a paixão pelo 

trabalho; efetivamente, apesar de relacionada a emoções positivas, a paixão pelo trabalho, também 

pode estar associada a emoções negativas, principalmente quando se torna obsessiva. Desta forma, 

devem alimentar-se as paixões positivas e cultivar-se o bem-estar proporcionado pelas mesmas 

(Kaufmann, 2013). 

1.1. O modelo dualístico da paixão pelo trabalho 

Segundo Vallerand e Houlfort (2003) são dois os processos que transformam uma atividade 

numa paixão e que permitem que no mesmo ambiente profissionais com idêntica emoção e devoção 

pelas tarefas que realizam experienciem vivências completamente diferentes – como a satisfação e 

insatisfação profissional. Nesta linha, visando descrever a paixão estes autores desenvolveram o 

modelo dualístico da paixão pelo trabalho que a aborda segundo duas grandes dimensões – paixão 

harmoniosa e paixão obsessiva (Vallerand & Houlfort, 2003). Perspetivadas sobre diferentes 
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ângulos e dependentes da forma como a representação da atividade foi interiorizada na identidade 

dos indivíduos, 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 paixão obsessiva resulta duma controlada interiorização da atividade desenvolvida pelo 

indivíduo na sua identidade (Vallerand et al., 2010; Vallerand, 2015) que pode ser entendida como 

uma força motivacional que compele o indivíduo para a prossecução da atividade, dominando a 

sua vontade, em prol de resultados ligados à mesma (Burke et al., 2014; Sousa, 2015; Vallerand & 

Houlfort, 2003). Desta forma, naturalmente tendem a existir sentimentos de maior pressão e o 

espaço ocupado pela atividade na identidade do indivíduo torna-se desproporcional face ao espaço 

ocupado por outras atividades quando existem (Burke et al., 2014; Ho et al., 2011; Sousa, 2015; 

Vallerand et al., 2010). Desejados sentimentos de pertença e de aceitação social em determinado 

grupo, exemplificam esta situação. 

São, assim, tomadas ações de maior rigidez, disciplina e persistência pelo indivíduo, em 

função da atividade pela qual é apaixonado, que simultânea e inconscientemente encarece os níveis 

de tensão no seu eu, face às ameaças que entende rodeá-lo; e, que, consequentemente contribui 

para o desenvolvimento crescente de situações 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 indivíduos não conseguirem alhear-se 

da atividade desenvolvida quando fora dela; esta incapacidade gera sensações 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 resiliência, apesar de 

brindar o indivíduo com determinados benefícios (Vallerand et al., 2010), está positivamente ligada 

à ansiedade, à ruminação, à depressão, 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 à satisfação 

e ao bem-estar (Ho et al., 2011; Gonçalves et al., 2014; Gong et al., 2018; Orgambídez-Ramos et 

al., 2014; Stoeber et al., 2011; Thorgren et al., 2013; Vallerand et al., 2010). 
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Contrariamente a paixão harmoniosa, como o próprio nome o indica, é melodiosamente 

integrada na identidade da pessoa, pois resulta de um processo de interiorização geral na sua 

identidade (Vallerand et al., 2010). Neste caso, a atividade é considerada importante e relevante na 

sua vida, mas é a consciencialização de tal prestígio que permite a devida conciliação 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 vários autores (e.g., Vallerand & Houlfort, 2003; Vallerand et al., 2010) esta 

paixão é caracterizada por uma maior flexibilização 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 indíces de concentração na prossecussão das tarefas, maior satisfação e emoções 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 arbítrio (Vallerand & Houlfort, 2003) exercido sobre a 

atividade, que desassociado de qualquer contingência (Vallerand & Houlfort, 2003), permite ao 

indivíduo sentir a atividade como uma característica sua, derivada do seu eu (Ryan & Deci, 2000; 

Sousa, 2015). 

No fundo, esta paixão minimiza experiências negativas na vida humana após a task 

engagement, pois há um maior controlo da atividade na vida do indivíduo, que prolonga a 

flexibilidade sobre a atividade e permite ao indivíduo ter a capacidade de se alienar física e 

psicologicamente dela quando no desenvolvimento de outras atividades, contribuindo para a 

redução de conflitos com outras atividades e mitigando o desenvolvimento da síndrome de burnout 

(Carbonneau et al., 2008; Forest et al., 2012; Lavigne et al., 2012; Sousa, 2015; Vallerand et al., 

2010). 

Dada a assunção da função das diferentes dimensões da paixão no trabalho, tem a mesma 

sido alvo de contínua investigação nas mais variadas áreas e temáticas, 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 liderança 

(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 investigações sugerem que 
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a paixão harmoniosa está associada a sentimentos positivos, prazerosos, de bem-estar, de satisfação 

e a uma excelente robustez física e mental; e, atua como agente redutor de situações geradoras de 

conflito entre o trabalho-família e a família-trabalho e o esgotamento físico 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-família 

Resultante dos estudos desenvolvidos pelos autores Vallerand e Houlfort (2003) e 

Vallerand et al. (2010), o interesse literário sobre o relacionamento que se estabelece entre a paixão 

pelo trabalho e o CTF tem vindo a florescer significativamente. De facto, como o trabalho interfere 

diariamente na vida pessoal dos indivíduos e esta interfere na vida profissional de cada um 

conjugam-se condições favoráveis ao aparecimento dos CTF e conflito família-trabalho (CFT), que 

se elevam se presentes características como a paixão pelo trabalho (Houlfort et al., 2017). O CTF 

ocorre no momento em que, no exercício de uma atividade laboral, o indivíduo entra em choque 

com o papel exercido no decurso da vida familiar ou vice-versa, pois esta é uma relação bidirecional 

(Greenhaus & Beutell, 1985). 

Diversos estudos (e.g., Carr et al., 2008; Zhang et al., 2011) têm vindo a sugerir que o CTF 

deriva da centralidade que o trabalho (MOW, 1987) assume na sociedade e que pode prejudicar os 

diferentes papéis que se desenrolam simultanemente, principalmente o familiar (Xie et al., 2017). 

Entendida como uma crença, que atribui valor ao trabalho, a centralidade do trabalho pode ser 

medida relativa (valoração dada ao trabalho comparativamente com outras atividades) e 

absolutamente (assunção que o trabalho tem na vida e imagem dos indivíduos, observável pela 

dedicação, entrega e paixão pelo trabalho) – (MOW, 1987). Por essa razão, segundo Greenhaus e 

Beutell (1985) deparamo-nos com a existência de conflitos baseados no tempo (realizar uma 

atividade diminui a disponibilidade noutra), na tensão (pressões e stresses experienciados numa 

dimensão da vida prejudicam uma outra) e no comportamento (modos de atuar incompatíveis e 

incongruentes no desenrolar duma atividade) cuja natureza bidirecional fomenta CTF e CFT, pois 

tanto pode ser o trabalho a convergir com a família, como esta com o trabalho (Chambel & Barbosa, 

2014; Frone et al., 1992). 

Como a sociedade exige aos indivíduos o desempenho duma multiplicidade de funções 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 físico e psicológico (Eddleston & Powell, 2012), uma 

vez que, tais pressões, profissional e familiar, para além de serem, a par das interferências internas 

(exigências do próprio indivíduo) e externas (exigências laborais) ao indivíduo (Carlson & Frone, 

2003), as principais fontes do  CTF e do CFT (Frone et al., 1992; Frone et al., 1997), têm impactos 

positivos e negativos na sua vida e saúde (Chambel & Ribeiro, 2014; Rincón & Martínez, 2020).   

Já são várias as investigações que indicam que o CTF promove o stress, afeta o 

comportamento dos indivíduos e prejudica a performance organizacional, principalmente ao nível 

dum menor grau de satisfação 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 síndrome 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 diminuição 

da satisfação 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; Maurício, 

2016) e no crescente consumo de substâncias danosas à saúde (e.g., Allen et al., 2000).  

Salientam-se, assim, de entre outros antecedentes do CTF, o stress profissional, a satisfação 

profissional, o tempo dispêndido no trabalho, o workaholism e a perceção das políticas de apoio à 

família prestadas pela organização (Hill, 2005; Matias et al., 2011; Sarbu, 2018); e ao nível dos 

antecedentes do CFT sobressaem o stress familiar e a adequada/inadequada repartição das tarefas 

domésticas (Bryon, 2005; Matias et al., 2011; Rincón & Martínez, 2020; Smith et al., 2018).  

Naturalmente as consequências advindas do CTF afetam vários domínios, como o 

psicológico, o físico, o comportamental, o postural e o organizacional. Neste contexto, e, porque 

se infere que colaboradores emotivos são efetivamente mais propícios a sentir o impacto do 

trabalho-família (Judge et al., 2008; Ghafoor et al., 2014; Yanchus et al., 2010), vários têm sido os 

estudos a considerar na sua análise fenomenológica a variável paixão 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 condução desses indivíduos à experienciação dos efeitos 

do burnout (Judge et al., 2008; Noor & Zainuddin, 2011). 
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Correlações positivas entre CTF e exaustão emocional têm sido observadas em diversos 

estudos (e.g., Rubio et al., 2015; Jensen & Rundmo, 2015). Montgomery et al. (2003) constataram 

que o CTF está diretamente relacionado com altos níveis de burnout ao nível das dimensões 

exaustão e comprometimento, visto terem sido encontradas associações positivas entre esta 

variável e as dimensões exaustão e cinismo. Num estudo efetuado a soldados espanhóis os autores 

Rubio et al. (2015) também observaram elevados indíces de burnout ao nível da exaustão 

emocional e que tais efeitos se mantinham um ano após a sua deteção; constataram, ainda, que a 

exaustão emocional aumentava o CTF. Montgomery et al. (2006) ao estudarem um grupo de 

médicos gregos encontraram uma correlação moderada entre o CTF e a exaustão emocional, para 

além de evidenciarem o mesmo tipo de relação entre trabalho-família e despersonalização e entre 

esta última e a exigência emocional. Já os autores Queiros et al. (2013) reconheram como principais 

preditores do burnout nos profissionais da saúde, o género, a idade, os anos de trabalho, a satisfação 

profissional e a relação trabalho-família; enquanto outros (Fang, 2017; Mete et al., 2014; Smith et 

al., 2018) não chegam a consenso sobre se o burnout é 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 não a satisfação 

profissional. De evidenciar, ainda, o estudo desenvolvido pelos autores Fonseca et al. (2020) sobre 

a saúde ocupacional na ferrovia portuguesa que concluiu, tal como outros estudos (Holand, 2016; 

Parkes, 2017; Silva et al., 2017), que o burnout tem correlações 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 psíquico e de CTF. 

Considerando a variável paixão pelo trabalho na análise deste fenómeno destaca-se a 

tendência, verificada pelos autores Houlfort et al. (2017), relativamente à dimensão obsessiva da 

paixão pelo trabalho, que desancadea uma débil capacidade gestionária sobre as diferentes 

dimensões da vida humana, provocando a ocorrência de situações conflituosas entre elas e criando 

o ambiente perfeito para o desenvolvimento da síndrome de burnout. 

3. Burnout 

Fruto do CTF e do desajustamento que se vive nas várias esferas da vida e que alimentam 

as condições anteriormente referidas é o ambiente consequente, caracterizado pelo grau de 

exigência percecionado por cada indivíduo, sobre as tarefas profissionais que diariamente realiza, 
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que oscila entre o nível de pressão e o estímulo percebido, e, que tanto pode causar estímulo e 

desenvolvimento, como desconforto e ansiedade, que se constantes e cumulativos podem levar à 

exaustão física, emocional e mental, e, portanto ao desenvolvimento do burnout (Mckenna, 2006). 

Tanto o stress, como o burnout têm vindo a ser cada vez mais discutidos na literatura dados 

os impactos (e.g., fraca performance e diminuição 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 temporário e adaptativo, percecionado por qualquer indivíduo 

e traduzido na incapacidade de gestão duma situação momentânea (Almeida et al., 2013; Leiter & 

Maslasch, 2009; Serra, 2011); o burnout somente é experienciado por indivíduos que permanecem 

expostos ao stress ocupacional durante muito tempo, e, que percorrem várias etapas (entusiasmo 

idealista, estagnação, frustação e apatia) que espelham sensações vivenciadas que vão desde o 

entusiamo característico dos jovens em início de carreira e/ou de vida pessoal à deceção sentida 

perante o 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 consequências 

negativas e positivas na vida global dos indivíduos (Serra, 2011); o burnout, apesar da sua 

multidimensionalidade, influenciado pelas interações profissionais e familiares e pelas 

características 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 áreas da 

saúde, do ensino e dos serviços humanos (Golembiewski, 1999; Leiter & Maslasch, 2009; 

Murofuse et al., 2005; Tavares et al., 2014; Trigo et al., 2007) o burnout caracteriza-se pela 

exaustão crónica (física, emocional e mental), pela não realização profissional e pelo cinismo.  

São sobre estas características que, segundo o Modelo de Maslach e Jackson (1981) o 

burnout assenta. Caracterizada pelo desequilíbrio existente entre o trabalho desenvolvido e o 

cansaço sentido e pela débil energia, a exaustão emocional gera falta de garra na resolução dos 

problemas diários, afetando as interações pessoais, familiares e profissionais, advindas 

principalmente da irritabilidade e intolerância vivida pelos indivíduos, marcadas por potenciais 

sentimentos de frieza e distanciamento (Almeida et al., 2013; Consiglio, 2014; Delbrouck, 2006); 

na realidade são várias as sintomatologias sentidas, desde cefaleias, náuseas, tensões musculares, 

dores lombares e/ou cervicais, insónias, fadiga, depressões, solidão, 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 exaustão é a despersonalização caracterizada por um aparente cinismo, que 

esconde sentimentos e a posturas negativas verificáveis nos distantes e frios relacionamentos 

mantidos pelo indivíduos, que se sentem alienados perante a presença de terceiros, sendo essa 

indesejada, pois causadora de sensações desagradáveis, leva-os a tratarem terceiros como objetos 

e/ou números (Almeida et al., 2013; Bria et al., 2014; Cherniss, 1980; Consiglio, 2014; Delbrouck, 

2006; Trigo et al., 2007). Já a falta de realização profissional provém da perceção do vazio 

vivenciado face ao planeado, levando o indivíduo a desvalorizar o alcançado e concretizado (Trigo 

et al., 2007).  

À semelhança da trilogia proposta por Maslach e Jackson (1981) também Shirom e 

Melamed (2006) consideram que o burnout assenta em 3 dimensões estritamente interrelacionadas: 

1) fadiga física (refere-se a sentimentos de cansaço e baixos níveis de energia na realização de 

tarefas diárias no trabalho); 2) exaustão emocional (ocorre quando os indivíduos se sentem sem 

forças para mostrar empatia a clientes ou colegas de trabalho e sem a energia necessária para 

investir em relacionamentos com outras pessoas no trabalho) e; 3) cansaço cognitivo (refere-se a 

uma reduzida agilidade mental e capacidade de pensamento mais lenta). Para estes autores o stress 

no trabalho ocorre quando os indivíduos se sentem ameaçados em relação à perda de recursos, 

quando os perdem ou quando não os conseguem recuperar (Hobfoll et al., 2018).  

Os determinantes do burnout provêm de fatores externos e internos (Delbrouck, 2006). Os 

primeiros relacionam-se com volume de trabalho, solicitações excessivas, demasiada 

responsabilidade, sentimentos de impotência, ausência de apoio profissional, expectativa de 

terceiros elevadas e insónias; enquanto os segundos derivam principalmente dos níveis de 

ansiedade (demasiada ansiedade gera improdutividade e fadiga excessiva; já elevados níveis de 

produtividade e de insegurança geram a longo prazo ineficiência), do empreendedorismo (o medo 

do vazio e da solidão gera hiperatividade), da vontade de agradar todos (é descurada a satisfação 

das necessidades individuais), da incapacidade em delegar tarefas, da falta de confiança em 

terceiros e dum aparente altruísmo advindo da necessidade de confirmação. 

Consequentemente elevados custos financeiros e pessoais advêm desta síndrome (Bakker 

& Costa, 2014; Capone et al., 2019; Costa et al., 2013; Delbrouck, 2006; Fernet et al., 2016; 

Kansoun et al., 2019; Rössel, 2012; Waddill-Goad, 2018; Wang, 2005; Weber & Jaekel-Reinhard, 
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2000) que se manifesta, respetivamente, nas formas de insatisfação, absentismo, reformas 

antecipadas, depressões, perda de sentido do trabalho e desconhecimento das patologias que estão 

na origem da exaustão vivenciada (Costa et al., 2013; Delbrouck, 2006; Schwarzkopf et al., 2015; 

Rössel, 2012; Wang, 2005; Weber & Jaekel-Reinhard, 2000), muitas vezes confundidas com 

síndromes como o estado pós-stresse traumático do prestador de serviços (PTSD), a fadiga por 

compaixão e o traumatismo por procuração, a contratransferência, a depressão, a crise da meia-

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

Como esses custos são 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 não como um problema do próprio indivíduo (Grazziano & Bianchi, 2010; Neves et al., 2014; 

Silva et al., 2019), o que torna fundamental a investigação das variáveis envolvidas na relação 

indivíduo-ambiente laboral. Além disso, o burnout integrará em 2022 a classificação Internacional 

de Doenças da Organização Mundial de Saúde, sendo caracterizado como “uma síndrome 

resultante do stress crónico no trabalho que não foi gerido com êxito” (OMS, 2020).  Nesta linha 

vários 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) têm 

demonstrado a relação entre satisfação profissional e o a síndrome de burnout, através de resultados 

que evidenciam uma associação significativa inversa entre tais variáveis, isto é, quanto menor o 

indíce de satisfação profissional maior o indíce do burnout. Estudos recentes também encontraram 

associações significativas nessa relação (e.g., Barbosa et al., 2020; Rocha et al., 2019; Silva et al., 

2019), corrobando investigações anteriores (e.g., Pines, 2000; Rosa & Carlloto, 2005). Rosa e 

Carlloto (2005) verificaram que a exaustão emocional aumenta à medida que diminui a satisfação 

com o ambiente profissional - concretamente no que diz respeito à satisfação com a supervisão, 

com o ambiente físico, com as políticas e benefícios organizacionais, com o conteúdo do trabalho 

e com a participação na vida organizacional; que à exceção do fator participação, todos se 

relacionam com a despersonalização; e, que o sentimento que o trabalho é fator de realização 

aumenta à medida que cresce a satisfação com supervisão, com os benefícios e políticas 

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 

o menor risco de desenvolvimento da síndrome eram os mais satisfeitos. Já 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 relação com as chefias; foi, ainda, 

encontrada associação estatisticamente positiva entre exaustão emocional e insatisfação 

profissional, considerada como o primeiro sintoma da síndrome de burnout. Visando descrever e 

analisar a satisfação profissional e o burnout, entre assistentes geriátricos, Silva et al. (2019) 

concluíram que a primeira variável atua como preditora significativa da segunda e explica 21.6% 

da exaustão emocional e 34.8% do distanciamento. 

4. Satisfação Profissional 

Perante tais pistas, que de forma genérica apelam ao envolvimento dos colaboradores no 

constructo organizacional, enquanto fonte basilar da satisfação profissional e agente mitigador e/ou 

redutor da síndrome de burnout, salienta-se a primazia que esta variável assume; uma vez que, 

quão mais motivados e dedicados estiverem os indivíduos maior será o nível de produtividade 

alcançado pelas organizações, tornando essencial o conhecimento do clima organizacional, isto é, 

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

Sendo o clima uma perceção comum e partilhada dos colaboradores sobre a 

transversalidade da organização e sobre os aspetos específicos do trabalho, dado cada um ter a sua 

própria perceção; apesar da intangibilidade e invisibilidade da satisfação profissional a mesma é 

percetível através do comportamento adotado pelos indivíduos (Almeida et al., 2013; Henriques, 

2009); refletindo um estado emocional agradável e/ou positivo resultante do prazer associado às 

atividades laborais (Cordeiro & Pereira, 2006; Locke, 1976). Semelhantemente, perante situações 

desagradáveis, frustantes ou limitadoras percecionar-se-á a sua insatisfação (Martins, 2010). Como 

a assunção da satisfação profissional de cada colaborador é a atitude geral da satisfação com o 

trabalho (Almeida et al., 2013); esta variável, também, assume relevância na vida dos indivíduos, 

uma vez que exerce influência nas suas várias dimensões (Queirós, 2015). 

Conscientes dos riscos advindos do dispêndio de tempo, de foco e de esforço no trabalho 

(Martins et al., 2014) as organizações têm, cada vez mais, adotado procedimentos que os mitigam 

- transformando locais de trabalho em espaços agradáveis e saudáveis a pensar no bem-estar dos 

colaboradores (Martins et al., 2014; Ramos, 2014). O que seria irrealizável se profundas alterações 

não se tivessem verificado ao nível da organização 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 
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“realização de tarefas que envolvem esforço físico e mental” (Giddens, 2013, p. 1062), que dá 

sentido à vida e ocupa a maior parte do tempo das pessoas (Ribeiro et al., 2018). De facto, a 

organização do trabalho molda os comportamentos e conduz os indivíduos à adoção de atitudes 

positivas face ao trabalho, à organização e a eles próprios (Morin, 2001), pois oferece-lhes “a 

possibilidade de realizar algo que tenha sentido, de praticar e desenvolver suas competências, de 

exercer seus julgamento e seu livre-arbítrio, de conhecer a evolução de seus desempenhos e de se 

ajustar”, contribuindo para a satisfação profissional  (Morin, 2001, p. 9).  

A satisfação tem vindo a ser conceptualizada, quer como emoção (Davis & Newstrom, 

1992; Graça, 1999; Lima et al., 1988; Locke, 1986), quer como atitude (Agapito & Sousa, 2010; 

Graça, 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 às experiências em 

contexto de trabalho” (Lima et al., 1988, p. 448), tanto é investigada como variável dependente, 

como independente, dependendo da envolvente e dos fatores circundantes (Cordeiro & Pereira, 

2006; Ferro et al., 2016; Graça, 2000; Lima et al., 1994). Logo deve esta variável ser um dos 

principais indicadores aquando da medição da performance dos gestores (Almeida et al., 2013; 

Junior & Borges-Andrade, 2011; Lai Wan, 2007; Rodrigues, 2015; Sebastião, 2019; Zehir et al., 

2012); uma vez que estes devem ser dotados de competências e capacidades que promovam e 

estimulem o empenhamento, o engagement e motivação dos colaboradores, conduzindo-os à 

adoção de comportamentos que confluem para os organizacionais e que se refletirão na satisfação 

dos clientes internos e externos. 

Como as causas da satisfação podem ser pessoais e/ou organizacionais há que identificar o 

que as faz nascer, crescer e perdurar, por forma a minimizar comportamentos indesejados como o 

absentismo, o turnover voluntário e as doenças ocupacionais (Abelha et al., 2018; Cunha et al., 

2007; Sebastião, 2019; Yueh et al., 2018). Enquanto as causas pessoais se dividem em fatores 

demográficos (como idade, género, estado civil, nível de escolaridade e tempo de serviço) e em 

fatores individuais (perceção individual, controlo emocional, lócus de controlo, personalidade, 

autoestima, comprometimento, entre outros) (Abelha et al., 2018; Cunha et al., 2007; Yueh et al., 

2018); as causas organizacionais envolvem o salário, o trabalho em si, as perspetivas de progressão 

na carreira, o estilo de liderança, os colegas e as condições físicas (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 só moderamente explicam a variável satisfação, já as 
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organizacionais tanto influenciam a satisfação como a insatisfação (Araújo & Filho, 2018; 

Cavanagh, 1992; Elovainio et al., 2000; Korunka & Vitouch, 1999; Oliveira & Silva, 2012; Renner 

et al., 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, reivindicações e/ou greves, diminuição da produtividade, 

desprazer com a vida pessoal, demissão, insubordinação, irresponsabilidade e roubo (Almeida et 

al., 2013; Sebastião 2019) elevam o papel do modelo “saída-voz-lealdade-negligência” na 

compreensão de tais reações (Almeida et al., 2013; Robbins et al., 2011); uma vez que este agrupa 

e permite ampliar a resposta dos colaboradores à organização, pois as variáveis de desempenho 

(produtividade, absentismo e turnover) são abrangidas pelas atitudes, saída e negligência, enquanto 

os comportamentos construtivos (voz e lealdade) permitem tolerar circunstâncias desagradáveis 

(Cunha et al., 2007; Ferro et al., 2016; Robbins et al., 2011). 

O que denota, que indiretamente, o estado de (in)satisfação profissional afeta pessoal e 

profissionalmente os indivíduos, prejudicando-os ao nível comportamental, de salubridade e bem-

estar (Marqueze & Moreno, 2005); premissa na qual assenta o modelo das consequências na 

insatisfação de Henne e Locke (1985) que defende que a insatisfação com o trabalho pode 

desencadear graves repercusões na esfera pessoal e na saúde dos indivíduos (Sebastião, 2019). 

Neste sentido, como líderes transformacionais são indivíduos carismáticos, com 

características 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 confiança 

e contribuem para alcançar um maior grau de satisfação profissional (Abelha et al., 2018; Batista 

et al., 2016); tem este tipo de liderança vindo a ser visto como capaz de alterar atitudes, moldar 

comportamentos e aumentar significativamente o grau de satisfação profissional, mitigando os 

riscos da sua ausência e/ou mesmo da sua fraca satisfação (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 não corrobam tal premissa (Gilmore et al., 2013).  

Como a paixão pode ser um verdadeiro carburante de perseverança nas lideranças (Rego & 

Cunha, 2011), porque pessoas apaixonadas pelo trabalho tendem a ser mais persistentes, e porque 

descobrir a verdadeira vocação profissional é essencial a qualquer indivíduo (Rego & Cunha, 2011) 

diversos têm vindo a ser os estudos que se debruçam sobre a análise da relação entre as variáveis 

paixão e satisfação profissional (e.g., Carbonneau et al., 2008; Faria et al., 2020; Lafrenière et al., 

https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1806-48922018000400516&script=sci_arttext&tlng=pt#B7
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1806-48922018000400516&script=sci_arttext&tlng=pt#B15
https://www.scielo.br/scielo.php?pid=S1806-48922018000400516&script=sci_arttext&tlng=pt#B30
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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 

competição se encontram harmoniosamente apaixonados pela atividade e com elevado grau de 

satisfação na dimensão dedicação pessoal. De facto, ambas as investigações demonstraram que à 

medida que a paixão harmoniosa cresce a satisfação profissional aumenta proporcionalmente. 

Distinguindo atletas medalhados de não medalhados Faria et al. (2020) verificaram que nos 

primeiros existe relação significativa entre dedicação pessoal e as paixões harmoniosa e obsessiva 

e que entre esta e o desempenho individual e a ética também existe o mesmo tipo de relação. 

Já no que toca ao ensino, estudos evidenciam que na sua maioria os docentes são 

apaixonados pela sua atividade profissional, sendo que quanto mais elevado é o número de anos na 

carreira maior é o indíce de paixão harmoniosa (Carbonneau et al., 2008; Prates et al., 2019). Para 

além disso, também têm sido encontradas fortes correlações entre a paixão e a satisfação com a 

vida, espelhando que, a forma como estes profissionais se conectam com a atividade, espontânea e 

flexivelmente, é crucial para a manutenção de altos níveis de satisfação que se têm, também 

verificado (Lafrenière et al., 2013; Prates et al., 2019; Vallerand et al., 2015). 

Resultados semelhantes foram encontrados numa investigação desenvolvida sobre a 

Geração Y (Purba & Ananta, 2018), caracterizada pela busca permanente da atividade profissional 

que a satisfaz e permite equilibrar as várias facetas da sua vida, onde se constatou relação 

significativa entre paixão pelo trabalho e satisfação profissional (Purba & Ananta, 2018), sendo 

esta uma variável mediadora entre ambas e as intenções de turnover, visto ser essencial para 

fortalecer a paixão, o comprometimento e minimizar a rotatividade (Purba & Ananta, 2018). 

Paralelamente, um outro estudo (Spehar et al., 2016) inferiu que a variável pertença no trabalho 

tem relevância explicativa na relação paixão harmoniosa e satisfação profissional, uma vez que 

quando esse sentimento dispara a satisfação profissional também cresce; isto porque, para além de 

se ter verificado efeito positivo direto da paixão harmoniosa no sentimento de pertença, tal como 

a literatura tem vindo a apontar, verificaram-se efeitos idênticos da paixão harmoniosa na variável 

satisfação (Lavigne et al., 2012; Pathak & Srivastava, 2020); situação que não ocorre com a paixão 

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

O principal objetivo desta investigação foi replicar o estudo desenvolvido pelos autores 

Vallerand et al. (2010), que testaram e propuseram um modelo sobre a função da paixão pelo 

trabalho na síndrome de burnout - que alega que a paixão obsessiva contribui para o 

desenvolvimento de tal síndrome e que a paixão harmoniosa previne a sua ocorrência, através das 

variáveis conflito e satisfação profissional. O modelo postula que, enquanto a paixão obsessiva 

prediz positivamente o conflito entre o trabalho e outras atividades da vida, a paixão harmoniosa 

fá-lo de forma negativa e paralelamente defende que esta paixão prevê positivamente a satisfação 

profissional, que por seu lado não se relaciona com a obsessiva. Desta forma, as variáveis conflito 

e satisfação profissional são vistas como mediadoras, uma vez que a primeira prevê positivamente 

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

Figura 5.1. 

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

                                                                (+) 

                                                                                                                                    (-) 

                   (-)  

                                                                                                                                               (+)  

           (+)                                                              

 

5.1. Hipóteses de investigação 

Na realidade e perante o disposto na literatura, percetível é a complexa envolvente que 

norteia e envolve as relações que se estabelecem entre as variáveis aqui investigadas, cuja 

transversal compreensão só seria efetivamente possível através dum modelo multidimensional, 

como o apresentado. 

Nesta linha, Houlfort et al. (2017), visando compreender como o CTF afeta o bem-estar dos 

indivíduos, desenvolveram um modelo multidimensional – em que a paixão pelo trabalho prevê o 

stress psicológico. Mediado pelas variáveis conflito baseado na tensão e CTF, o modelo encontrou 

relações negativas entre paixão harmoniosa e stress psicológico e relações positivas entre paixão 

Paixão Harmoniosa 

Paixão Obsessiva 

Satisfação Profissional 

Conflito TF 

Burnout 
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obsessiva e stress psicológico. A introdução da variável satisfação profissional permitiu inferir que 

a paixão harmoniosa, para além de continuar a predizer negativamente o stress psicológico, 

contribuiu para a redução do conflito baseado na tensão entre CTF; e, que a paixão obsessiva, 

através do conflito baseado na tensão, continuou a estar positivamente associada ao stress 

psicológico, nas dimensões CTF e CFT.  

De facto, desde que o Modelo Dualístico da Paixão de Vallerand e Houlfort (2003) apontou 

os dois tipos de paixão 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 paixão obsessiva 

pelo trabalho desencadeia conflitos com atividades extralaborais (Houlfort et al., 2017) e atua como 

agente do CFT (Vallerand & Houlfort, 2003). Pioneiros na compreensão da relação entre paixão 

pelo trabalho e burnout e tendo como variáveis CTF e satisfação profissional, os autores Vallerand 

et al. (2010) constataram que a paixão harmoniosa interage negativamente com o CTF, a paixão 

obsessiva fá-lo positivamente e que o CTF explica significativamente a relação entre paixão 

obsessiva e burnout, mas não a relação entre burnout e a paixão harmoniosa, uma vez que é a 

variável satisfação profissional que explica significativamente essa relação. Este estudo permitiu 

concluir que a paixão pelo trabalho pode prevenir ou originar a síndrome de burnout e que os dois 

tipos de paixão pelo trabalho têm relacionamentos diferenciadores com o CTF (Vallerand et al., 

2010). Já Caudroit et al. (2011) demonstraram que a paixão harmoniosa não atua como preditor de 

CTF, mas que mediada parcialmente pelo tempo de trabalho, a paixão obsessiva atua positivamente 

como agente precursor do CTF. Thorgren et al. (2013) descobriram que contrariamente à paixão 

harmoniosa, a paixão obsessiva está negativamente relacionada com o CFT e positivamente ligada 

ao CTF, dada as relações positivas entre pensamentos do foro profissional quando fora dele (paixão 

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

Apesar de estudos recentes (e.g., Junjunam, 2020) indicarem que tanto a paixão obsessiva, 

como a paixão harmoniosa não têm efeitos significativos na satisfação profissional; a literatura tem 

vindo a indicar que a satisfação profissional explica significativamente a relação entre paixão 

harmoniosa e burnout (e.g., Houlfort et al., 2017; Vallerand et al., 2010) pelo que que a variável 

satisfação profissional deve ser considerada aquando da avaliação da relação entre paixão pelo 

trabalho e CTF, uma vez que presente ou não, interfere nas consequências, advindas do tipo de 

paixão nutrida pelos colaboradores, no seu bem-estar. De facto, como inferiu Junjunam (2020) e 

outros, indivíduos com baixo nível de stress ocupacional e familiar apresentam maior 
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probabilidade de sentirem satisfação profissional, pois um saudável equilíbrio 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 provável consoante o tipo de 

paixão, também os autores Lopes e Vallerand (2020) investigaram esta relação em desportistas e 

constataram que a paixão harmoniosa tem uma fraca associação com a perceção de burnout, que 

contrariamente aos achados de Curran et al. (2012) a paixão obsessiva tem uma forte associação e 

que os papéis da necessidade de satisfação e de conflito relevam na relação entre os tipos de paixão 

nutridos pelo desporto e o burnout. Tal como Faria et al. (2020) e Xavier et al. (2020) detectaram, 

inclusivamente, associações positivas entre ambas as dimensões da paixão e a necessidade de 

satisfação e entre conflito e paixão obsessiva e associação negativa entre paixão harmoniosa e 

conflito. 

Desta forma, e tendo em consideração que aqui se replica o estudo dos autores Vallerand et 

al. (2010) colocam-se as seguintes hipóteses: 

▪ H1: A paixão harmoniosa relaciona-se de forma negativa com o CTF 

▪ H2 : A paixão obsessiva relaciona-se de forma positiva com CTF. 

▪ H3: O CTF é mediador da relação entre paixão obsessiva e burnout 

▪ H4: A paixão harmoniosa pelo trabalho influencia o burnout. 

▪ H5: A paixão obsessiva pelo trabalho influencia o burnout. 

▪ H6: A satisfação profissional influencia o burnout. 

▪ H7: A satisfação profissional é mediadora da relação entre paixão harmoniosa e 

burnout. 

▪ H8: A paixão harmoniosa influencia a satisfação profissional. 
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II. INVESTIGAÇÃO EMPÍRICA 

6. Enquadramento Metodológico da Investigação 

6.1. Amostra 

A amostra utilizada (N = 326 indivíduos), amostra não probabilística por conveniência, foi 

extraída duma população de profissionais ativos e maiores de 18 anos, onde predomina o 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 união de facto (n = 199, 61%), maioritariamente sem filhos (n = 

116, 35.60%). Quanto às habilitações literárias predomina a licenciatura (n = 117, 35.9%). 

Relativamente à dimensão 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 à mais de 10 anos (n = 136, 41.70%). Os 

indivíduos que compõem esta amostra distribuem-se por diversas áreas profissionais, como o 

fitness e estética (n = 10, 3.10%), a saúde (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%), os recursos 

humanos (n = 20, 6.10%), a jurídica (n = 2, .60%), o ensino (n = 20, 6.10%), a engenharia (n = 7, 

2.10), a hotelaria e turismo (n = 59, 18.10%) e outras (n = 90, 27.60%), sendo estas duas últimas 

atividades as que mais caracterizam a amostra. Verifica-se, que, grande parte da chefia desta 

amostra é flexível com os horários de trabalho (n = 231, 70.90%), que a maior parte não tem isenção 

de horários (n = 204, 62.60%), pelo que a maioria não exerce cargos de chefia (n = 205, 62.90%) 

(Tabela 6.1.). 
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Tabela 6.1.  

Descrição da Amostra 

 

Variável Grupo Frequência Percentagem (%) 

Sexo 
Masculino 169 51.8 

Feminino 157 48.2 

Nacionalidade 

Portuguesa 316 96.9 

Espanhola 2 .6 

Brasileira 6 1.8 

Venuzuelana 1 .3 

Italiana 1 .3 

Estado Civil 

Solteiro 90 27.6 

Divorciado 37 11.3 

Casado/Unido de Facto 199 61 

Habilitações Literárias 

Ensino Primário 3 .9 

Ensino Básico 8 2.5 

Ensino Secundário 86 26.4 

Licenciatura 117 35.9 

Mestrado 64 19.6 

Pós-Graduações 42 12.9 

Doutoramento 6 1.8 

Filhos 

0 116 35.6 

1 84 25.8 

2 100 30.7 

3 22 6.7 

4 3 .9 

6 1 .3 

 

6.2. Instrumentos 

O questionário aplicado aos participantes era composto pelos seguintes instrumentos: 

▪ Escala de Paixão – foi utilizada a adaptação da Escala de Paixão para a população 

Portuguesa, de Gonçalves et al. (2014), originalmente desenvolvida em francês por 
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Vallerand e colaboradores (2003). Esta escala é composta por duas subescalas de 7 itens: 

paixão harmoniosa (por exemplo, item 3: "Esta atividade permite-me viver experiências 

memoráveis"; item 5: "Esta atividade está em harmonia com as outras atividades da minha 

vida") e paixão obsessiva (e.g., item 8: “Não 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). Não há itens inversos. O alfa de Cronbach 

para a escala global (adaptação para a população Portuguesa) foi superior a .70; os valores 

de confiabilidade nas dimensões da escala variaram de .92 (paixão harmoniosa) a .93 

(paixão obsessiva), valores próximos aos obtidos neste estudo (Tabela 6.2.). 

▪ Escala de Conflito Trabalho-Família e Família-Trabalho – As escalas de CTF e 

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

originalmente desenvolvidas em inglês por Netemeyer et al. (1996). Esta escala composta 

por 10 itens, cotados numa escala de Likert de 7 pontos (1- discordo totalmente a 7- 

concordo totalmente) é um instrumento bidimensional que avalia as duas dimensões do 

conflito: conflito trabalho-família (5 itens, e.g., item 1: “As exigências do meu emprego 

interferem na minha vida familiar”; item 4: “O meu emprego não permite ausências por 

motivos familiares”) e conflito família-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 diárias e nas horas extraordinárias”). A versão 

Portuguesa da escala apresentou valores de consistência interna de .86 para o total da escala, 

.88 para a dimensão CTF e .87 para a dimensão CFT (Santos & Gonçalves, 2014). 

▪ Burnout – foi avaliado através da escala de Shirom-Melamed Burnout Measure 

(SMBM) de Shirom e Melamed (2006). É uma escala composta por 14 itens e três 

subescalas: 1) cansaço físico (6 itens; e.g., item 3: “Sinto-me fisicamente esgotado”); 2) 

cansaço cognitivo (5 itens; e.g., item 10: “Sinto que não consigo concentrar-me”); e 3) 

exaustão emocional (3 itens; e.g., item 13: “Sinto-me incapaz de investir emocionalmente 

nos colegas de trabalho e clientes”). Os itens são respondidos numa escala tipo Likert de 7 

pontos (1- nunca; 7- sempre). Os autores originais obtiveram valores de consistência interna 
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que variaram entre  = .92 (escala global),  = .92 (fadiga física),  = .87 (cansaço 

cognitivo) e  = .88 (exaustão emocional) (Shirom & Melamed, 2006). 

▪ Satisfação com o Trabalho – Foi aplicada a escala de Lima et al. (1994), composta 

por 8 itens, que avaliam a satisfação relativamente a vários aspetos do trabalho (e.g., item 

2: “Em relação à organização e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que 

está:” e item 4: “Em relação à remuneração que recebe, diria que está:”). Os itens são 

avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1- extremamente insatisfeito a 7- 

extremamente satisfeito). Embora não tenha sido possível ter acesso aos índices obtidos 

pelos autores da escala, os estudos conduzidos por Borges (2012) e por Mendes (2014), que 

utilizaram a mesma escala, obtiveram bons índices de consistência interna, sendo os alfas 

de Cronbach, respetivamente, de .80 e .89. 

Todas as escalas apresentaram bons valores de consistência interna (Tabela 6.2.).  

        Tabela 6.2. 

        Valores de consistência interna 

 

 

 

Variáveis Alfa de Cronbach 

Paixão Harmoniosa .943 

Paixão Obsessiva .938 

Conflito Trabalho-Família/Família-Trabalho .890 

Conflito Trabalho-Família .893 

Conflito Família-Trabalho .875 

Burnout .957 

Burnout – Cansaço Físico .936 

Burnout – Cansaço Cognitivo .968 

Burnout – Exaustão Emocional .951 

Satisfação Profissional .918 
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6.3. Procedimentos 

Para a recolha de dados procedeu-se incialmente à conceção de um questionário em formato 

Word (Anexo 1), transposto para o Google Forms, visando o alcance de um maior número de 

partipantes. Este questionário, dividido em duas partes – escalas e dados biográficos, continha, em 

ambas as versões, uma súmula introdutória onde descrevia o objetivo da investigação, bem como 

a garantia do anonimato, confidencialidade e consentimento informado. 

Foram entregues questionários 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 

número de pessoas ativas, entre 25/10/2020 e 31/01/2021, cuja maioria respondente proveio da via 

online. A recolha dos questionários em formato papel foi imediata (próprio dia e/ou na hora). Aos 

contatos efetuados via online foi indicado o período no qual o questionário estaria disponível para 

participação. Obteve-se um elevado grau de participação online (307 participantes) face à adesão 

presencial (33 partipantes). Como os critérios de inclusão para amostra pretendida incluíam o 

preenchimento integral e correto de todos os dados do questionário distribuído, bem como os 

inquiridos serem ativos no mercado de trabalho e maiores de 18 anos, dos 33 questionários 

recolhidos presencialmente foram excluídos 13 e dos 307 recolhidos via online apenas 1 foi 

excluído. 

6.4. Análise de dados 

Os dados recolhidos online foram extraídos para uma folha de cálculo do Microsoft Office 

Excel, onde se compilou a informação contida nos questionários 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), versão 27.0 e SPSS AMOS v. 21.0. 

Foram efetuadas análises descritivas, de correlação, de regressão e de mediação para análise das 

hipóteses levantadas. A análise de mediação foi efetuada com recurso à macro PROCESS 

disponível para SPSS. Foi ainda realizada a análise de equações estruturais (AEE) no SPSS AMOS 

para testar a qualidade de ajustamento do modelo proposto. Foram considerados os seguintes 

índices de ajustamento: X2/gl corresponde à probabilidade de ajustamento dos dados ao modelo 

teórico 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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quanto mais próximo de 1 melhor o ajustamento, admitindo-se valores próximos ou superiores a 

.90 para indicação de ajustamento adequado (Hu & Bentler, 1999). A Root-Mean Square Error of 

Aproximation (RMSEA) caracteriza-se por um intervalo de confiança de 90% (IC90%), sendo que 

o seu valor ideal se situa entre .05 e .08 (Byrne, 2010; Hu & Bentler, 1999). 

7. Resultados 

7.1. Estatística descritiva 

A observação das médias e desvios-padrão das variáveis alvo de investigação no presente 

estudo é apresentada na Tabela 7.1., que nos indica que as variáveis com média mais alta são a 

satisfação profissional (M = 4.66, DP = 1.28) e paixão harmoniosa (M = 4.47, DP = 1.57); enquanto 

as variáveis exaustão 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 vizinhança da 

paixão obsessiva (M = 2.74, DP = 1.51) é a dimensão cansaço físico que tem maior peso (M = 3.17, 

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

Médias e desvios-padrão das variáveis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.2. Correlações 

No que diz respeito ao tipo de relação que existe ou inexiste entre as variáveis em estudo é 

apresentada a Tabela 7.2. que indica os valores das correlações que entre elas se estabelecem. Do 

exposto, verifica-se que a variável satisfação profissional correlaciona-se positivamente com as 

duas tipologias da paixão – harmoniosa (r = .634, p < .01) e obsessiva (r = .251, p < .01) e 

negativamente com as restantes variáveis, destacando-se o burnout (r = -.372, p < .01). Que se 

traduzem, respetivamente em correlações positivas muito fortes e estatisticamente significativas 

(satisfação → paixão harmoniosa), positivas muito fracas (satisfação → paixão obsessiva) e 

negativas moderadas (satisfação → burnout), validando as hipóteses H6, H7 e H8. De salientar, ainda, 

Variáveis           M    DP 

Satisfação Profissional 4.66 1.28 

CTF-FT 2.91 1.22 

     CTF 3.59 1.62 

     CFT 2.23 1.21 

Paixão Harmoniosa 4.47 1.57 

Paixão Obsessiva 2.74 1.51 

Burnout 2.78 1.41 

     Cansaço Físico 3.17 1.64 

     Cansaço Cognitivo 2.64 1.61 

     Exaustão Emocional 2.22 1.47 
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que do relacionamento negativo moderado, que se estabele entre as variáveis satisfação e burnout, 

a dimensão da síndrome que mais impacta é o cansaço físico (r = -.365, p < .01) e a que menos 

impacta é o cansaço cognitivo (r = -.294, p < .01). Já a variável CTF, na mesma linha da variável 

CFT, apresenta correlacionamento positivo com todas as variáveis, destacando-se o mantido com 

as variáveis burnout (r = .345; p < .01) e paixão obsessiva (r = .286, p < .01), validando as hipóteses 

H2 e H3; contudo, com a paixão harmoniosa detecta-se correlação positiva muitíssimo fraca (r = 

.069, p < .01) que não valida a H1 mas justifica-a. Por fim, no que toca à relação entre o burnout e 

as diferentes tipologias da paixão, constatam-se correlações negativas entre as variáveis, 

evidenciando-se a relação negativa moderada entre o burnout → paixão harmoniosa (r = -.384, p < 

.01) perante a fraca relação negativa entre essa síndrome e a paixão obsessiva (r = -.001, p < .01), 

que validam H4 mas não H5. De facto, o cansaço físico (r = -.358, p < .01) e a exaustão emocional 

(r = -.348, p < .01) são das dimensões que voltam a relevar no total geral do correlacionamento do 

burnout com outra variável, neste caso com a paixão harmoniosa. 
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Tabela 7.2. 

 Correlações das variáveis em estudo 

Nota: ** p < .01 

7.3. Análise de Regressão 

No que respeita ao efeito das variáveis em estudo sobre o burnout e as suas dimensões, 

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

da dimensão cansaço cognitivo (ß = -.311, p = .000), 12.8% da dimensão cansaço físico (ß = -.358, 

p = .000) e 12.1% da dimensão exaustão emocional (ß = -.348, p = .000) (Tabela 7.3.).  

 

 

 

 

Variáveis 1 2 2.1 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 .814** .484** -      

3.Paixão Harmoniosa .634** .065 .069 .040 -     

4.Paixão Obsessiva .251** .325** .286** .273** .416** -    

5. Burnout -.372** .390** .345** .326** -.384** -.001 -   

    5.1.Cansaço Físico -.365** .389** .379** .278** -.358** -.009 .928** -  

    5.2.Cansaço Cognitivo -.294** .275** .233* .245** -.311** 0.14 .910** .747** - 

     5.3.Exaustão 

Emocional 

-.310** .369** .268** .388** -.348** -.014 .730** .548** .567** 
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Tabela 7.3. 

Regressão hierárquica para a predição do Burnout (preditor paixão harmoniosa) 

 Burnout Cansaço Cognitivo Cansaço Físico Exaustão Emocional 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p r2 t p 

Paixão 

Harmoniosa 
.147 -7.48 .000 .097 -5.88 .000 .128 -6.91 .000 .121 -6.67 .000 

 

A paixão obsessiva não mostrou ser preditora do burnout nem das suas dimensões (R2 = .000; p 

< .05) (Tabela 7.4.).  

 

Tabela 7.4. 

Regressão hierárquica para a predição do Burnout (preditor paixão obsessiva) 

 Burnout Cansaço Cognitivo Cansaço Físico Exaustão Emocional 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p r2 t p 

Paixão 

Obsessiva 
.000 -.024 .981 .000 .260 .795 .000 -.156 .876 .000 -.252 .801 

 

O CTF mostrou um efeito estatisticamente significativo quer sobre o burnout (ß = .345, p 

= .000), quer sobre as suas dimensões, explicando cerca de 11.9% desta síndrome, especialmente 

com maior poder preditivo sobre a sua dimensão cansaço físico, cerca de 14.4% (ß = .379, p = 

.000) (Tabela 7.5.). No que respeita ao CFT, observa-se um maior valor preditivo sobre a dimensão 

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

Regressão hierárquica para a predição do Burnout (preditor CTF) 

 Burnout Cansaço Cognitivo Cansaço Físico Exaustão Emocional 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p r2 t p 

CTF .119 6.60 .000 .054 4.30 .000 .144 7.37 .000 .072 5.00 .000 

 

Tabela 7.6. 

Regressão hierárquica para a predição do Burnout (preditor CFT) 

 Burnout Cansaço Cognitivo Cansaço Físico Exaustão Emocional 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p r2 t p 

CFT .107 6.21 .000 .060 4.53 .000 .077 5.21 .000 .150 7.57 .000 

 

A satisfação profissional mostrou um efeito preditor de cerca de 14% sobre o burnout (ß = 

-.311, p = .000), 8.7% sobre a dimensão cansaço cognitivo (ß = -.294, p = .000), 13.3% sobre o 

cansaço físico (ß = -.365, p = .000) e cerca de 9.6% da exaustão emocional (ß = -.310, p = .000). 

 

Tabela 7.7. 

Regressão hierárquica para a predição do Burnout (preditor satisfação profissional) 

 Burnout Cansaço Cognitivo Cansaço Físico Exaustão Emocional 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p r2 t p 

Sat. 

Profissional 
.139 -7.21 .000 .087 -5.54 .000 .133 -7.06 .000 .096 -5.87 .000 
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Em relação ao CTF-FT apenas a paixão obsessiva mostrou ser um preditor estatisticamente 

significativo, explicando cerca de 10.5% da variável global (ß = .325, p = .000), 8.2% da dimensão 

conflito T-F (ß = .286, p = .000) e cerca de 7.5% da dimensão conflito F-T (ß = .273, p = .000). A 

paixão harmoniosa não mostrou resultado estatisticamente significativo (p < .05) (Tabelas 7.8. e 

7.9.). 

Tabela 7.8. 

Regressão hierárquica para a predição do CTF-FT (preditor paixão harmoniosa) 

 
CTF-FT CTF CFT 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p 

Paixão Harmoniosa .004 1.17 .242 .005 1.23 .217 .002 .714 .476 

 

 

Tabela 7.9.  

Regressão hierárquica para a predição do CTF-FT (preditor paixão obsessiva) 

 
CTF-FT CTF CFT 

Variável r2 t p r2 t p r2 t p 

Paixão Obsessiva .105 6.18 .000 .082 5.38 .000 .075 5.11 .000 

 

No que respeita à satisfação profissional, a paixão harmoniosa prediz cerca de 40.2% da 

mesma (ß = .634, p = .000) (Tabela 7.10.). A paixão obsessiva é responsável por 6.3% (ß = .251, 

p = .000) (Tabela 7.11.). 
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40.2% (.634**) 

10.5% (.325**) 

13.9% (-.372**) 

14.7% (-.384**) 

10.7% (.390**) 

Tabela 7.10.  

Regressão hierárquica para a predição da satisfação profissional (preditor paixão harmoniosa) 

Variável 

Satisfação Profissional 

r2 t p 

Paixão Harmoniosa .402 14.75 .000 

 

 

Tabela 7.11.  

Regressão hierárquica para a predição da satisfação profissional (preditor paixão obsessiva) 

Variável 

Satisfação Profissional 

r2 t p 

Paixão Obsessiva .063 4.66 .000 

 

 

Figura 7.1. 

Modelo de investigação: Valores de regressão (valores de correlação entre parêntesis) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: Apenas são indicados os valores estatisticamente significativos. 

Paixão Harmoniosa 

Paixão Obsessiva 

Satisfação Profissional 

Conflito TF-FT 

Burnout 
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7.4. Análise de Mediação 

Para investigar as hipóteses de mediação propostas (H3 e H8) foi realizada uma análise de 

mediação, através do modelo 4 de mediação simples (Figura 7.2.) proposto por Hayes (2018). A 

proporção da mediação é avaliada através da fórmula: efeito direto/efeito total = e ; PM = (1-e). 

 

Figura 7.2.  

Modelo de mediação simples: diagrama conceptual e estatístico (Hayes, 2018) 

 

 

 

A primeira análise de mediação respeita à H3 (Tabela 7.12.). Os resultados mostram que a 

paixão obsessiva (ß = -.13, 95% IC [-.23 – -.035], t(323) = -2.66, p < .05) e o CTF-FT (ß = .50, IC 

[.38 – .62], t(323)  = 8.13, p < .001) são preditores significativos do burnout (Figura 7.3.). 

Aproximadamente 17% (R2= 0.170) da variação nos níveis de burnout é explicada pelos preditores 

(Tabela 7.12.). Observa-se que o efeito total da paixão obsessiva sobre o burnout (c), sem o 

mediador é de ß = -.001, e é estatisticamente não significativo (p = .98). O efeito da mediação 

(efeito indireto) da variável CTF-FT foi significativo (ß = .1317, 95% BCa CI = .073 – .199), 

porque zero não está contido no intervalo de confiança bootstrap bias-corrected a 95% (Hayes, 

2018). A variável CTF-FT mediou aproximadamente 99.23% da relação entre paixão obsessiva e 

burnout. 
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Tabela 7.12. 

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

 

 

 

Figura 7.3.  

Coeficientes de regressão não estandardizados do modelo de mediação (H3) 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 Consequente 

M (CTF-FT)  Y (Burnout) 

Antecedente Coef EP p  Coef EP p 

X (Paixão 

Obsessiva) 

a .262 .042 < .001 c` -.132 .049  .008 

M (CTF-FT)  ------- ------ ------- B 0.501 .061 < .001 

 R2 = .105 

F(1,324) = 38.19, p < .001 

 R2 = .170 

F(2,323) = 33.08, p < .001 

c`: ß = -.13, ep = .049, p = .008 

      b: ß   = .50, ep = .061, p <.001 a: ß = .26, ep = .042, p < .001 

 

CTF-FT 

Paixão 

Obsessiva 

c: ß = -.001, ep = .052, p = .98 

 

BURNOUT 
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A segunda análise de mediação respeita à H8 (Tabela 7.13.). Os resultados mostram que a 

paixão harmoniosa (ß = -.22, 95% IC [-.33 – -.10], t(323) = -3.78, p < .001) e a satisfação profissional 

(ß = -.24, IC [-.37 – -.09], t(323)  = -3.29, p < .001) são preditores significativos do burnout (Figura 

7.4.). Aproximadamente 17.5% (R2= 0.175) da variação nos níveis de burnout é explicada pelos 

preditores (Tabela 7.13.). Observa-se que o efeito total da paixão harmoniosa sobre o burnout (c), 

sem o mediador é de ß = -.34, e é estatisticamente significativo (p < .001). O efeito da mediação 

(efeito indireto) da variável satisfação profissional foi significativo (ß = -.122, 95% BCa CI = -.193 

– -.051), porque zero não está contido no intervalo de confiança bootstrap bias-corrected a 95% 

(Hayes, 2018). A variável satisfação profissional mediou aproximadamente 35.29% da relação 

entre paixão harmoniosa e burnout. 

 

Tabela 7.13. 

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

 

 

 

 

 

 Consequente 

M (Sat. Prof.)  Y (Burnout) 

Antecedente Coef EP P  Coef EP p 

X (Paixão 

Harmoniosa) 

a .516 .035 < .001 c` -.221 .059 < .001 

M (Sat. Prof)  ------- ------ ------- B -.237 .072 < .001 

 R2 = .402 

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

 R2 = .175 

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

Coeficientes de regressão não estandardizados do modelo de mediação (H8) 

 

 

 

 

 

 

 

 

7.5. Índices de ajustamento modelo de investigação 

O modelo proposto (Figura 7.5.) apresenta bons índices 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. 

Índices de ajustamento do modelo de investigação  

 
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 

 

 

 

 

c`: ß = -.22, ep = .059, p < .001 

   b: ß =    -.24, ep = .072, p <.001 a: ß = .52, ep = .035, p < .001 

 

Sat. Prof.    
 
 

Paixão 

Harmoniosa 

c: ß = -.34, ep = .045, p < .001 

 

BURNOUT 
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Figura 7.5.  

Modelo analítico de trajetória das relações entre paixão, satisfação no trabalho, conflito 

e burnout. 

 

 

 

8. Discussão 

A presente investigação visou testar o modelo da paixão pelo trabalho e do burnout através 

da replicação do estudo desenvolvido pelos autores Vallerand et al. (2010) e, analisar e 

compreender a relação das variáveis: paixão pelo trabalho, satisfação profissional, CTF e burnout. 

Genericamente os resultados desta investigação evidenciam o que o modelo testado postula 

uma vez que a paixão obsessiva pelo trabalho contribuiu para a ocorrência de conflitos, e a paixão 

harmoniosa gera satisfação profissional. Por sua vez, o conflito conduz ao desenvolvimento da 

síndrome de burnout, minimizada pela satisfação profissional, sendo que as hipóteses de 

investigação levantadas foram alvo de análises de correlações, regressões e mediações, todas 

maioritariamente validadas (H2, H3, H4, H6, H7 e H8), conforme se demonstra nos parágrafos que 

seguem. 

A H1 – “A paixão harmoniosa relaciona-se de forma negativa com o CTF”, não foi 

confirmada, uma vez que apresentou correlação positiva muito fraca entre as variáveis paixão 

harmoniosa e CTF; para além de, aquando da análise de regressão, não apresentar resultados 

estatisticamente significativos entre as variáveis, e, portanto, justificando o levantamento da 
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hipótese. Na realidade, tal significa que a paixão harmoniosa no trabalho pouco influencia os 

conflitos que surgem entre as esferas profissionais e familiares dos indíviduos e daí a nossa 

convicção em dizer que os resultados, embora não corrobem diretamente a hipótese, acabam por 

justificá-la. Nesta linha, vários têm 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 características desta paixão, como uma maior flexibilização (Forest et 

al., 2011; Ho et al., 2011; Pereira et al., 2018; Trépanier et al., 2014), concentração, satisfação e 

emoções 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 

contingências (Vallerand & Houlfort, 2003), capacitam os indivíduos em sentir a atividade como 

uma sua própria característica (Ryan & Deci, 2000; Sousa, 2015), minimizando experiências 

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 paixão obsessiva mostrou ser um preditor estatisticamente significativo 

do CTF, apesar do correlacionamento positivo fraco evidenciado, justificando 8.2% do CTF, logo 

confirmando H2 – “A paixão 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 et al., 2014; Gorgievski & Bakker, 2010; Ho et al., 2011; Pereira et al., 2018; Vallerand 

et al., 2010), perante uma desproporcional ocupação da atividade profissional na identidade dos 

indivíduos face a outras, quando existem, geram-se sentimentos de maior pressão e condições 

propícias ao desenvolvimento exponencial de situações conflituosas, especialmente entre colegas 

de trabalho e nas esferas profissional e pessoal, que derivam principalmente da incapacidade dos 

indivíduos se alhearem do trabalho quando fora dele. 

O papel do CTF é, desta forma, relevante enquanto mediador da relação entre paixão 

obsessiva e burnout, uma vez que se correlaciona positivamente com estas variáveis. De facto, o 

CTF tem um efeito significativo sobre o burnout, explicando-o em 11.9%, e sobre as suas próprias 

dimensões, predizendo-as todas, destacando-se o cansaço físico em 14.4%; que na relação CFT 

perde para a dimensão exaustão emocional (15%). Também os resultados obtidos na análise de 

mediação, evidenciaram que a paixão obsessiva e o CTF-FT são preditores significativos do 

burnout pois medeiam a relação em cerca de 99.23%. Na realidade, sem o papel mediador desta 

variável, verificou-se que o efeito total da paixão obsessiva sobre a síndrome de burnout era 
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estatisticamente não significativo, o que valida a H3 – “O CTF é mediador da relação entre paixão 

obsessiva e burnout” e vai ao encontro do observado pelos autores Vallerand et al. (2010). Ainda, 

neste âmbito, diversos estudos (e.g., Jensen & Rundmo, 2015; Montgomery et al., 2003; Rubio et 

al., 2015) têm evidenciado correlações positivas entre CTF e a dimensão exaustão emocional; 

salientando-se, que tal como na presente investigação, também para Bacharach et al. (1991) o 

burnout é consequente e o CTF antecedente. 

A relação entre a paixão e burnout é explicada pela paixão harmoniosa em 

aproximadamente 14.7%, uma vez que a paixão obsessiva não evidenciou ser sua preditora, facto 

também corroborado pelas correlações negativas (moderada e fraca), entre estas variáves. Idêntica 

relação acontece entre a paixão e as dimensões desta síndrome, onde se observou ser explicada em 

12.8%, 12.1% e 9.7% as dimensões cansaço físico, exaustão emocional e cansaço cognitivo, 

respetivamente, que também relevam no correlacionamento destas variáveis. Factos que validam 

H4 – “A paixão harmoniosa pelo trabalho influencia o burnout” mas não validam H5 – “A paixão 

obsessiva pelo trabalho influencia o burnout”. Nesta linha, também foram os resultados obtidos 

por Vallerand et al. (2010), que constaram que a paixão harmoniosa atua como redutor de conflito; 

tendo Lopes e Vallerand (2020) observado fraca associação entre este tipo de paixão e a perceção 

da síndrome de burnout. Relativamente à H5, hipótese não confirmada, nem pelas correlações, nem 

pelas regressões, dado a paixão obsessiva não ser preditora do burnout e das suas dimensões; releva 

H3, uma vez que acentua o papel mediador desta tipologia da paixão, que influencia o conflito que, 

por sua vez, afeta a síndrome de burnout. De facto, através da análise de mediação, observou-se 

que o efeito total da paixão obsessiva sobre o burnout (c), sem o mediador é de ß = -.001, e é 

estatisticamente não significativo. Resultados que corrobam os obtidos por Vallerand et al. (2010), 

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

A H6 – “A satisfação profissional influencia o burnout” foi validada, visto a variável 

satisfação, que se correlaciona moderada e negativamente com o burnout e cujos efeitos nas suas 

dimensões impactarem significativamente no cansaço físico, ter um efeito preditor de 

aproxidamente 14% sobre o burnout e de 13.3%, 9.6% e 8.7% sobre as suas dimensões cansaço 

físico, exaustão emocional e cansaço cognitivo, respetivamente. De facto, vários têm sido os 

estudos que demonstram associação significativa inversa entre estas variáveis (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 os que recentemente encontraram 
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associações significativas entre estas variáveis (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 exaustão emocional aumenta à medida que diminui a satisfação com o ambiente profissional 

e como o de Barbosa et al. (2020) que constataram que os profissionais com o menor risco de 

desenvolvimento da síndrome eram os mais satisfeitos.  

Em sentido inverso, observa-se correlação positiva forte e estatisticamente significativa 

entre as variáveis paixão harmoniosa e satisfação profissional, que alvos de análise de mediação 

demonstram ser preditores significativos do burnout explicando os seus níveis de variação em 

17.5%, salientando-se que a satisfação profissional mediou significativamente esta relação, em 

cerca de 35.29%, e, portanto, validando H7  – A satisfação profissional é mediadora da relação entre 

paixão harmoniosa e burnout. Resultados que denotam o já evidenciado por diversos investigadores 

(e.g., Houlfort et al., 2017), inclusivamente o de Vallerand et al. (2010), que a satisfação 

profissional previne a ocorrência da síndrome 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 paixão harmoniosa prediz aproximadamente 40.2% da 

variável satisfação profissional, contra apenas 6.3% da paixão obsessiva, confirma-se H8 – “A 

paixão harmoniosa influencia a satisfação profissional”. Situação análoga foi encontrada pelos 

autores Faria et al. (2020) e Xavier et al. (2020) que observaram, numa amostra de atletas de alta 

competição, que à medida que a paixão harmoniosa crescia, a satisfação profissional aumentava na 

mesma proporção. 

Face aos resultados apresentados e à atual dinâmica que discorre transversalmente em todas 

as facetas que norteiam a vida humana, como a societária, organizacional e pessoal, deve global e 

genericamente continuar-se a apostar numa mudança de paradigma, que prime pelo equilíbrio, 

qualidade, saúde e bem-estar dos indivíduos, articulando devidamente todas as esferas da vida 

(laboral, familiar, social, etc), pois, uma vez, desequílibradas atuam em cascata e impactam, direta 

e indiretamente, na sustentabilidade do planeta, das gerações futuras e das organizações (Rueda et 

al., 2014).  

Nesta linha, visando a saúde e performance organizacional, devem, cada vez mais, as 

organizações e os profissionais de recursos humanos não só implementar políticas que minimizem 

os conflitos entre o trabalho e a família, entre esta e o trabalho e os danos na saúde dos seus 
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colaboradores (e.g., síndrome de burnout), como monitorizar, avaliar e melhorar continuamente as 

mesmas; visto que, são vários os instrumentos que já existem e/ou podem ser adaptados e/ou 

recriados à realidade de cada organização, para se poder dar resposta a questões tão importantes, 

como as que envolvem as variáveis aqui investigadas; e, que nos últimos anos se evidenciaram 

exponencialmente na agenda mundial (e.g., veja-se o crescente número de investigações 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 investigação sofreu algumas limitações. Podemos salientar o 

facto, de que, embora o modelo de investigação tenha apresentado bons índices de ajustamento e 

as hipóteses tenham sido na sua maioria confirmadas, este estudo não utilizou as mesmas escalas 

que o estudo original, nomeadamente o burnout, satisfação profissional e conflito trabalho-família. 

Tal situação pode ter tido influência nos resultados obtidos. Contudo, considera-se que, tendo em 

conta que uma das fraquezas do estudo original foi exatamente a avaliação do burnout através 

somente da dimensão exaustão emocional, este estudo reforça a avaliação das 3 dimensões da 

síndrome. Outra limitação está relacionada com o tipo de amostra utilizada no estudo original e na 

presente investigação. Vallerand et al. (2010) utilizaram uma amostra de enfermeiros, profissão 

esta associada a altos níveis de burnout (Maslach et al. 2001). O nosso estudo utilizou uma amostra 

diversificada de atividades profissionais. Uma terceira limitação 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 evolução do burnout ao longo de um período de seis meses, com 

enfermeiros de dois países (França e Canadá). Assim, sugere-se que investigações futuras 

contemplem amostras de outras países, permitindo comparações cross-cultural, e/ou focando 

participantes com atividades profissionais específicas. Seria, também, interessante investigar 

simultaneamente áreas profissionais que sentiram diretamente os efeitos da COVID 19 (e.g., 

cuidados intensivos, geriatria) e áreas que apenas os sentiram indiretamente (e.g., forças de 

segurança, pescadores). 

Uma quarta limitação respeita ao facto de esta investigação se basear em dados de 

autorrelato. Embora os resultados obtidos sejam consistentes com a literatura, investigações futuras 

devem procurar utilizar medidas de desejabilidade social, e/ou com outras avaliações referentes ao 

burnout, como por exemplo, recorrendo a outras fontes (e.g., cônjuges, amigos, colegas de 

trabalho). Estudos futuros devem ainda testar a invariância métrica do modelo, de acordo com o 



 
 

44 

género e/ou habilitações literárias, já que estas variáveis sociodemográficas podem ter influência 

não só no burnout, mas também no conflito TF e na paixão pelo trabalho. Investigações futuras 

devem também contemplar outras variáveis que podem influenciar a síndrome de burnout e o 

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

Embora como inicialmente expectável, a paixão obsessiva não mostrou predizer o burnout, 

desafiando a sabedoria convencional de que a paixão obsessiva é sempre algo negativo e apontando 

para a necessidade de examinar não apenas potenciais preditores que podem acentuar resultados 

positivos e atenuar os negativos, mas também investigar novos caminhos de mediação que ligam a 

paixão obsessiva a vários resultados (Pollack et al., 2020). Apesar disso, é importante que as 

organizações promovam ambientes de trabalho favoráveis à adoção de uma paixão mais 

harmoniosa (e.g., mais autonomia, baixos níveis de pressão, políticas que promovam o equilíbrio 

trabalho-família), prevenindo os seus colaboradores de situações de conflito e de burnout (e.g., 

Mageua et al., 2009) e reforçando a satisfação profissional. Uma vez que a paixão surge de dentro 

de cada indivíduo, os gestores não são capazes de aumentar diretamente a paixão dos seus 

colaboradores. No entanto, podem definir o cenário para a paixão emergir de dentro, encorajando-

os a serem "criadores ativos" do seu trabalho (Pollack et al., 2020; Rosso et al., 2010). Em suma, é 

ainda necessário trabalho futuro para compreender melhor como as organizações podem ajudar os 

seus colaboradores a desenvolver uma paixão harmoniosa pelo trabalho.  
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Conclusão  

Ao longo dos anos diferentes correntes sobre as paixões têm vindo a ser abordadas nos mais 

diversos campos (e.g., sociológico, filosófico) sendo que, enquanto uns defendem que a paixão é 

uma alavanca percursora ao sucesso do homem, outros com uma opinião totalmente contrária vêm 

nela o ponto de partida para o seu abismo. De facto, são vários os autores (e.g., Fourier, 1966-1968; 

Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort 2003; Vallerand et al., 2010) que falam nestas 

perspetivas da paixão, e, apesar de lhe atribuírem diferentes designações, genericamente, todos se 

referem aos aspetos positivos e negativos da paixão. Sob a ótica positiva e harmoniosa da paixão 

teremos a alavanca percursora rumo à realização e ao sucesso; a paixão está assim associada ao 

bem-estar, à satisfação e concretização, portanto é uma paixão que move montanhas e enfrenta 

tempestades devidamente conciliadas com outros aspetos da vida humana (Cardon et al., 2009; 

Perrewé et al., 2014; Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort, 2003). Quando no limiar 

da fronteira da obsessão, o brilho inicial e motivacional da paixão ou da sua procura desvaneia-se, 

e, torna-se cada vez mais destrutiva; surgem sentimentos angustiantes, de stress e de crescente 

insatisfação, consequentes do aparecimento simultâneo de súbitos picos de fadiga, física e/ou 

emocional, que debilitam a vida e saúde humana; esta paixão é obsessiva e negativa e provém, 

muitas vezes, da incapacidade de gestão desse profundo sentimento que domina o indivíduo e não 

o permite manter uma vida sã e equilibrada (Fourier, 1966-1968; Karlsson, 2015; Marsh et al., 

2013; Perrewé et al., 2014; Stulberg & Magness, 2019; Vallerand & Houlfort, 2003). 

A paixão pelo trabalho, não é exceção, uma vez que associada a emoções negativas e/ou 

positivas tem impacto direto nas perfomances organizacional e individual de cada colaborador. 

Como ambientes como os que temos vivido até então - que pressionam pessoas e organizações na 

procura de soluções rápidas face às necessidades sentidas pelo mercado sem descurar o rápido 

alcance da concretização dos objetivos e gratificações daí advindas, são condições propícias ao 

desenvolvimento de paixões obsessivas, devem as organizações consciencializar-se do impacto 

que tem uma cultura apenas orientada para a realização e para os resultados, uma vez que o trilho 

para a paixão harmoniosa ou paixão obsessiva está na mão de cada indivíduo e de cada organização 

(Ricón & Martínez, 2020; Stulberg & Magness, 2019). Neste sentido, e, como já referido 

anteriormente devem as organizações proativa e continuamente definir e redefinir políticas de 

recursos humanos, que agilizem uma harmoniosa conciliação entre a dimensões profissional e 
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familiar por forma a manter condições de salubridade transversais a toda a organização, que 

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