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RESUMO

Apesar das inumeras mudancas ocorridas ao longo das ultimas décadas,
relativamente ao conceito de familia, dos seus padrées e das exigéncias a esta
associadas, a dificuldade em conciliar os papéis pessoal/familiar e o profissional persiste.
A incompatibilidade entre ambos os papéis, associada a centralidade trabalho-familia,
pode conduzir a emergéncia do conflito trabalho-familia e familia-trabalho, e
consequentemente ao desenvolvimento do burnout e de uma menor satisfacdo
profissional. Com uma amostra de 200 participantes, 130 mulheres e 70 homens, com
idades compreendidas entre os 21 e os 66 anos (M = 40.61; DP = 10.66), este estudo de
caracter quantitativo tem como objetivos observar: (1) de que modo as exigéncias
profissionais-domésticas, a centralidade e a cultura de balanco trabalho-familia
influenciam o conflito trabalho-familia, (2) as consequéncias dessas varidveis no burnout
e na satisfacdo com o trabalho, e (3) a existéncia de diferencas de acordo com o género.
Os resultados mostram que as exigéncias profissionais e domésticas, a centralidade e a
cultura de balanco trabalho-familia sdo preditores do conflito trabalho-familia, e que
estas varidveis influenciam negativamente o burnout e a satisfacdo profissional.
Observaram-se ainda diferencas de género nas varidveis exigéncias domeésticas e
burnout, sendo as mulheres aquelas que apresentam médias mais elevadas. Torna-se
preponderante que as organizacdes implementem um conjunto de politicas “amigas da
familia” que objetivem promover ambientes de trabalho saudaveis, contribuindo para

0 sucesso das mesmas e para o aumento do bem-estar do seu capital humano.

Palavras-chave: Exigéncias profissionais e domésticas; cultura de balango trabalho-
familia; conflito trabalho-familia/familia-trabalho; centralidade trabalho-familia;

burnout; satisfacdo profissional.
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ABSTRACT

Despite the numerous changes over the past few decades, in relation to the family
concept, its patterns and associated demands, the difficulty in reconciling the
personal/family and the professional roles persists. The incompatibility between both
roles, associated with the work-family centrality, may lead to the emergence of the
work-family and family-work conflict, and consequently to the development of burnout
and lower job satisfaction. With a sample of 200 participants, 130 women and 70 men,
aged between 21 and 66 years (M = 40.61; SD = 10.66), this quantitative study aims to
observe: (1) how work-home demands, centrality and work-family balance culture
influence work-family conflict, (2) the consequences of these variables on burnout and
job satisfaction, and (3) the existence of gender differences. Results show that work-
home demands, centrality and work-family balance culture are predictors of work-
family conflict, and that these variables negatively influence burnout and job
satisfaction. Gender differences were also observed in the variables home demands and
burnout, with women presenting the highest means. It is of utmost importance that
organizations implement a “family-friendly” set of policies that aim to promote healthy
work environments, contributing to their success and enhancing the well-being of their

human capital.

Keywords: Work-home demands; work-family balance culture; work-family/family-

work conflict; work-family centrality; burnout; job satisfaction
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INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, a presenca generalizada das mulheres no campo laboral tem
apresentado consequéncias diretas na vida pessoal e familiar, rompendo, de modo
parcial, com o modelo de complementaridade entre homens e mulheres. Este modelo
assentava na distincdo de tarefas entre os dois sexos, segundo o qual o trabalho
remunerado era da responsabilidade do homem, enquanto o trabalho ndo remunerado,
ou seja, o trabalho direcionado para a vida doméstica, era Unica e exclusivamente da
responsabilidade da mulher (Matias, Andrade, & Fontaine, 2011). Esta situacdo criou
desafios e dilemas para os individuos, bem como para as suas familias, na medida em
gue contribuiu para a introducdo de vdrias alteracdes nos papéis de género, ndo sé no
dominio laboral, como no familiar (Wall, 2005). Tanto homens como mulheres deparam-
se atualmente com vdrias exigéncias que advém quer do dominio do trabalho quer do
dominio de casa (job and home demands). No entanto, os individuos despendem de
mais horas do seu dia-a-dia em prol das exigéncias organizacionais, dedicando-se menos
a sua vida pessoal e, inclusivé, familiar. Esta é, portanto, uma situacdo que requer das
organizacbes a implementacdo de uma sélida cultura de balanco entre estas duas
dimensdes que integram a vida de qualquer ser humano, de acordo com a qual as
organizacdes deverdo procurar ajudar, com base no desenvolvimento e valorizacdo de

medidas e estratégias, os colaboradores a equilibrar ambos os papéis.

Todavia, se as organiza¢des ndao conseguirem proporcionar aos seus coloboradores
este balanco/equilibrio, ao qual podem acrescer varidveis identitarias como a
centralidade trabalho-familia, essa situacdo podera ter como consequéncias o conflito
trabalho-familia e familia-trabalho. Nos nossos dias - e mais do que nunca - o mundo
laboral tem sido “palco” de constantes e incessantes mudancas, as quais ndo lhe retiram
a centralidade que tem na sociedade e na vida dos individuos, visto ser uma das
dimensdes mais valorizadas pela maioria de cada um de nds, dado a sua importancia
para a estruturacdo das identidades pessoais (Maciel & Marques, 2008). A centralidade
trabalho-familia estd diretamente associada a um julgamento de valor sobre a
importancia que é atribuida a cada um dos papéis desempenhados, a qual difere muito
de individuo para individuo, visto que cada um se centra mais no papel que |he garante
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um maior bem-estar e uma maior autoestima (Carr, Boyar, & Gregory, 2008; Xie, Shi, &
Ma, 2017). Assim, o conflito trabalho-familia e familia-trabalho (interagdo que ocorre
entre estas duas esferas organizadoras da vida moderna, na medida em que as pressdes
resultantes de cada uma delas sdao reciprocamente incompativeis (Greenhaus & Beutell,

1985)) pode ser uma das consequéncias da centralidade trabalho-familia.

Alguns estudos salientam que as dificuldades sentidas na articulacdo e conciliacdo
de multiplos papéis continuam a ser mais constantes e intensas nas mulheres, pois se
atualmente - e para o contexto nacional - as responsabilidades relativas ao trabalho
parecem ser partilhadas por homens e mulheres, o mesmo ndao acontece no dominio
familiar, visto que as exigéncias e responsabilidades domésticas (manutencdo da casa e
assisténcia a familia) persistem em ser, maioritariamente, do dever das mulheres
(Matias et al., 2011). Esta realidade coloca alguns obstaculos ao bom equilibrio entre os
dois dominios da vida para ambos os géneros, visto que a escolha entre um dominio em
prol do outro pode gerar consequéncias negativas para a saude e o bem-estar dos
individuos, nomeadamente o desenvolvimento de riscos psicossociais, como seja o
burnout, e o decréscimo da satisfagdo com o trabalho. O burnout pode ser entendido
como um estado de exaustdo fisica, emocional e mental, decorrente do stress
ocupacional continuo e crdnico da natureza do dia-a-dia do trabalho, sobretudo quando
existem situacbes de conflito, poucas recompensas emocionais e, ainda, pouco
reconhecimento e valorizacao pessoal (Queirds, 2005). Por sua vez, a satisfacdo com o
trabalho é uma atitude que reflete o grau de acordo com o qual os individuos se sentem
satisfeitos com o seu proprio trabalho, ou seja, € uma resposta emocional, quer seja em
relacdo as varias tarefas que o colaborador tem de realizar, quer seja em relacdo as

condicGes fisicas e sociais do proprio local de trabalho (Rodrigues, 2015).

Neste sentido, o interesse pelo estudo da interacdo trabalho-familia e familia-
trabalho comparativamente ao género é justificado pelas pressGes decorrentes, e cada
vez mais constantes, para os individuos ou pelos potenciais prejuizos as familias e
organizacdes onde os mesmos estdo inseridos. De acordo com esta linha de analise e
dada a pertinéncia deste tema, este estudo de caracter qualitativo, objetiva: (1) analisar
de que modo as exigéncias do trabalho-casa, a centralidade trabalho-familia e a cultura

de balanco influenciam o conflito trabalho-familia, (2) quais as consequéncias dessas
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varidveis no burnout e na satisfacdo com o trabalho, e (3) observar a existéncia de

diferengas de acordo com o género.

O presente trabalho de investigacdo estd dividido em trés partes. A primeira parte
é constituida pelo enquandramento tedrico, o qual remete para a revisdo da literatura
sobre as varidveis em estudo, nomeadamente as exigéncias do trabalho e as exigéncias
domésticas (job and home demands), a cultura de balanco trabalho-familia, a
centralidade trabalho-familia, o conflito trabalho-familia e familia-trabalho, a sindrome
de burnout e a satisfacdo com o trabalho, as quais suportam as hipoteses de
investigacdo. Na segunda parte é apresentada a investigacdo empirica, a qual é
constituida pela metodologia, os resultados, a discussdo e, ainda, as limitacdes e
sugestOes para estudos futuros. Na terceira e ultima parte sdo apresentadas as

conclusdes do estudo.




PARTE | - ENQUADRAMENTO TEORICO




CAPITULO I - EXIGENCIAS DO TRABALHO E EXIGENCIAS DOMESTICAS (JOB
AND HOME DEMANDS)




1.1. Modelo Job Demands-Resources

O Modelo Job Demands-Resources (JD-R) de Demerouti, Bakker, Nachreiner e
Schaufeli (2001), caracteriza-se por ser um modelo de saude ocupacional que objetiva
explicar indicadores organizacionais negativos (burnout) e positivos (engagement), de
acordo com as exigéncias e 0s recursos que se encontram presentes no contexto de
trabalho. Este modelo parte do pressuposto de que todas as profissdes apresentam um
conjunto de fatores concretos e Unicos relacionados com os processos de motivacdo e
de stress no local de trabalho (Demerouti & Bakker, 2011). Um aspeto central deste
modelo é que, embora cada profissao tenha as suas préprias caracteristicas de trabalho,
é possivel distinguir entre dois conjuntos de varidveis, as exigéncias e os recursos de
trabalho. Segundo Jones e Fletcher (1996), as exigéncias do trabalho (job demands)
respeitam aos aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais que exigem esforco
fisico e/ou psicolégico (emocional ou cognitivo), estando associadas a determinados
custos fisiolégicos ou psicoldgicos para os individuos. Estas exigéncias podem
corresponder a fontes de stress se os individuos despenderem mais esforco do que o
habitual para a realizacdo das tarefas inerentes a sua fun¢ao e do qual ndo conseguem

recuperar adequadamente (Meijman & Mulder, 1998).

Os recursos, por sua vez, correspondem as caracteristicas fisicas, psicoldgicas,
sociais ou organizacionais que: (1) ajudam no cumprimento de determinados objetivos
organizacionais; (2) diminuem os custos que estdo associados as exigéncias do trabalho
e que; (3) estimulam o crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento pessoal.
Importa salientar que Maslach, Jackson e Leiter (1996) constataram, ao longo das suas
investigacGes, que a presenca de exigéncias do trabalho (e.g., sobrecarga de trabalho e
conflitos pessoais) e a auséncia de recursos, nomeadamente o apoio social, o coping, a
autonomia e o envolvimento na tomada de decisdo, sdo fortes preditores de burnout.
Como consequéncia desta situacdo, emergem vdrios resultados negativos como a
intengdo de turnover, absentismo, menor compromisso com a organizagao e, em casos

mais extremos, doenca (s) fisica (s) (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Para Kool, Feijen de Jong, Schellevis e Jaarsma (2019), o modelo JD-R considera a
existéncia de dois processos psicolégicos completamente distintos, mas que estdo

presentes e que ocorrem em simultaneo em qualquer ambiente profissional. Por um
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lado, este modelo contempla um processo energético de diminuicao da saude e do bem-
estar dos colaboradores, segundo o qual a presenca de exigéncias de trabalho - ou
exigéncias crénicas elevadas - podem contribuir para o esgotamento a nivel fisico,
psicolégico e emocional dos mesmos, conduzindo ao surgimento da sindrome de
burnout, particularmente a sua componente de exaustdo emocional, e a muitos outros
problemas de saude (Adil & Baig, 2018). Por outro lado, contempla um processo
motivacional em que os recursos que estdo disponiveis no contexto de trabalho podem
promover a motivagdo dos colaboradores, dando origem ao engagement e,
consequentemente, a uma melhor performance destes no seio da organizagdo (Kool et
al., 2019). Os recursos do trabalho podem, portanto, assumir um caracter motivacional
intrinseco e extrinseco. Intrinseco porque ajudam a colmatar as necessidades humanas
basicas, proporcionando o crescimento pessoal, o desenvolvimento e a aprendizagem
dos individuos (Deci & Ryan, 1985), e extrinseco dada a importancia que podem assumir
para alcancar os objetivos organizacionais delineados (Meijman & Mulder, 1998). Com
base nos resultados de vérios estudos (e.g., Affrunti, Mehta, Rusch, & Frazier, 2018;
Hakanen, Bakker, & Schaufeli, 2006; Llorens, Bakker, Salanova, & Schaufeli 2006;
Schaufeli & Bakker, 2004), os recursos do trabalho - e ndo as exigéncias - relacionam-se
positivamente com o engagement, principalmente no que diz respeito a saude e ao
bem-estar dos individuos, enquanto o burnout origina consequéncias negativas, ndo sé
para os individuos como para as organizacOes, 0 que se comprova através de niveis
elevados de absentismo (Bakker, Demerouti, & Schaufeli, 2003a; Bakker, Demerouti, De
Boer, & Schaufeli, 2003b), reducdo da performance dos colaboradores (Bakker,
Demerouti, & Verbeke, 2004), problemas em conciliar o trabalho com a vida familiar
(Bakker, Ten Brummelhuis, Prins, & Heijden, 2011), e problemas ao nivel da saude fisica

e mental (Bakker et al., 2003a; Hakanen et al., 2006; Llorens et al., 2006).

1.2. Exigéncias do Trabalho e Exigéncias Domésticas (job and home demands)

As exigéncias do trabalho (job demands - sobrecarga de trabalho) sdo aspetos que
tém consequéncias negativas para os colaboradores, uma vez que estes sdao “obrigados”
a despender mais esforco, para além do habitual, de modo a conseguirem alcancgar os

objetivos organizacionais (Jones & Fletcher, 1996). Sem esse esforco adicional (e.g.,




horas extras) os individuos dificilmente conseguirdo cumprir adequadamente as tarefas
proprias da sua fun¢do. As exigéncias do trabalho estdo, deste modo, diretamente
relacionadas com a saude e o bem-estar dos individuos e, consequentemente, com o
bom funcionamento da organizagdo, isto é, constituem-se fortes preditores para o
surgimento de vdrias problematicas a nivel pessoal e organizacional. A nivel pessoal
podem contribuir para: (1) a emergéncia do conflito entre o trabalho e a vida pessoal;
(2) niveis elevados de burnout e; (3) varios estados depressivos, enquanto a nivel
organizacional podem: (1) conduzir a inten¢do de turnover; (2) absentismo; (3) a um
menor comprometimento com a organizacdo e, ainda; (4) a um maior grau de

rotatividade (Guenette & Smith, 2018).
1.2.1. Exigéncias do Trabalho: quantitativas e qualitativas

Ao estudarmos as exigéncias do trabalho, é de suma importancia referirmos a
distincdo entre as exigéncias quantitativas e qualitativas (Karasek & Theorell, 1990; Van
Veldhoven, 2013). As exigéncias quantitativas (e.g., longas horas de trabalho, horas
extraordinarias, quantidade de trabalho, pressao do trabalho, velocidade do trabalho e
carga horaria) relacionam-se com a quantidade e o ritmo de trabalho, podendo ser
definidas como a relacdo entre a carga de trabalho e o tempo disponivel para o realizar.
O ritmo de trabalho corresponde a velocidade com que as tarefas devem ser executadas,

ou seja, € uma medida da intensidade de trabalho (COPSOQ Portugal, 2016).

Em relacdo as exigéncias qualitativas, estas dizem respeito a capacidade emocional,
cognitiva ou fisica e ao esfor¢o que é necessario despender a fim de realizar o trabalho
pretendido. Neste sentido, as exigéncias emocionais ocorrem quando o colaborador
tem de lidar ou é confrontado com os sentimentos de outras pessoas no local de
trabalho. Entende-se por outras pessoas, as pessoas contratadas no local de trabalho
(e.g., colegas, superiores ou subordinados) e pessoas ndo contratadas (e.g., clientes,
utentes e outros). Estas exigéncias dizem igualmente respeito a componente efetiva do
trabalho e ao grau em que este coloca o individuo perante situagdes emocionalmente
stressantes. As exigéncias cognitivas envolvem as habilidades mentais (e.g., processo na
tomada de decisdo, criagcdo de novas ideias, gestdo do conhecimento e capacidade de

controlar varias tarefas em simultaneo) do colaborador, correspondendo ao grau em




que as tarefas do trabalho exigem dos individuos esforco mental sustentado na
realizagdo das suas fungdes (COPSOQ Portugal, 2016). Por exemplo, a complexidade da
concretizacdo de um edificio que ira desafiar as capacidades cognitivas dos arquitectos
apela as exigéncias mentais, enquanto levantar cargas pesadas numa obra apela as
exigéncias fisicas dos trabalhadores. Muito diferente sdao as exigéncias dos individuos
que prestam cuidados de salude nos centros hospitalares, as quais se caracterizam por
serem emocionais. Em cada um destes exemplos, o lado qualitativo das exigéncias do
trabalho é sobre o nivel de dificuldade ou a complexidade do trabalho em si (Bowling &
Kirkendall, 2012), em comparacdo com as exigéncias quantitativas que correspondem
aos elementos do ambiente de trabalho e que dizem respeito a quantidade e a

velocidade do trabalho a ser realizado (van Veldhoven, 2013).

Ao contrdrio das exigéncias do trabalho, a literatura sobre a influéncia das
exigéncias domésticas (home demands), é escassa, pelo menos do que é do nosso
conhecimento, embora Peeters, Montgomery, Bakker e Schaufeli (2005) tenham
realizado um estudo que objetivou avaliar o impacto dessas exigéncias na vida dos
individuos. Segundo esse estudo, as exigéncias domésticas — a semelhang¢a das
exigéncias do trabalho — podem ser operacionalizadas em trés dimensdes, a saber: (1)
exigéncias domésticas quantitativas; (2) exigéncias domésticas emocionais e; (3)
exigéncias domésticas mentais. As exigéncias domésticas quantitativas relacionam-se
com a quantidade de atividades e/ou tarefas que os individuos tém de realizar em casa
(e.g., cuidar da casa e dar assisténcia a familia, nomeadamente aos filhos e/ou outros
dependentes). As exigéncias domésticas emocionais indicam a frequéncia com que as
responsabilidades e os deveres domésticos interferem com a vida pessoal dos
individuos, deixando-os emocionalmente mais fragilizados. Por ultimo, as exigéncias
domésticas mentais correspondem a capacidade cognitiva dos individuos relativamente
ao planeamento, coordenacdo e organizacdo das varias tarefas domésticas que ocorrem

em simultaneo (Peeters et al., 2005).

Como indicam Sheikh, Ashiq, Mehar, Hasane e Khalid (2018), gerir e orientar
concomitantemente as exigéncias domésticas com as exigéncias e responsabilidades do
trabalho é uma missao muito complicada, principalmente para as mulheres. Esta é, sem

duvida, uma situacdo ainda mais complexa para as mulheres nigerianas, pois segundo
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os resultados do estudo dos autores, na Nigéria todos os deveres e responsabilidades
domésticas recaem Unica e exclusivamente sobre a mulher, o que dificulta a conciliagao
entre o papel profissional e familiar. Num outro estudo, igualmente realizado por Sheikh
e colaboradores (2018), no Paquistdo a realidade é idéntica a da Nigéria, uma vez que
sdo as mulheres as principais responsaveis por cuidarem da casa e por prestarem
assisténcia a familia, principalmente aos mais idosos, visto que ndo existe nenhum
sistema de cuidados de saude que possa responsabilizar-se pela saude destes. Esta
situagao condiciona gravemente o equilibrio de multiplos papéis. Contrariamente a esta
realidade, nos paises europeus, as mulheres - apesar de experienciarem alguma
sobrecarga ao nivel das exigéncias domésticas e do trabalho - podem contar com o apoio
de alguns sistemas de cuidados de saude caso tenham ao seu cuidado idosos e/ou
outros dependentes, o que lhes permite uma melhor conciliacio entre ambas as
exigéncias. Ainda em relagdo ao Paquistdo, Sheikh e colaboradores (2018) constataram
gue as mulheres tém a responsabilidade - além de educar os filhos - de prestar cuidados
de saude aos mais idosos o que, juntamente com os deveres laborais, constitui um
processo verdadeiramente cansativo para o dia-a-dia das mesmas, prejudicando a sua

saude e, consequentemente, o seu bem-estar.

Ao longo das décadas, as mulheres tém estado mais propensas a responsabilizarem-
se pelas exigéncias domésticas e pelos cuidados aos filhos, enquanto aos homens lhes
tem sido incubida a “responsabilidade” de sustentar financeiramente o agregado
familiar. Esta situacdo demonstra que as mulheres tém mais obrigacdes no dominio da
casa do que os homens. Em Portugal, e segundo o estudo realizado por Gongalves,
Sousa, Santos, Silva e Korabik (2018), os constantes e incessantes desafios que sdao
colocados as mulheres diariamente agquando da conciliagdo entre o trabalho e a
assisténcia a familia aumentaram consideravelmente, visto que as mulheres
portuguesas sao responsaveis pela maioria das tarefas familiares e domésticas. De
acordo com a OCDE (2012), os homens portugueses despendem apenas 96 minutos, por
dia, a cozinhar, cuidar da casa e dar assisténcia as criangas, ou seja, menos de um terco
do tempo que é despendido pelas mulheres (328min/dia). Neste sentido, e como
demonstram os dados da OCDE (2012), Portugal encontra-se no segundo lugar em

relacdo ao numero de horas de trabalho ndo remunerado (trabalho doméstico), sendo
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que em primeiro lugar estd a Turquia onde os homens despendem aproximadamente
116 minutos em prol das exigéncias domésticas e as mulheres de 337 minutos diarios.
Noutros paises, como é o caso da Alemanha e da Franca, os homens gastam cerca de
164 e 136 minutos, respetivamente, enquanto as mulheres dedicam 269 e 258 minutos,
respetivamente, em atividades respeitantes a casa e a familia. Estes dados comprovam
que, de um modo geral, apesar da responsabilidade das exigéncias domésticas recair
sobre as mulheres, a diferenca entre o tempo despendido pelos homens e pelas
mulheres é mais equilibrada na Franga e na Alemanha comparativamente a Portugal.
Contudo, esta desigualdade de género ao nivel da partilha das responsabilidades
domeésticas estd a mudar, na medida em que os homens estdao a comecar, gradualmente,
a participar mais ativamente no papel que outrora era exclusivamente atribuido as
mulheres, o papel doméstico (Gongalves et al., 2018). Na verdade, e como retratam os
resultados do estudo, os homens comegam, aos poucos, a reconhecer a necessidade de
participar nas responsabilidades da casa e na educacdo dos filhos, uma vez que

perceberam que ndo basta trabalhar para sustentar a familia, é necessario apoia-la.

Outro estudo realizado recentemente em Portugal (Sousa, Kuschel, Brito, &
Gongalves, 2018) demonstrou que existe uma preocupacdo acrescida por parte das
mulheres em relagdo as suas responsabilidades familiares e domésticas. Quanto aos
homens, constatou-se que estes, apesar de considerarem a familia extremamente
importante, demonstram menos preocupacao relativamente ao desempenho inerente
ao contexto doméstico e ao cuidado dos filhos. Assim sendo, as mulheres sdo as que
vivenciam uma maior dificuldade no equilibrio dos varios papéis, visto que existe uma
maior sobrecarga de exigéncias domésticas pertencentes a estas. Por outras palavras,
podemos afirmar que embora se comece a verificar uma mudanca de mentalidades
positiva e se assista, progressivamente, a uma verdadeira distrubuicdo equitativa das
varias atividades domésticas, a verdade é que é o género feminino aquele que continua
a assumir uma maior responsabilidade e preocupacdo a esse nivel, o que resulta numa

dificil conciliacdo de multiplos papéis (mae, esposa e dona de casa) (Watts, 2009).

Os resultados decorrentes do estudo realizado por Sagnier e Morell (2019) a uma
amostra de 2428 mulheres portuguesas entre os 18 e os 64 anos comprovaram que as

mulheres ativas no mercado de trabalho apresentam sérias dificuldades de conciliagdo
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entre a sua vida pessoal e profissional. Segundo os dados apurados, as mulheres
destinam a maior parte do tempo, quando estdo em casa, a realizar atividades
domeésticas (trabalho ndo pago), nomeadamente em relacdo a higiene e manutencdo da
casa e assisténcia a familia. Esta situagao mantém-se praticamente igual quer a mulher
esteja ativa no mercado de trabalho (57% em média), quer ndo tenha trabalho pago (em
média 52%). Com base nesta realidade, e como indicam as autoras anteriormente
supramencionadas, a disponibilidade para si préprias reduz-se a menos de uma hora por
dia (54 minutos, em média). Quando comparadas com os seus companheiros - e
aquando da realizacdo do trabalho doméstico - as mulheres suportam mais do que o
triplo desse trabalho do que estes. Em média, a mulher executa 74% das tarefas
familiares e domésticas, enquanto o seu parceiro concretiza, em média, 23% dessas
tarefas (Sagnier & Morell, 2019). Na verdade, e como ilustram os resultados desta
investigacdo, os casais que se podem considerar “simétricos” ao nivel da distribuicdo
das responsabilidades domésticas sdo menos de um terco, ou seja, 30%. Nos outros mais
de dois tercos, as mulheres executam mais tarefas que o seu par. Na assisténcia a
familia, particularmente no cuidado e na educacao dos filhos, as progenitoras, mais uma
vez, suportam mais do triplo do trabalho comparativamente ao homem. Os dados
indicam que a mulher se ocupa, em média, de 73% das responsabilidades e exigéncias
domeésticas relativamente ao cuidado e educagdo dos filhos e 0 homem de apenas 21%.
Dos 6% restantes ocupam-se outros membros da familia. Assim, os casais considerados
“equilibrados” em relacdo ao cuidado e educacdo dos seus descendentes sdo mais de
um tergo (35%), o que explica que, em comparagdo com a ultima geragao, a contribuicdo
do homem no contexto doméstico e familiar evoluiu consideravelmente (Sagnier &

Morell, 2019).

A situacdo de desequilibrio constante vivenciada por muitas mulheres ao longo de
varios anos, dia apds dia, entre as horas de trabalho (remunerado e ndo remunerado) e
as horas que disponibilizam para si préprias, especialmente durante o periodo em que
os filhos sdo pequenos, significa que quase um terco das mulheres com experiéncia de
trabalho (31%) valoriza e sobrep&e, numa determinada altura da sua vida, a vida pessoal

e familiar a sua vida laboral (Sagnier & Morell, 2019).
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1.3. Sumula Conclusiva

Podemos constatar que o estudo das exigéncias do trabalho e das exigéncias
domésticas (job and home demands) é preponderante aquando da compreensdo da
centralidade e do conflito entre a dimensdo familiar e a dimens3do profissional. E
importante explicitar que as exigéncias do trabalho correspondem aos varios aspetos
fisicos, psicoldgicos, sociais e organizacionais do ambiente de trabalho que requerem
esforgo fisico e/ou psicoldgico, estando este intimamente associado a determinados
custos fisicos ou psicoldgicos (Bakker & Demerouti, 2008; Demerouti et al., 2001), e que
as exigéncias domésticas - a semelhanca das exigéncias do trabalho - aludem aos
aspetos fisicos, psicologicos e mentais do ambiente doméstico que requerem uma
determinada quantidade de esforco fisico e/ou mental. E crucial salientar que um
ambiente de trabalho com elevadas exigéncias aumenta o stress nos individuos,
particularmente em situa¢des que impliqguem um elevado nivel de desempenho por
parte dos mesmos e, consequentemente, origina respostas negativas que estimulam o
surgimento do burnout (Bakker & Demerouti, 2007), prejudicando negativamente o
bem-estar e a saude dos colaboradores. Assim, e ainda que as exigéncias domésticas
ndao estejam diretamente relacionadas com a saude dos individuos, Peeters e
colaboradores (2005) comprovaram na sua investigacdo que tanto as exigéncias do
trabalho como as exigéncias domésticas tiveram efeito direto no surgimento de niveis

elevados de burnout.

Com base em alguns estudos, podemos concluir que apesar das responsabilidades
e das exigéncias inerentes ao contexto de trabalho serem partilhadas quer por homens,
guer por mulheres, a verdade é que as exigéncias domésticas continuam a ser, na
generalidade, da responsabilidade do género feminino, o que conduz a altos niveis de
conflito em relacdo ao equilibrio entre o papel profissional e pessoal/familiar e a uma

maior sobrecarga entre o trabalho, a casa e os filhos.
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CAPITULO Il - CULTURA DE BALANGCO TRABALHO-FAMILIA
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Num mundo fortemente marcado pela globaliza¢dao, no qual as novas tecnologias,
a ciéncia e a economia se caracterizam por serem cada vez mais idénticas, as culturas e
os individuos, por sua vez, permanecem diferenciados de organizagao para organizacao.
As organizagOes - independentemente da sua area de atuagdo - possuem uma cultura
prépria e distinta que é de suma importancia conhecer, ndo sé devido ao seu potencial
explicativo no modo de funcionamento (Saraiva & Almeida, 2017), mas porque
promovem - ou deveriam promover - uma cultura de equilibrio/balango entre o trabalho
e a vida pessoal de cada colaborador. De modo a melhor compreender esta cultura de
balanco promovida pelas organizacdes é essencial perceber, em primeiro lugar, em que
consiste a cultura organizacional, visto que a primeira depende desta. SO existira uma
cultura de balanco se existir uma sdlida cultura organizacional, a qual devera ser

percebida como tal por todos os individuos que integram a organizagao.

2.1. Cultura Organizacional: breve caracterizagao do conceito

Os primeiros estudos sobre a cultura organizacional datam dos anos 30 do século
passado, mas somente nos anos 80 comegaram a ser considerados cruciais para um
melhor entendimento da gestdo das organizacdes (Cunha, Rego, Cunha, & Cardoso,
2007). No entanto - e apesar das vdrias concetualizagdes ao longo dos anos - Edgar
Schein foi o autor que melhor conseguiu definir a cultura organizacional em 1996. Para
este autor, a cultura organizacional engloba pressupostos, adaptac¢des, percecdes e
aprendizagens, constituindo-se numa estrutura “padrdao” que é comum e partilhada
pela maior parte dos individuos que pertencem a organizac¢ao. Esta é socialmente
desenvolvida, aprendida e transmitida em termos comportamentais, cognitivos e
emocionais, além de contribuir positivamente para a prdpria identidade da organizacao

(Saraiva & Almeida, 2017).

A cultura organizacional é parte integrante da histéria de qualquer organizacao, a
gual alude aos valores éticos e morais, principios, crencas, politicas internas e externas,
sistemas e clima dessa mesma organizacao, contendo igualmente os elementos da
cultura da sociedade em que se insere. Compreende-se, assim, que a cultura compée a
personalidade da organizagdo, contribuindo para que esta se torne numa instituigcao

singular e representando uma das mais importantes forcas que influenciam o
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comportamento (Saraiva & Almeida, 2017). A cultura representa o modo especifico de
funcionamento de cada institui¢ao, visto que da sentido de identidade e promove uma
ligacdo vital entre os varios membros que a constituem e a sua missdo, pelo que é
considerada o determinante principal do sucesso ou insucesso da mesma. Além disto,
influencia e adequa os processos individuais, coletivos e organizacionais, bem como o
modo como os individuos se comportam no seio da organizagdo a que pertecem (Saraiva
& Almeida, 2017). Nesta mesma linha de pensamento, Robbins (2007) afirma que a
cultura é o elo social que ajuda a manter a organizac¢do sélida e que da forma as atitudes

e aos comportamentos dos seus membros.

Podemos salientar que, de acordo com Saraiva e Almeida (2017), o conceito de
cultura organizacional é de natureza multidimensional, podendo ser analisado com base
em varios niveis que se integram entre si, a saber: individual (os individuos adotam
determinados valores, premissas e crencgas que ndo tém de coincidir “obrigatoriamente”
com os de outros membros da mesma organizacao), grupal (a organizacdo é constituida
por varios grupos, cada um dos quais com as suas proprias culturas), organizacional
(cada organizacdo é detentora de uma cultura prépria e Unica, a qual ndo tem de ser
necessariamente igual a cultura de outras organizagdes que atuam no mesmo contexto
nacional e/ou cultural) e, por Ultimo, nacional (os paises distinguem-se pela sua cultura

e respetivas particularidades).

2.2. Contextualizagdao da Cultura de Balango Trabalho-Familia

O objetivo central da sociedade e de qualquer individuo trabalhador é ser prdspero
e sentir-se completamente realizado ao longo da sua vida (Singh, 2013), pelo que o
trabalho, ao se assumir como um elemento imprescindivel para o bem-estar dos
individuos, deve ser igualmente um elemento que promove esse objetivo que visa ser
global. Contudo, o trabalho é também perspetivado como um elemento
sociopsicoldgico que gera desafios pessoais, sendo por isso mesmo, considerado um

preditor de satisfacdo ou de insatisfacdo pessoal (Ranjan & Prasad, 2013).

Ao nivel organizacional, a relacdo entre o dominio profissional e familiar é
considerada bastante complexa, devido, particularmente, aos iniUmeros fatores internos

e externos que a influenciam. Porém, s3ao muitas as organizagdes que tém plena
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consciéncia de que o desenvolvimento de uma cultura de balango trabalho-familia
(CBTF) assente em politicas de gestao que apoiem os colaboradores sao benéficas nao
sé para estes, como para as préprias organizacdes (Blomme, Rheede, & Tromp, 2010;
Deery & Jago, 2009). A CBTF é uma caracteristica da cultura organizacional, através da
qual as organiza¢des procuram ajudar os colaboradores a equilibrar o papel profissional
e pessoal, por meio da implementacgao e valorizagao de medidas e estratégias que visem
promover o equilibrio entre as duas dimensdes. Torna-se importante que a gestao das
organizagdes assente num bom exemplo de CBTF, de acordo com a qual os individuos
devem ser devidamente informados sobre eventuais programas de promoc¢do do
equilibrio entre o dominio familiar e laboral. O estudo de Nitzsche, Pfaff, Jung e Driller
(2013) destaca a relevancia de existir uma cultura de equilibrio a fim de garantir mais
saude e bem-estar aos individuos, visto que a existéncia e o estabelecimento dessa
cultura sdo uma garantia para a prevengao - com sucesso - de riscos psicossociais em
contexto de trabalho, nomeadamente a sindrome de burnout. A maior parte das
medidas preventivas proporcionadas pelas organizagdes estao mais direcionadas para o
comportamento dos colaboradores do que para as condi¢des de trabalho e é, nesse

sentido, que impera a necessidade de existir uma sélida CBTF no seio das mesmas.

Deste modo, e visto que o bom funcionamento de uma organiza¢dao é comummente
determinado pela sua gestdo, torna-se fulcral sensibilizar os superiores hierdrquicos
para a necessidade de promoverem ag¢des que objetivem ajudar os individuos a
equilibrarem o trabalho com a sua vida pessoal, pois s6 assim sera possivel a criacdo de
uma coesa CBTF associada a uma consistente cultura organizacional (Nitzsche et al.,
2013). Compreende-se que a CBTF deve ser promovida pela organizacdo, sendo
considerada uma cultura “amiga da familia”. Esta cultura define-se por reconhecer e
apoiar o facto de os individuos terem uma vida pessoal com inimeras responsabilidades
e exigéncias familiares (e.g., educar e cuidar dos filhos e/ou de outros dependentes),
além do trabalho. Para os autores anteriormente supramencionados, a CBTF é uma
mais-valia, uma vez que contribui para que os colaboradores se sintam mais valorizados
e, consequentemente, mais confiantes ao saberem que a organizacdo onde estdo
inseridos os apoia, quando necessario, a fim de conseguirem contrabalancar os varios

papéis desempenhados. Este apoio é imprescindivel e percecionado como vital, pois ira
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promover a diminui¢dao do nivel de stress que é vivenciado pelos individuos, resultando
em baixos niveis de exaustdo emocional. Foram varios os estudos empiricos
(Beauregard, 2011; Burke, 2001; Cho & Allen, 2019; Mauno, Kinnunen, & Pyykko, 2005),
até ao momento, que utilizaram instrumentos para medir a CBTF, os quais constataram
gue existe, de facto, uma associacdo bastante positiva entre esta e a diminuicdo do
stress psicolégico, sintomas psicossomaticos, ansiedade, fadiga e estados depressivos,

assim como a presenca de bem-estar emocional positivo.

2.2.1. Consequentes da CBTF

Se considerarmos que a CBTF implica a capacidade de lidar com a influéncia que
advém da vida profissional e familiar, qualquer desequilibrio e uma ma gestdo das
prioridades da vida podem originar diversas consequéncias negativas. Em rela¢do aos
impactos advindos da falta de equilibrio percecionado pelos individuos, Poulose e
Sudarsan (2014) determinam dois grupos, os organizacionais e os individuais, apesar

destes ndo serem indissociaveis.

2.2.1.1. Consequentes individuais

Sao varios os consequentes individuais da CBTF, dos quais podemos evidenciar: (1)
a diminuicdo do nivel de satisfacdo em relacdo a prépria vida; (2) o aumento dos niveis
de stress; (3) diminuicdo da performance pessoal e familiar; (4) diminuicdo da qualidade
de vida e; (5) da participacdo na esfera familiar (Benito-Osorio, Aguado, & Villar, 2014;
Poulose & Sudarsan, 2014; Singh, 2013). Para Hyman, Baldry, Scholarios e Bunzel (2003),
enguanto o equilibrio entre o papel pessoal e laboral é essencial, uma vez que reduz os
niveis de stress e o consequente conflito entre ambas as dimensdes, aumenta a
qualidade de vida, o envolvimento e a satisfacdo dos individuos nas vdrias areas
(pessoal, familiar e profissional), o desequilibrio, por sua vez, conduz ao aumento do
nivel de stress, provocando graves problemas de saude, matrimoniais e financeiros.
Estes autores consideram ainda, que a pressdo resultante das obrigacoes
organizacionais juntamente com a importancia que o individuo atribui ao seu trabalho
pode dar origem a uma situacdo adversa, ou seja, as exigéncias e as responsabilidades
laborais podem prejudicar, em demasia, a vida pessoal do mesmo. No que diz respeito
aos problemas de saude, podemos destacar os estados depressivos, ansiedade,

esgotamento psiquico e emocional, disturbios alimentares e ma alimentacdo, aumento
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de problemas cardiacos, reducdo da atividade fisica, aumento dos niveis de colesterol e
consumo excessivo de substancias licitas e ilicitas (Hyman et al., 2003). Além destes
problemas, verifica-se o aumento de doencas do foro psicoldgico, aumento do conflito
familiar (ocorrendo em alguns casos a disrup¢ao da familia, o que se traduz em divércio
e/ou afastamento dos dependentes, nomeadamente os filhos), aumento da exaustdo
emocional, de noites mal dormidas e diminui¢cdao do bem-estar fisico e psicolégico, em
detrimento da auséncia de equilibrio entre a esfera familiar e profissional (Benito-Osorio
et al., 2014; Blomme et al., 2010; Poulose & Sudarsan, 2014; Singh, 2013). Com base no
descrito, importa explicitar que sdo as mulheres as que apresentam maior sofrimento
ao nivel da exaustdao emocional - comparativamente aos homens - o que se deve ao
facto destas ndo terem a devida formacdo para saberem lidar com os conflitos
familiares, o que constitui uma forte fonte de desmotivacdao. Também os problemas de
salde acima identificados provocam desmotivac¢do, os quais tendem a piorar devido ao

numero elevado de horas despendidas em prol do trabalho (Karatepe & Magaji, 2008).

2.2.1.2. Consequentes organizacionais

A inexisténcia de uma CBTF, por si sé, gera nos individuos sentimentos
conflituantes, uma vez que estes ndo conseguem contrabalancar as suas exigéncias
profissionais com as suas responsabilidades pessoais, resultando no aumento da
intencdo de abandonar a organizacdo (intencdo de turnover), no aumento acentuado
dos niveis de absentismo, diminuicao da satisfacdao com o trabalho, baixas expectativas
de progressao de carreira, baixo comprometimento com os objetivos organizacionais e
diminuicdo dos niveis de produtividade, resultando na diminuicao da performance da
organizacao (Benito-Osorio et al., 2014; Blomme et al., 2010; Poulose & Sudarsan, 2014;
Singh, 2013). O desenvolvimento de uma CBTF promove o aumento do compromisso e
o consequente envolvimento do colaborador para com a organizac¢do, o que se verifica
através da diminuicdo da intencdo de turnover. Logo, é essencial que as organizacOes
desenvolvam programas e praticas que objetivem promover o equilibrio entre a
realidade familiar e profissional. Um exemplo de uma prética seria a organizacdo
desenvolver programas de formacao que visassem ajudar e apoiar os colaboradores a
gerir melhor as dificuldades na manutencao desse equilibrio (Karatepe & Magaiji, 2008).

Para Allen (2001), estas iniciativas contribuem igualmente para o desenvolvimento de
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uma coesa e sélida cultura organizacional. Os individuos que usufruem dos beneficios
de uma CBTF apresentam um maior investimento pessoal nas atividades laborais e nao

laborais.

A manutencao do equilibrio entre o papel profissional e pessoal que é
proporcionado pela CBTF propicia, de um modo geral, um elevado beneficio para a
prépria empresa, o que se constata através de colaboradores mais satisfeitos,
motivados e empenhados com o seu trabalho, visto que o bem-estar destes se reflete,
em grande escala, na organizacdo onde os mesmos estdo inseridos (Poulose & Sudarsan,
2014). Assim, a CBTF deve ser entendida como imprescindivel para o bom
desenvolvimento e posterior crescimento da organizacdo (Paulose & Sudarsan, 2014;

Ranjan & Prasad, 2013).

2.2.2. As Dimensodes da Cultura Balango Trabalho-Familia

Thompson, Beauvais e Lyness (1999) sugerem nos seus estudos que a CBTF é
constituida por trés dimensdes: (1) as exigéncias organizacionais; (2) as consequéncias
ao nivel da progressdo de carreira aquando do usufruto dos beneficios resultantes da
CBTF, e; (3) o apoio por parte dos superiores hierdrquicos. As exigéncias organizacionais
correspondem ao grau de expectativas de longas horas de trabalho e a priorizacdo do
trabalho sobre o contexto familiar. Agéncias de publicidade, empresas de software e
bancos sdao exemplos de empresas que sao conhecidas por excessivas exigéncias e
responsabilidades organizacionais, especialmente quanto ao numero de horas de
trabalho, visto que os colaboradores trabalham muitas horas, incluindo noites e até fins-
de-semana. As consequéncias ao nivel da progressao de carreira aquando do usufruto
dos beneficios resultantes da CBTF s3o, na sua maioria, percebidas pelos individuos
como negativas. Esta situacdo ocorre porque os individuos acreditam que - ao utilizarem
as medidas que visam contribuir para conciliar a sua vida laboral e pessoal - podem
prejudicar a sua progressao na carreira, uma vez que consideram que, ao estarem
“ausentes” do contexto laboral em prol das suas responsabilidades respeitantes a casa,
poderdo “cair no esquecimento” dos seus superiores, os quais determinam a progressao
- ou ndo - de carreira (Thompson et al.,, 1999). A ultima dimensdo da CBTF, o apoio

demonstrado por parte dos superiores hierarquicos, é de extrema relevancia para o
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bem-estar de qualquer colaborador, pois é através desse apoio que os individuos tém a
percecdo se, de facto, podem usufruir das estratégias e medidas que objetivam
contrabalancar os multiplos papéis. Torna-se cada vez mais importante que as chefias
sejam sensiveis e compreensiveis com os seus colaboradores, uma vez que muitos se
deparam diariamente, com uma “luta” constante em conseguirem conciliar as
necessidades e exigéncias pessoais com as necessidades e exigéncias do trabalho

(Thompson et al., 1999).

A par deste pensamento, outros investigadores consideram que o apoio por parte
dos superiores é parte integrante de uma cultura organizacional solidaria. Por exemplo,
Galinsky e Stein (1990) sdo da opinido de que a chefia s6 pode ser um individuo que
reune determinadas caracteristicas, a saber: (1) considera que as questdes familiares
dos seus subordinados sdo uma preocupacao central; (2) é conhecedor das politicas da
empresa, e; (3) é flexivel quando surgem problemas trabalho-familia, lidando com os
mesmos de forma justa e sem favoritismos, promovendo estratégias que visem o
equilibrio desses dois papéis centrais na vida dos individuos. Também Bailyn (1997)
constatou - apds varias pesquisas - que o apoio dos superiores é de suma importancia
no estabelecimento de uma cultura de trabalho “amiga da familia”. Contudo, Allen
(2001) salienta que as percec¢des dos colaboradores relativamente aos ambientes de
trabalho que promovem o apoio da esfera familiar, medeiam a relacdo entre o suporte
da chefia e o conflito TF, sugerindo que esse suporte possa ser um precursor de uma

CBTF, em vez de ser um aspeto préprio da cultura organizacional.

Para Nitzsche et al. (2013), além das dimensdes descritas acima, existem outras que
sdo igualmente pertinentes para a compreensdo plena da natureza da CBTF,
nomeadamente o clima de trabalho que visa a partilha de preocupacdes e um clima de
trabalho assente em sacrificios. O primeiro - um clima de trabalho que visa a partilha de
preocupacdes - incentiva os individuos a debaterem as suas preocupacdes, 0s seus
medos e/ou anseios sobre a sua familia com a sua chefia e colegas de trabalho,
enguanto um clima de trabalho assente em sacrificios conduz a que os individuos
tenham de abdicar - em alguns casos - do seu papel familiar em prol da sua funcdo
profissional (Nitzsche et al., 2013). Nesta linha de pensamento, Kossek, Noe e DeMarr

(1999), sugeriram que as organizacdes tém de estabelecer limites, pois se algumas sdo
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flexiveis com os individuos e contribuem para que estes consigam equilibrar o seu
trabalho com a sua vida pessoal (e.g., os colaboradores podem levar as criangas para o
local de trabalho), outras sdo demasiado exigentes (e.g., os colaboradores ndo estdo
autorizados a atender ou a realizar chamadas pessoais no local de trabalho). Neste
sentido, Kirchmeyer (1995) considera que é preponderante que as organizacdes
respeitem e valorizem a vida familiar dos individuos, visto que esta é uma componente

vital para o bem-estar ndo sé pessoal, como institucional.

2.2.3. Programas e Praticas Promotores de uma CBTF

Os programas e as praticas que visam uma CBTF sé sdo realmente proveitosos
guando, por um lado, as organiza¢des incutem na sua proépria cultura os verdadeiros
valores de familia e de trabalho e, por outro lado, quando estes sdao devidamente
apoiados pelos quadros superiores (Jensen, Liu, & Schott, 2017). O sucesso destas
medidas propicia a que os colaboradores sejam mais dinamicos, saudaveis e felizes no
seu local de trabalho. Todavia, se estes sentirem que poderdo ser, de algum modo,
prejudicados ou alvo de criticas por parte dos colegas ou chefias aquando do usufruto
destes beneficios, optam por ndo participar nestes programas, uma vez que a
participacdo nestas iniciativas de apoio e conciliagdo de papéis estd diretamente
relacionada com o apoio da chefia (Benito-Osorio et al., 2014). Como afirmam estes
autores, é crucial que os superiores hierarquicos implementem programas e estratégias
capazes de dar resposta as inumeras necessidades de cada individuo, proporcionando a
flexibilidade necessdria para que cada um consiga equilibrar e articular as varias

dimensoes das suas vidas.

Sao vdrias as estratégias implementadas pelas empresas, principalmente a partilha
de trabalho (job sharing) (Doherty, 2004; Ponzellini, 2006; Smith & Gardner, 2007),
licencas (e.g., paternidade, maternidade, para estudar, pessoais) (Ponzellini, 2006;
Smith & Gardner, 2007), apoio a creche (Ponzellini, 2006; Smith & Gardner, 2007; Wang
& Walumbwa, 2007), horarios mais flexiveis (Doherty, 2004; Ponzellini, 2006; Smith &
Gardner, 2007; Wang & Walumbwa, 2007), trabalhar a partir de casa (Allan &
Wolkowitz, 1987), teletrabalho (Smith & Gardner, 2007), apoio ao estudo (e.g.,

financeiro e reducdo de horas de trabalho) (Smith & Gardner, 2007) e, por ultimo,
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trabalho em regime part-time/horarios reduzidos (Smith & Gardner, 2007). Para estes
autores, as prdticas mais comummente utilizadas sdo o hordrio mais flexivel e as
licencas, e a medida menos proporcionada aos individuos é a creche dentro da prépria
empresa, devido aos elevados custos que lhe estdao associados. Trabalhar a partir de
casa é outra pratica muito utilizada pelos colaboradores, a qual apresenta como
principal vantagem o facto de ser o préprio individuo a gerir o seu trabalho e a duragao
do mesmo, o que lhe permite estar mais disponivel e presente para a sua familia. No
entanto, ao trabalharem a partir de casa, os individuos véem-se “obrigados” a trabalhar
durante a noite e até aos fins-de-semana e, como tal, deixa de ser uma pratica benéfica
para a conciliacdo de papéis. Outros pontos negativos da implementacao desta medida
é que os individuos se encontram isolados do seu local de trabalho, originando um
distanciamento da cultura organizacional por ndo estarem presentes fisicamente, além
de que existe menos circulagdo da informacdo e uma redugdo da comunicag¢ao informal,
o0 que pode conduzir a uma estagnacdo por parte do individuo (Benito-Osorio et al.,

2014).

Uma atitude proativa na implementacdo de programas de apoio a uma CBTF que
crie estruturas que sejam flexiveis e que promovam o aumento da satisfacdo dos
colaboradores assume-se como um poderoso desafio para os lideres das empresas e
representa, de igual modo, uma exponencial vantagem competitiva (Benito-Osorio et
al., 2014). Para as organizacOes, o desenvolvimento destas estratégias reflete-se em
varias situacoes, designadamente: (1) na retencdo de colaboradores; (2) no aumento da
motivacdo e bem-estar dos mesmos; (3) no aumento do compromisso com os objetivos
organizacionais; (4) na melhoria da prdpria imagem da organizacdo e do ambiente de
trabalho; (5) no aumento dos niveis de produtividade e da performance e; (6) no

aumento da rentabilidade (Blomme et al., 2010; Dex & Bond, 2005).

2.2.4. Estudos Empiricos sobre a CBTF

2.2.4.1. Resultados relacionados com o numero de horas trabalhadas

Bond, Thompson, Galinsky e Prottas realizaram um estudo em 2002 sobre a
mudanca da forca de trabalho, através do qual constataram que os individuos que
trabalhavam em organizagdes que promoviam uma CBTF estavam mais comprometidos

com a organizagao, mais satisfeitos com o seu trabalho e menos propensos quanto a
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intencdo de abandonar a empresa. Se, por um lado, os colaboradores apresentavam
uma melhor saude psiquica e estavam mais satisfeitos com as suas vidas, o que se
refletia na boa “saude” da organizacdo (Andreassi & Thompson, 2008), por outro lado,
a CBTF estava relacionada com niveis mais baixos de stress ou de tensdo no trabalho
(Mauno et al., 2005; Thompson & Prottas, 2006; Warren & Johnson, 1995), menos
conflito trabalho-familia (Allen, 2001; Anderson, Coffey, & Byerly, 2002; Behson, 2002b;
Mauno et al., 2005; Thompson & Prottas, 2006), e menos inten¢bes de turnover (Allen,
2001; Thompson et al., 1999). Outras investiga¢des (Bailyn, 1993; Blair-Loy & Wharton,
2002) centraram-se numa outra problematica que, na sua generalidade, ndo permite
que os individuos conciliem a dimensao pessoal e profissional, nomeadamente as horas
gue sdo despendidas em prol do contexto laboral. Uma forma de medir a produtividade
dos colaboradores e o seu compromisso com a organizacao é através das horas que
estes se dedicam ao trabalho, mas estas sdao - em muitos casos - mais do que as
necessarias. Por sua vez, os colaboradores sentem-se “obrigados” a cumpri-las com o
objetivo de demonstrarem a sua dedicagao e o seu comprometimento, o que resulta em
elevados niveis de stress, exaustdo emocional e incapacidade de conciliacdo trabalho-
familia e familia-trabalho (Yu, Meng, Chen, Chen, & Nguyen, 2018). Algumas pesquisas
(Andreassi & Thompson, 2008; Major, Klein, & Ehrhart, 2002; Sparks, Cooper, Fried, &
Shirom, 1997) comprovaram que longas horas de trabalho tém graves implicacdes para
a saude e o consequente bem-estar dos individuos. Por exemplo, Major et al. (2002)
concluiram que as normas organizacionais quanto as horas de trabalho sdo, na
realidade, preditoras do conflito TF, resultando no sofrimento psicoldgico (e.g., estados
depressivos). Thompson et al. (1999) também verificaram que os colaboradores que
vivenciavam mais exigéncias laborais estavam mais propensos a apresentar maiores
niveis de conflito TF. Por ultimo, Brett e Stroh (2003) ao longo dos seus estudos
apuraram que os individuos que trabalhavam mais horas eram os que se sentiam mais
“alienados” das suas familias, enquanto Wayne, Randel e Stevens (2006) observaram
gue os colaboradores que tinham mais responsabilidades oriundas do contexto de

trabalho eram aqueles que usufruiam de menos enriquecimento trabalho-familia.
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2.2.4.2. Resultados sobre a percegdo dos colaboradores face as consequéncias negativas
na progressdo de carreira

Sdo varios os estudos empiricos (Soloman, 1994; Thompson et al., 1999) que
evidenciam que os individuos que trabalham em organiza¢des que ndo promovem uma
CBTF receiam por consequéncias negativas ao nivel da sua progressao de carreira,
aquando da sua participagdo em programas que visam apoiar a vida pessoal e laboral.
Também Anderson et al. (2002) - e a semelhanca dos autores anteriores - averiguaram
que os colaboradores que vivenciavam consequéncias negativas na sua carreira por
considerarem que a sua familia estava em primeiro lugar apresentavam mais conflito
TF, menor satisfacdo no trabalho e uma maior inteng¢do de abandonar a organiza¢do. No
entanto, e segundo o estudo de Thompson et al. (1999), quando os individuos percebem
gue a sua progressao de carreira ndo ird ser prejudicada por usufruirem dos beneficios
advindos da CBTF, apresentam menos intencdes de turnover e experienciam menos
conflito entre a vida familiar e profissional. Importa ressaltar que todos estes resultados
demonstram que, por um lado, existem organizacdes que se preocupam com Os
colaboradores, apoiando-os através da implementacdo de programas e praticas que
visem promover uma sélida, coesa e “sauddvel” CBTF. Nestas organizagdes, os
colaboradores podem desfrutar dos beneficios sem que a sua carreira seja prejudicada.
Por outro lado, existem organiza¢des com culturas desfavoraveis que n3ao apoiam os

individuos nesse equilibrio (Nitzsche et al., 2013).

2.2.4.3. Resultados sobre o apoio dos superiores hierdrquicos

Galinsky e Stein (1990) consideram que o relacionamento de um colaborador com
a sua chefia é um poderoso preditor de equilibrio entre o trabalho e a familia. O apoio
por parte dos superiores hierdrquicos € uma mais-valia e é de extrema importancia, uma
vez que contribui para que os individuos consigam, de forma harmoniosa,
contrabalancar as exigéncias conflituantes da vida profissional e pessoal (Major &
Cleveland, 2007; Thompson & Prottas, 2006). Na verdade, os resultados de varios
estudos comprovaram que os individuos que tém supervisores e chefias que os apoiam
apresentam niveis mais altos de comprometimento organizacional, niveis mais baixos
de conflito TF (Anderson et al., 2002; Andreassi & Thompson, 2008; Frone, Yardley, &
Markel, 1997a; Lapierre & Allen, 2006; McManus, Korabik, Rosin, & Kelloway, 2002;
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Morgan, Perry, & Wang, 2018; Thompson & Prottas, 2006), menos estados depressivos,
maior satisfagdo com o trabalho (Allen, 2001; McManus et al., 2002; Thomas & Ganster,
1995), maior satisfacdo com a carreira (Aryee & Luk, 1996), menos intenc¢des de turnover
(Allen, 2001; Thompson et al., 1999), e niveis mais baixos de absentismo (Goff, Mount,
& Jamison, 1990). Allen (2001) atenta que o apoio da chefia desempenha um papel
decisivo, ndo sé porque determina o bom funcionamento da organizagdo, como
influencia as atitudes e o bem-estar dos individuos, o que, por sua vez, contribui
positivamente para que estes utilizem as medidas promotoras de equilibrio trabalho-
familia sem quaisquer problemas, pois sabem que a organizacdo 0s apoia nessa

conciliacdo, proporcionando uma estdvel CBTF.

2.3. Sumula Conclusiva

Podemos concluir que uma CBTF promove, na sua generalidade e de acordo com
Poulose e Sudarsan (2014), vantagens para a propria empresa através de individuos mais
satisfeitos, motivados e verdadeiramente comprometidos e empenhados com o seu
trabalho. Para além destes aspetos, a organizacdao que apresenta uma CBTF é
beneficiada, por um lado, pela diminuicdo dos custos que se encontram associados ao
absentismo, a reducdo da produtividade, a rotatividade de pessoal, aos processos
morosos de recrutamento, aos encargos médicos e de saude dos colaboradores e, por
outro lado, pela maximizacao da qualidade das candidaturas, pela retencao e atracao
de novos talentos e, ainda, pelo aumento do capital humano, o que conduz a niveis mais

altos de satisfacdo de clientes (Naithani, 2010).

A CBTF deve ser, assim, perspetivada como primordial para o crescimento da
organizacao (Poulose & Sudarsan, 2014; Ranjan & Prasad, 2013). Contudo, e embora a
importancia desta seja entendida como crucial, a verdade é que a maior parte das
organizacdes, em momentos de recessdao econdmica, comegam a reduzir os custos
utilizados no desenvolvimento de medidas de apoio, pois apesar dos varios beneficios
econdmicos demonstrados, estes demoram meses a surgir (Naithani, 2010). Logo, uma
organizacdo que ndo promova uma CBTF coopera para o aumento do conflito TF o que,
por sua vez, diminui a produtividade dos colaboradores, o comprometimento e o
desempenho destes, dificultando a sua capacidade para ultrapassar novos desafios

empresariais (Waumsley, Houston, & Marks, 2010). O equilibrio entre as duas
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dimensGes é indispensavel para a obtengcdo de um ambiente organizacional
verdadeiramente saudavel e harmonioso, resultando na satisfagao pessoal do individuo,
pois como afirma Mukhtar (2012) quando ndo se encontram reunidas as condicdes
necessdrias para a existéncia de uma CBTF, o individuo permanece num cenario
conflituante entre a sua realidade pessoal/familiar e profissional. Mas a verdade é que
sdao, cada vez mais, as organizacdes que se tém demonstrado preocupadas com o
desenvolvimento de uma CBTF, através da qual sdo implementados programas,
estratégias e praticas “amigas da familia” com o propdsito de ajudar a suprir as
necessidades dos individuos a nivel profissional e pessoal, proporcionando uma maior

realizagdo pessoal.
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CAPITULO Il - A CENTRALIDADE TRABALHO-FAMILIA E O CONFLITO
TRABALHO-FAMILIA VERSUS FAMILIA-TRABALHO
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3.1. A Dualidade de Multiplos Papéis

Em varios paises, o modelo “tradicional” de acordo com o qual o homem é o
principal responsavel por sustentar a familia comegou, a pouco e pouco, a ser
substituido por outro modelo que se caracteriza essencialmente pela participacdo de
homens e mulheres no mercado de trabalho. Esta mudanga originou alteragdes
evidentes ao nivel da composicdo e nas intera¢des familiares da vida moderna (Biroli,

2014).

As razdes da centralidade do estudo sobre o conflito TF e FT devem-se ao crescente
numero de alteracdes sociais, econdmicas e demograficas a que se tem vindo a assistir
ao longo dos ultimos anos, de entre as quais podemos evidenciar a mudancga do papel
social da mulher (nUmero crescente de mulheres a ingressarem no mercado de trabalho,
independentemente de serem maes ou ndo), a participacdo ativa dos homens na vida
familiar (e.g., educar e cuidar dos filhos), e um maior nimero de familias monoparentais
(Ribeiro & Pimenta, 2014). Todas estas mudancas tiveram implicacdes marcantes na
configuracdo da familia, mais concretamente no modo como homens e mulheres
organizam, planeiam e desempenham os seus multiplos papéis (familiar e profissional)
socialmente, deixando de lado os modelos tradicionais enraizados em estereétipos
guanto ao género. Para Torres (2004), estas dimensdes ja ndo estdo isoladas, isto €, o
trabalho, a familia e os seus respetivos papéis sdao, atualmente, mais valorizados e
respeitados quer por homens, quer por mulheres, e o consequente equilibrio entre
ambos é compreendido como propiciador de niveis mais elevados de bem-estar e
satisfacdo nos individuos (Ribeiro & Pimenta, 2014). Segundo Greenhaus, Collins e Shaw
(2003, p.513) entende-se por equilibrio a “medida na qual o individuo esta igualmente

envolvido, e igualmente satisfeito, com os seus papéis familiares e profissionais".

3.2. A Centralidade Trabalho-Familia

Atualmente - e mais do que nunca — a sociedade é caracterizada por grandes e
complexas alteracbes que prejudicam as varias dimensdes da vida de qualquer ser
humano (Silva, 2007), particularmente ao nivel familiar (e.g., mudancas no

comportamento e constituicdo da familia). Mas ndo sd, na medida em que o mundo
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laboral tem sido igualmente “palco” de constantes e incessantes mudangas. Contudo, e
ao contrdrio da dimensao familiar, essas mudangas nao lhe retiram a centralidade que
tem na sociedade e na vida dos individuos, visto ser uma das dimensdes mais valorizadas
pela maioria destes, dado a sua importancia para a estruturacdo das identidades
pessoais (Maciel & Marques, 2008). A centralidade trabalho-familia esta diretamente
associada a um julgamento de valor sobre a importancia que é atribuida a cada um dos
papéis desempenhados, a qual difere muito de individuo para individuo, visto que cada
um se centra mais no papel que lhe garante uma maior autoestima e bem-estar (Carr et
al., 2008; Xie et al., 2017). Segundo esta linha de pensamento, os individuos que
apresentam uma elevada centralidade trabalho-familia consideram que o trabalho é
uma atividade central e determinante nas suas vidas e, como tal, despendem mais
tempo e energia em prol do mesmo, comparativamente com a dimensao familiar. Os
individuos que apresentam uma baixa centralidade trabalho-familia, ou seja, que se
centram mais na familia, acreditam que esta é muito mais importante e significativa para
as suas vidas, pelo que objetivam priorizar as tarefas inerentes a mesma (Xie et al.,

2017).

A centralidade do trabalho pode ser explicada - mais detalhadamente - com base
no estudo realizado pelo grupo de investigadores do Meaning of Working International
Research Team (MOW) (1987), na década de 80. Para os pesquisadores do grupo MOW
(1987), o trabalho é caracterizado como sendo uma “construcdo psicoldgica
multidimensional” delimitada pelas varias escolhas e experiéncias de vida e de trabalho
pessoais de cada ser humano. Neste ambito, a centralidade do trabalho é uma crenca
geral sobre o valor que é atribuido ao trabalho pelos individuos, e que pode ser
observada de modo absoluto ou relativo (MOW, 1987). A centralidade absoluta do
trabalho corresponde a importancia do trabalho na vida de um individuo e a criacdo da
sua autoimagem, podendo esta ser observada a partir do empenho e do envolvimento
temporal (e.g., horas empregues em prol do trabalho) e afetivo (e.g., interesse e gosto
pelo trabalho e demonstracdo de sentimentos positivos associados ao mesmo) do
individuo com o seu proprio trabalho (Coda & Fonseca, 2004; MOW, 1987) e com todos
os fatores inerentes a este. A centralidade relativa do trabalho refere-se ao valor que é

atribuido por um individuo ao seu trabalho comparativamente a outros dominios da sua
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vida, nomeadamente familia, saude, lazer, amigos (MOW, 1987). Maciel e Marques
(2008) afirmam que a centralidade do trabalho se assume como sendo uma atividade
gue é central e que, por conseguinte, estrutura ndo sé a vida de cada um de néds, como
a vida social em geral. Ou seja, é um meio que visa a produgdo de riqueza e a integracao
social numa economia de pleno emprego. Algumas investigacGes (Carr et al., 2008;
Zhang, Li, Wei, & Yang, 2011) tém revelado que uma elevada centralidade trabalho-
familia esta intimamente associada ao surgimento do conflito TF e FT, uma vez que essa

centralidade pode prejudicar o desempenho de ambos os papéis (Xie et al., 2017).

3.3. A Interagao Trabalho-Familia e Familia-Trabalho

Presentemente, os individuos dividem-se entre seres trabalhadores, filhos, pais
e/ou membros de um casal, em simultdaneo, sendo que estes papéis nos remetem
obrigatoriamente para o desempenho de duas importantes dimensdes, nomeadamente
a profissional e a pessoal, relevantes na sociedade atual e notoriamente na vida de
qualquer pessoa, pelo que se tem verificado uma crescente interdependéncia entre
ambas. Chambel e Ribeiro (2014) consideram que esta realidade de acumula¢do de
papéis apresenta varias consequéncias positivas e negativas para os individuos e para as
suas familias, existindo uma série de influéncias nos dois sentidos, isto é, do trabalho
para a familia, bem como da familia para o trabalho, dando origem a emergéncia do
conflito TF e FT. Este conflito alude, portanto, a interacao que ocorre entre estas duas
esferas organizadoras da vida moderna, na medida em que as pressdes resultantes de
cada uma delas sdo reciprocamente incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985), visto
gue a ligacdo entre ambas influencia o desempenho organizacional e o desempenho

familiar (Edwards & Rothbard, 2000).

Ao estudarmos esta interacdo é importante explicitar, primeiramente, os trés tipos
de conflito, de modo a que possamos compreender melhor esta dualidade de papéis,
sendo eles: (1) o conflito com base no tempo; (2) o conflito com base na tensdo e; (3) o

conflito com base no comportamento (Greenhaus & Beutell, 1985).

O primeiro conflito diz respeito aos varios papéis que o individuo tem de
desempenhar e que convergem entre si, simultaneamente, prejudicando

inevitavelmente a disponibilidade do individuo conseguir desempenhar corretamente
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um dos papéis devido ao tempo despendido num deles. Um exemplo claro deste conflito
€ quando o horario de servigo de um individuo o impede de ir buscar os filhos a escola
e acompanhad-los nos estudos. A situacdo contraria é quando o individuo chega atrasado
ao trabalho porque teve de ir levar os filhos a escola ou tem de se ausentar mais cedo

para os ir buscar ao final do dia (Chambel & Barbosa, 2014a).

O segundo conflito emerge quando o papel considerado stressante de uma das
dimensdes conduz o sujeito a estados de tensdo psiquica ou fisica, devendo-se esta
situagdo a pressdes psicolégicas e/ou a problemas interpessoais que podem
proporcionar estados de irritabilidade, cansaco ou apatia e que prejudicam e dificultam
o correto cumprimento das exigéncias advindas do outro papel (Greenhaus & Beutell,
1985). Podemos apontar como exemplo deste conflito o cansaco excessivo que é
causado pelas horas de trabalho extra e que leva a que um dos membros do casal chegue
a casa irritado, ndo tendo disposicao para investir nas atividades familiares. A situacado
contraria verifica-se quando um determinado problema familiar conduz a sentimentos
de ansiedade e preocupacdo, os quais impedem que os individuos estejam concentrados

no seu local trabalho (Chambel & Barbosa, 2014a).

O ultimo conflito advém dos varios comportamentos que sdao incompativeis e
impostos pelos dois dominios, e que sao incongruentes com os comportamentos que
sdo pretendidos e “desejados” no bom desempenho de um dos papéis (Greenhaus &
Beutell, 1985). Como indica Chambel e Barbosa (2014a), este conflito alude a padrdes
de comportamento que sdo inconcilidveis com as expectativas em relacdo aos
comportamentos noutro papel. Exemplo deste conflito - com base no comportamento
- é quando o individuo desempenha um cargo profissional num grupo que se caracteriza
por elevados niveis de conflito e que o conduzem a adotar uma atitude mais autoritaria,
porém, em casa os seus filhos exigem uma atitude mais delicada e carinhosa. No caso
contrario, um individuo em casa tem comportamentos mais submissos e dependentes
perante os outros e no contexto de trabalho é-lhe exigido que tenha comportamentos
assertivos e mais autonomos (Chambel & Barbosa, 2014a). Podemos constatar, com
base nestes trés conflitos, que a conflitualidade entre o dominio profissional e o dominio
familiar surge quando a participagcdo ou as emogdes advindas do contexto laboral

influenciam negativamente a participacdo dos individuos no seio familiar. Além disso -
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e contrariamente a esta situagao - a influéncia que ocorre da esfera familiar para a esfera
profissional deve-se ao facto de a participagdo numa determinada atividade familiar
prejudicar a participacdo numa atividade no ambito profissional (Greenhaus & Powell,

2003).

Segundo Frone, Russel e Cooper (1992), o conflito entre ambas as dimensdes
apresenta uma natureza mutua, a qual pode ocorrer nos dois sentidos, isto é, o trabalho
pode convergir com a familia, resultando no conflito TF, e a familia pode convergir com

o trabalho e emergir o conflito FT.

3.3.1. Conflito Trabalho-Familia versus Conflito Familia-Trabalho

Importa salientar, com base no exposto anteriormente, que o conflito TF é
promotor de situacdes de stress nos individuos e nos seus respetivos comportamentos,
além de gerar consequéncias seriamente negativas para as organizacdes onde os
mesmos estdo inseridos. Sdo varios os resultados advindos dessa interacdo, os quais
podem ser percebidos de acordo com trés categorias distintas: (1) resultados
decorrentes do contexto laboral; (2) resultados advindos da esfera familiar, e; (3)
resultados que se relacionam com um dominio ndao concreto, nomeadamente os

indicadores de bem-estar em geral (Amstad, Meier, Fasel, Elfering, & Semmer, 2011).

No que concerne aos resultados decorrentes do contexto laboral, o conflito TF estd
diretamente relacionado com varios aspetos, particularmente com o decrescimento da
satisfacdo com o trabalho (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Kossek & Ozeki, 1998;
Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996; Viera, Matias, Lopez, & Matos, 2018), com o
comprometimento organizacional (Aryee, Srinivas, & Tan, 2005; Netemeyer et al.,
1996), com a intencdo de turnover (Grandey & Cropanzano, 1999; Greenhaus, Collins,
Singh, & Parasuraman, 1997; Netemeyer et al., 1996), com o burnout (Fang, 2017,
Peeters et al., 2005; Smith, Hughes, Deloy, & Dyal, 2018), com o absentismo (Kirchmeyer
& Cohen, 1999) e, ainda, com o stress resultante do prdprio contexto de trabalho, como

indica Buonocore e Russo (2013).

Quanto aos resultados advindos do ambito familiar, o conflito TF esta estritamente
associado a progressiva diminuicdo da satisfacdo matrimonial (Greenhaus, Bedeian, &

Mossholder, 1987), e da satisfacdo de toda a envolvente familiar (Aryee, Luk, Leung, &
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Lo, 1999; Cardenas, Major, & Bernas, 2004; Kopelman, Greenhaus, & Connolly, 1983;
Vahedi, Krug, & Westrupp, 2019), além de estar comummente relacionado com o stress

resultante de situagdes advindas do contexto doméstico (Swanson & Power, 1999).

Por ultimo, e no que respeita aos resultados correspondentes aos indicadores de
bem-estar em geral, é de evidenciar que o conflito TF estd associado a alguns fatores,
dos quais se destaca: auséncia de satisfacdo perante a propria vida (Aryee et al., 1999;
Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003; Kossek & Ozeki, 1998), niveis elevados de stress do
foro psicoldgico (Kelloway, Gottlieb, & Barham, 1999), o qual consiste “numa relacao
particular entre a pessoa e o ambiente, que, quando avaliada pelo individuo como sendo
algo que sobrecarrega ou excede 0s seus recursos, ameaca o seu bem-estar” (Lazarus &
Folkman, 1984, p. 19), sintomas corporais (e.g., dores de cabeca, priva¢do do sono e dor
na zona peitoral) (Geurts, Rutte, & Peeters, 1999; Peeters, de Jonge, Janssen, & van der
Linden, 2004), sintomas depressivos (Vinokur, Pierce, & Buck, 1999) e consumo abusivo
de determinadas substancias licitas (e.g., tabaco, café e alcool) (Allen et al., 2000). E,
portanto, possivel ressaltar que o surgimento da interacdo trabalho-familia ocorre
devido a auséncia de compatibilidade entre o papel profissional e familiar, visto que as
iniUmeras expectativas e exigéncias quer da familia, quer do trabalho interferem entre
si ao longo da vida de qualquer individuo (Pluut, Llies, Curseu, & Liu, 2018). Por outras
palavras, a dualidade trabalho-familia e familia-trabalho pode ser perspetivada como
“uma forma de conflito inter-papel, no qual as pressdes dos dominios do trabalho e da
familia sdo mutuamente incompativeis em algum aspeto” (Greenhaus & Beutell, 1985,

p.77).

Ao analisarmos estes dois conflitos compreendemos que, cada vez mais, as pressoes
vividas ao nivel do contexto de trabalho tém sido consideradas como uma das principais
e mais preponderantes fontes de conflito TF, enquanto as pressées que sado
experienciadas no ambito familiar estdo intimamente relacionadas com o conflito FT
(Frone et al., 1992; Frone et al., 1997b). Torna-se fundamental que os individuos sejam
capazes de contrabalancar ambos os papéis, visto que é algo que proporciona qualidade
de vida e saude psicoldgica (Eddleston & Powell, 2012). Ademais, Carlson e Frone (2003)
consideram que o conflito entre o trabalho e a vida familiar surge devido a dois tipos de

interferéncias: interferéncias internas e interferéncias externas. As primeiras aludem a
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um conjunto de exigéncias que o individuo coloca a si préprio (e.g., preocupagdao com o
seu desempenho profissional), as quais irdo conduzir a diminui¢do da participagao e
consequente satisfacdo com a vida pessoal. As segundas dizem respeito as exigéncias
que sdo colocadas pelo préprio contexto de trabalho (e.g., prazo estipulado para a
entrega de um documento escrito). Para Greenhaus e Beutell (1985), o melhor preditor
do envolvimento num dos papéis é a exigéncia de tempo que lhe esta associada, uma
vez que as exigéncias de tempo sdo absolutamente decisivas para o envolvimento
comportamental do individuo. Por um lado, a medida que aumenta a quantidade de
horas que o sujeito decide investir no seu trabalho, aumentam simultaneamente os
niveis de conflito TF. Por outro lado, a quantidade de horas despendidas no contexto
doméstico esta associada ao conflito FT devido a interferéncia interna, ou seja, quando
o sujeito estd no seu local de trabalho e estad a pensar na sua familia, o seu nivel de
desempenho profissional diminui (Carlson & Frone, 2003). S3o varias as evidéncias
empiricas que demonstram que as horas gastas no contexto laboral estdo diretamente
relacionadas com o aumento do conflito TF e dos niveis de burnout (Major et al., 2002).
O burnout pode ser caracterizado como um “estado psicolégico de exaustdo e de
cinismo. A exaustdo refere-se a sentimentos de esgotamento associados ao trabalho em
geral e o cinismo reflete uma atitude negativa ou distante face ao trabalho de um modo

geral” (Chambel, 2014, p.53).

Major e colegas (2002) chegaram a conclusdo - apds uma pandplia de investigacdes
- de que uma elevada quantidade de horas no trabalho é, por si s6, um motivo para o
surgimento desse conflito. Neste sentido, os estudos destes autores verificaram que sao
varias as caracteristicas oriundas do trabalho (e.g., horas de trabalho semanais) que
operam como fatores de stress, os quais contribuem para que os individuos se deparem
com sérias dificuldades para responder as exigéncias dos seus multiplos papéis. Assim,
o conflito TF ira ser propiciador de sentimentos de tensdo e ird originar a ocorréncia de
burnout, pelo que o aumento da exaustao serd, decerto, o seu sintoma mais eloquente.
Segundo Ergeneli, llsev e Karapinar (2010), o modo como o contexto familiar influencia
o equilibrio trabalho-familia pode ser distinto quanto ao género. Para estes autores, sdo
evidentes algumas implicacGes da interacdo trabalho-familia - ao nivel da satisfacao

profissional - na medida em que o género feminino, quando comparado com o
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masculino, tende a ser negativamente mais influenciado pelo conflito em estudo. Para
além desta situagdo, os autores concluiram que as responsabilidades pessoais podem
ser entendidas como uma componente que sobrecarrega, em demasia, as mulheres
trabalhadoras, o que contribuira para um maior grau de insatisfacdo em prol das suas

responsabilidades laborais (Ergeneli et al., 2010).

3.3.1.1. Antecedentes do Conflito Trabalho-Familia

Para Matias et al. (2011) sao varios os antecedentes do conflito TF, de entre os quais
privilegiam-se os antecedentes do papel profissional, mais propriamente, o stress
profissional, a satisfagdo com o trabalho, o nimero de horas dedicadas a este papel e, a

percecdo de apoio a dimensao familiar pela organizacao.

Em relacdo ao stress associado a profissdo, este é suscetivel de proporcionar
algumas situacdes de tensdo relativamente ao desempenho de papéis, as quais sao
reencaminhadas, na maior parte das vezes, para o contexto familiar (Thompson, 1991;
Wayne, Musisca, & Fleeson, 2004). Este antecedente pode conduzir ao surgimento do
conflito TF, quer para as mulheres, quer para os homens (Byron, 2005), pelo que em
Portugal, atualmente, ndo é expectavel que os niveis de stress ocupacional sejam mais
baixos nos individuos do sexo feminino (Matias et al., 2011). Torres, Silva, Monteiro e
Cabrita (2005) afirmam que esta alteracdo se justifica pelo facto, de hoje em dia, as
profissdes que sao desenvolvidas pelas mulheres serem - na sua maioria - idénticas a
dos homens, uma vez que estas trabalham a tempo inteiro, o que nado lhes permite
alterar os seus planos profissionais em prol da maternidade. Ainda assim, a
conflitualidade do trabalho na familia poderd ser vivida mais intensamente pelas
mulheres, visto que para estas o desempenho do papel profissional podera colidir com
o devido cumprimento das suas exigéncias e responsabilidades pessoais, contribuindo
para o aumento de um maior desajuste entre ambos os dominios da vida (Duxburry &
Higgins, 1991; Greenglass & Devins, 1982). Espera-se, entdo, que este antecedente seja
mais visivel no sexo feminino, comparativamente ao sexo masculino, quanto ao seu

peso preditivo no conflito TF (Matias et al., 2011).

De acordo com Sarbu (2018), a satisfacdo com o trabalho — contrariamente ao

antecedente anterior - é considerada um antecedente positivo, uma vez que possibilita
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a reducao da conflitualidade entre ambos os papéis, através de sentimentos positivos
que medeiam a sobrecarga que esta associada ao dominio profissional. Quanto ao
numero de horas despendidas em prol do dominio laboral, podemos comprovar que
este é um antecedente interessante do conflito TF, o qual é considerado por muitos
estudiosos a varidvel chave quanto a anadlise deste conflito (Barnett, 1998; Carlson &
Kacmar, 2000; Frone et al., 1997a; Greenhaus & Beutell, 1985). E importante n3o
esquecer que, considerando que o tempo é um recurso consideravelmente reduzido,
quando os individuos ocupam a maior parte do seu tempo a cumprir as
responsabilidades e exigéncias advindas de um dos dominios ficam com menos tempo
para que possam cumprir adequadamente as responsabilidades do outro dominio
(Matias et al., 2011). Neste sentido, e como assinala Kmec (1999), um maior nimero de
horas de trabalho é - sem duvida - um dos fatores determinantes que mais contribui
para a percecdao de maior sobrecarga que estd intimamente associada ao ambito
profissional. Logo - e atendendo as diferencas de género - é esperado que a relacdo
entre o numero de horas passadas no local de trabalho e o conflito TF seja distinta entre
homens e mulheres, pois enquanto para os homens essa relacdo é negativa, para as
mulheres é anulada pelas inumeras responsabilidades e exigéncias pessoais (Matias et

al., 2011).

O ultimo antecedente é a percecdo de apoio a familia pela organizacdo, o qual se
constitui como fulcral para que os individuos consigam, em primeiro lugar, conciliar e
equilibrar ambos os papéis e, em segundo lugar, vivenciar menos sentimentos de
conflitualidade (Anderson, Coffey, & Byerly, 2002; Hill, 2005; Jacobs & Gerson, 2004;
Kossek, Noe, & DeMarr, 1999). Hill (2005) através dos seus estudos chegou a conclusdo
de que sdo as mulheres as principais responsaveis pelo agregado familiar e, como tal, os
programas de apoio a familia disponibilizados pelas organizacdes tendem a estar mais
direcionados para estas, pelo que uma sdlida cultura profissional - que objetiva dar
suporte aos trabalhadores na satisfacdo das necessidades familiares e pessoais - serd
um determinante para a diminuicdo do conflito TF experienciado mais pelas mulheres

do que pelos homens (Matias et al., 2011).
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3.3.1.2. Antecedentes do Conflito Familia-Trabalho

O conflito FT é igualmente caracterizado por varios antecedentes, dos quais se pode
destacar dois grandes grupos: (1) os stressores e (2) os recursos ao nivel familiar, ou seja,
o stress resultante do contexto familiar, divisdo do trabalho familiar e as suas demais
variacOes quanto ao género (Matias et al., 2011). No que concerne ao stress familiar, a
pressao sentida neste contexto (e.g., tensdo decorrente de problemas de
relacionamento entre membros da familia) estd diretamente relacionada com a
conflitualidade entre papéis (Byron, 2005; Carlson, 1999; Frone et al., 1992; Higgins &
Duxbury, 1992; Kopelman et al., 1983; Smith et al., 2018). Todavia, e quando comparado
o género, o mais provavel é que sejam as mulheres a desenvolverem maiores niveis de
stress familiar, assim como se espera que este tenha um papel mais determinante na
predicdo de conflito FT no género feminino - por oposi¢cdo ao género masculino - visto
que o trabalho doméstico é considerado uma componente primordial dos papéis

femininos estabelecidos na nossa sociedade (Wall, 2005).

No que diz respeito a divisdo do trabalho familiar, varias pesquisas (Byron, 2005;
Greenhaus & Beutell, 1985; Grywacz & Marks, 2000; Gutek, Searle, & Klepa, 1991),
acerca do uso do tempo, demonstraram que quanto mais horas sdao despendidas em
atividades domésticas, maior serd a percecao de conflito da familia para o trabalho. Esta
situacdo é ainda mais visivel quando os filhos sdo pequenos e dependentes, uma vez
gue a percec¢ao de conflitualidade é maior - particularmente para a progenitora - uma
vez que estes precisam de mais cuidados e de maior atencdo (Grzywacz & Marks, 2000;

Jacobs & Gerson, 2004).

Apds a andlise dos antecedentes quer do conflito TF, quer do conflito FT é possivel
destacar que, de acordo com Matias et al. (2011), os papéis de género - prevalentes na
nossa sociedade - possibilitam comprovar que existe um maior nivel de conflitualidade
familia-trabalho nas mulheres do que nos homens. Esta realidade deve-se, em grande
parte, ao facto de estas deterem a maior parte da responsabilidade familiar, além de
gue as tarefas desempenhadas por homens e mulheres sao visivelmente distintas entre
si. Isto é, as mulheres sdo tradicionalmente atribuidos encargos que tém de ser
executados diariamente (e.g., educar/cuidar dos filhos e da casa) e que ndo podem ser,

de modo algum, adiadas (Blair & Lichter, 1991; Perista, 2002; Dinh, Cooklin, Leach,
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Westrupp, Nicholson, & Strazdins, 2017; Presser, 1994). Paralelamente a esta situagao,
aos homens estdo associadas tarefas que se caracterizam por serem mais flexiveis, seja
em termos de tempo, seja em termos de frequéncia aquando da sua execucdo. Sdo
tarefas que ocorrem, na sua generalidade, no exterior da casa e que estdo associadas a
uma determinada componente ludica (e.g., cuidar do carro, do jardim, reparar

determinadas avarias ou brincar com os filhos) (Blair & Lichter, 1991).

3.3.1.3. Consequéncias do Conflito Trabalho-Familia

As consequéncias advindas do conflito que se estabelece entre o contexto laboral e
pessoal podem surgir em cinco dominios, designadamente: (1) psicolégico, (2) fisico, (3)
comportamental, (4) atitudinal e (5) organizacional (Geurts & Deemerouti, 2003).
Quanto ao dominio psicoldgico, a maior parte das consequéncias sdo visiveis através de
sinais que se relacionam com o stress, o qual é muitas vezes experienciado ao nivel da
insatisfacdo com o trabalho (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011). No que alude ao
dominio fisico, é importante explicitar que existem inumeras evidéncias de que o
conflito se encontra diretamente relacionado, de modo negativo, com relatos de pouca
salde - em geral - e com varios sintomas de stress (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011;
Frone et al., 1997a; Grandey & Cropanzano, 1999). Além desta sintomatologia, existem
outros sinais corporais, como por exemplo, dores de cabeca e de costas, problemas a
nivel gastrointestinal, fadiga e cansaco, privacdo de sono e dores na zona peitoral
(Geurts, Rutte, & Peeters, 1999). Relativamente ao dominio comportamental sdo vdrias
as consequéncias resultantes da conflitualidade entre o trabalho e a vida familiar, como
0 aumento substancial do consumo de varias substancias licitas e ilicitas extremamente
prejudiciais a saude. Este conflito estd igualmente associado ao progressivo
decrescimento de habitos saudaveis, como a pratica corrente de exercicio fisico (Allen
et al., 2000; Shukri, Jones, & Conner, 2018). No dominio das atitudes, as opinides quanto
as consequéncias ndo sdo unanimes entre varios estudiosos. Por um lado, existem
interdependéncias negativas entre a satisfacdo com o trabalho e o conflito TF, e entre
este conflito e o empenho organizacional (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Kossek
& Ozeki, 1998; Netemeyer et al., 1996). Por outro lado, O’Driscoll, ligen e Hildreth, apds
a realizacdo de um estudo em 1992, apuraram que ndo existem quaisquer correlacoes

entre a interagdo trabalho-familia e a satisfagdo com o trabalho e nem entre essa
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interacdao e o empenho organizacional. Deste modo, verifica-se que os resultados dos
estudos realizados ndo sao conclusivos, uma vez que as opinides divergem. Por ultimo,
mas ndo menos importante, podem ser apontadas como consequéncias organizacionais
a intencdo de saida da organizagao onde o individuo esta inserido, o absentismo e a

diminuicdo do desempenho profissional (Allen et al., 2000).

Podemos apurar que a conflitualidade entre o trabalho e a vida pessoal mais do que
ser promotora de consequéncias para os proprios individuos, pode igualmente conduzir
a consequéncias graves para as organizacdes, pois representam um possante impacto

no comportamento e nas atitudes dos individuos enquanto profissionais.

3.4. A Importancia de Praticas de Conciliagdao de Papéis no Mundo Laboral

Para as organizacges, o conflito entre a dimensado do trabalho e da familia assume
uma elevada importancia, visto que, por um lado, prejudica o equilibrio entre ambas as
dimensdes, o bem-estar, as atitudes e os comportamentos dos individuos e, por outro
lado, esta dependente das vdrias e distintas caracteristicas do clima organizacional
(Chambel & Ribeiro, 2014). Com vista a atenuar esta situacdo é primordial que as
organizacdes adotem e desenvolvam um conjunto de estratégias e acdes que visem
promover a conciliacdo entre as duas dimensées da vida dos seus colaboradores. Para
gue as organiza¢Oes consigam ter colaboradores motivados e com elevados niveis de
bem-estar é necessdrio que criem um contexto que lhes permita experienciar menores
niveis de interferéncia da sua vida profissional na sua vida familiar. Estas intervengdes
ndo devem ser restritas somente ao contexto organizacional, pelo que é necessario que
as organizacdes proporcionem estratégias e acdes que sejam orientadas, de igual modo,
para promover o apoio familiar com o objetivo de reduzir o conflito da familia no

trabalho (Chambel & Ribeiro, 2014).

Na nossa sociedade - comparativamente ao passado - sdo varias as organizacdes
gue demonstram uma preocupac¢ao constante com os seus colaboradores e, claro, com
0 que se passa na sua vida pessoal, o que é visivel através da implementacdao de um
conjunto de medidas “amigas da familia” que tém como propdsito dar apoio aos
individuos na gestao dos varios papéis e, consequentemente, promover o seu bem-estar

(Chambel, 2014). Allen (2001), considera que essas medidas podem ser catalogadas
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segundo dois grupos. O primeiro grupo corresponde a acordos de trabalho flexivel. Estes
acordos correspondem a: um hordario de trabalho mais flexivel, sendo esta a pratica mais
adotada pelos individuos, a qual tem como propdsito ajustar as responsabilidades
profissionais e familiares (e.g., ir buscar os filhos, a horas, a escola), trabalhar a partir de
casa (freelancer) e trabalhar a tempo parcial (part-time). O segundo grupo estd
relacionado com o apoio no cuidado de dependentes, como por exemplo, licengas de
maternidade e paternidade pagas, cuidado de idosos e/ou outros dependentes,
subsidios para assisténcia as criangas ou estabelecer parcerias com instituicdes de
cuidados de criancgas e/ou disponibilizar creches na organizagdo. Estes beneficios sdo
apenas alguns que contribuem positivamente para que os colaboradores atenuem as
pressdes advindas do seu compromisso com o0s varios papéis, promovendo
naturalmente uma melhor conciliacdo entre as suas exigéncias profissionais e pessoais.
Para as organizacdes, estas “regalias” proporcionadas aos colaboradores permite-lhes
assegurar a sua vantagem competitiva, em relacdo as demais organizacdes, aumentar a

moral e atrair e reter talentos mais motivados (Ribeiro & Pimenta, 2014).

Ainda assim, alguns autores (Marshall & Barnett, 1994; Rajadhyaksha, Korabik, Lero,
Zugec, Hammer, & Beham, 2019) sdo da opinido que para as organizacdes serem
consideradas “amigas da familia” ndao devem preocupar-se somente em implementar
um conjunto de politicas facilitadoras, pelo que devem colocar em pratica uma série de
medidas informais e uma cultura e um clima organizacional que concedam a devida
importancia e o respetivo valor ao contexto familiar e a todas as responsabilidades e
ademais exigéncias que os colaboradores assumem nesse ambito. A cultura
organizacional — como referido anteriormente — assume-se como um elemento
indispensavel para o bom funcionamento de qualquer instituicdo, visto que os valores,
as normas e as crengas que sdo provenientes do contexto de trabalho sdo fortes
influéncias sobre as decisdes dos individuos (Ribeiro & Pimenta, 2014). Torna-se
evidente que o grau de conflito entre o trabalho e a familia, e vice-versa, diminui quando
existe uma sdlida cultura organizacional (Behson, 2002a; Thompson et al., 1999). A
auséncia de consequéncias negativas e prejudiciais para a progressao de carreira porque

os individuos utilizam as politicas e praticas “amigas da familia” (Thompson et al., 1999)
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€ uma acao concreta que advém dessa sélida cultura organizacional e que promove a

verdadeira conciliagdo entre ambos os dominios da vida dos individuos (Chambel, 2014).

Importa mencionar que a disponibilidade destas praticas de equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal, por si s6, podem nao permitir a conciliagao desejada, uma vez
que a sua utilizagdo é “alvo” de muitos obstaculos: os lideres/gestores das organizagdes
apoiam pouco a sua utilizacdo, os individuos que decidem usufruir dessas medidas
consideram que essa op¢do vai prejudicar a sua progressao na carreira, além de que os
superiores hierarquicos resistem a facilitar a utilizacdo das mesmas (Chambel, 2014).
Contudo, Lobel e Kossek (1996) demonstraram no seu estudo que estes e outros
beneficios colocados a disposicdo dos individuos sdo - ou parecem ser - uma estratégia
diminuta para responder eficazmente as preocupacdes em relagdo ao equilibrio entre
as exigéncias da casa e do trabalho, pelo que se torna necessdrio e urgente que estas
estratégias sejam devidamente acompanhadas por uma mudanca organizacional face a
normas e valores em prol da conflitualidade trabalho-familia. Esta situagdo é
complicada, na medida em que se os individuos perspetivarem a cultura e o clima
organizacional como adverso, a implementacdao de medidas de conciliacdo estar3,
concludentemente, destinada ao insucesso e, como tal, ndo ird contribuir para a

existéncia de um verdadeiro equilibrio (Ribeiro & Pimenta, 2014).

A conciliagio entre a vida familiar/pessoal e a vida profissional deve ser
perspetivada como um dever da nossa sociedade (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux, &
Brinley, 2005). Para Chinchilla e Moragas (2009) encontrar a devida harmonia entre as
exigéncias dos trés dominios - organizacao, familia e sociedade - é essencial para a vida
de qualquer individuo, pois s6 se podem desenvolver organizacdes, familias e
sociedades produtivas e mais sauddaveis a partir de uma integracdo devidamente

equilibrada. Face ao anteriormente exposto, delinearam-se as seguintes hipdteses:
H1: As exigéncias do trabalho influenciam o conflito trabalho-familia.
H2: As exigéncias domésticas influenciam o conflito familia-trabalho.

H3: A cultura de balanco influencia o conflito trabalho-familia e familia-trabalho.
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H4: A centralidade trabalho-familia influencia o conflito trabalho-familia e familia-

trabalho.

3.5. Sumula Conclusiva

E possivel constatar que o trabalho e a familia constituem os principais dominios da
vida adulta contemporanea, o que exige dos individuos uma gestdo adequada dos
papéis desempenhados em ambas as esferas, verificando-se a presenca de conflito
guanto essa gestdao ndo é conseguida. O conflito de papéis surge porque ndo é possivel
aos individuos satisfazer, simultaneamente, as expectativas inerentes ao trabalho e as
responsabilidades familiares. Este conflito deve ser entendido como um constructo
bidirecional, na medida em que o trabalho interfere na vida pessoal, dando origem ao
conflito na familia, e a vida familiar afeta as exigéncias no trabalho, provocando o

conflito neste ultimo.

Para além do equilibrio que os proprios individuos devem procurar estabelecer para
minimizar o conflito TF e FT, também as organizacdes desempenham um papel
imprescindivel para atenuar essa situacdo vivida pelos individuos diariamente. As
organizagdes comecaram gradualmente a sentir a necessidade de se reorganizar e de
reconsiderar algumas politicas e praticas institucionais, de modo a dar uma resposta
mais assertiva as necessidades e aos problemas resultantes das rapidas alteragdes
sociodemograficas na constituicdo da familia e na forca de trabalho (Lobel & Kossec,
1996). Estas estratégias conduzem a que as familias procurem um equilibrio ajustado
entre as suas inUmeras responsabilidades e exigéncias resultantes dos dois dominios
mais importantes da vida de qualquer ser humano. Além disto, as organiza¢des devem
- além de implementarem um conjunto de medidas que visem a conciliacdo entre estes
dominios - promover uma cultura e clima organizacional capaz, em primeiro lugar, de
valorizar a vida pessoal dos colaboradores e, em segundo lugar, reconhecer a sua

responsabilidade no equilibrio desses papéis (Chambel, 2014).
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CAPITULO IV - A SINDROME DE BURNOUT
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4.1. Breve Nogao de Trabalho

Antes de procedermos ao estudo da sindrome de burnout é relevante
compreender-se, de modo breve, o que se entende por trabalho e qual a sua
importancia para a vida dos individuos, visto que o mesmo se encontra intimamente

associado ao surgimento desta sindrome.

O trabalho é considerado uma atividade primordial e integrante da vida de qualquer
ser humano, o qual visa garantir a sobrevivéncia, sendo propiciador de um conjunto
alargado de expectativas, bem como de decegdes, absorvendo a maior parte da vida de
cada individuo, despertando e definindo a nossa propria identidade (Vieira, 2009).
Também Super (1980) considera que o contributo do papel do trabalho na construgao
da nossa identidade é decisivo, dada a relevancia do valor psicolégico do mesmo
enquanto preocupagao central da vida dos individuos. Porém, o aumento da
importancia atribuida ao trabalho, nos dias atuais, tem originado uma série de
problematicas que prejudicam as organizacdes e inevitavelmente a vida pessoal de cada
um. A centralidade do trabalho na construcdo da nossa identidade pode ser
perspetivada de duas maneiras. Se, por um lado, o trabalho é promotor de satde e bem-
estar, por outro lado, apresenta-se como gerador de um grave impacto na saude e,
consequentemente, na qualidade de vida dos individuos (Viera, 2009). Por outras
palavras, o trabalho pode ser enriquecedor e compensador, mas pode ser igualmente
uma poderosa fonte de elevados niveis de stress, contribuindo para o desgaste dos

individuos (Serra, 2011).

S3ao vdrios os estudos recentes sobre as doencas que advém do contexto de
trabalho (Metzler, von Groeling-Miiller, & Bellingrath, 2019; Weissbrodt & Giauque,
2017; Weissbrodt, Arial, Graf, Iff, & Giauque, 2018), pois embora sejam visiveis
melhorias consideraveis ao nivel das condi¢des laborais, a verdade é que continuam a
surgir novos riscos psicossociais que colocam em causa a saude, o bem-estar e a
qualidade de vida dos individuos. Um exemplo desses riscos é o burnout, o qual pode
ser experienciado de varias formas, dependentemente da pessoa, mas comummente
apresenta-se como um processo em que o individuo comega, gradualmente, a perder o

interesse e o entusiasmo que tinha inicialmente pelo seu trabalho. Aos poucos, o
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empenho, a dedicagdo e o prazer pelo trabalho sdo substituidos por sentimentos de

frustracao, ansiedade e depressao (Maslach, 1976).

4.2. Evolugao e Conceitualizagao da Sindrome de Burnout

O constructo de burnout emergiu em meados dos anos setenta do século XX, nos
Estados Unidos da América (EUA), mais precisamente em 1974 através de Herbert
Freudenberger, um ilustre psiquiatra que trabalhava num centro de cuidados médicos
alternativos. Segundo este, a sindrome de burnout é um estado mental negativo - e ndo
um processo - resultante da atividade laboral, mas dependente das caracteristicas
pessoais. Para este investigador, esta doenca laboral ocorre, por norma, apdés um ano
de trabalho e caracteriza-se por uma perda progressiva de emog¢des, da motivagdo e do
empenho profissional, decorrente de vdrias e distintas formas somadticas, mais
concretamente ao nivel fisico (e.g., cansaco, constantes dores de cabeca, problemas
gastrointestinais, privacdao do sono, falta de ar, entre outros) e comportamental (e.g.,
raiva, irritabilidade e frustracdo). Mais tarde, em 1976, a psicéloga social Cristina
Maslach, que se dedicava ao estudo das emogdes em contexto de trabalho, constatou
gue existia uma relacdo direta entre as emoc¢des e os comportamentos que os individuos
desenvolviam no ambiente de trabalho, particularmente nas profissdes que exigiam
uma relagdo mais préoxima e duradora entre o profissional e quem necessitava dos seus

servigos.

Todavia, ao analisar-se a sindrome de burnout é essencial clarificar a diferenga entre
esta e o stress ocupacional, pois apesar de por vezes existir a tendéncia para se comparar
ambos os fendmenos, a verdade é que estes ndo sdo sindnimos. De acordo com Serra
(2011), qualquer pessoa pode sentir stress, mas o burnout sé é vivenciado por individuos
que ingressam nas suas carreiras extremamente motivados e com um elevado grau de
envolvimento pessoal e que, posteriormente, sentem-se completamente frustrados e
dececionados. Isto é, um individuo que vai trabalhar somente para obter dinheiro no
final do més pode desenvolver stress, mas nunca burnout. Este é entendido como o
resultado de um processo continuo e de longa duragdo, ao contrdrio do stress que alude
a um processo provisorio e adaptativo, acompanhado de sintomas fisicos e mentais

(Leiter & Maslach, 2009). Além destes pontos de distin¢do, o burnout é uma sindrome

46




multidimensional com caracteristicas, comportamentos e atitudes somente negativas
em relagdo ao ambiente de trabalho e a toda a sua envolvente, enquanto o stress
apresenta resultados negativos, mas igualmente positivos na vida do individuo (Serra,
2011). O burnout é, assim, um processo latente de desgaste psicolégico que resulta de

um aumento da exposi¢do ao stress no local de trabalho (Etzion & Pines, 1986).

Queirds (2005) afirma que o burnout pode ser entendido como um estado de
exaustao fisica, emocional e mental, decorrente do stress ocupacional continuo e
crénico da natureza do dia-a-dia do trabalho, principalmente quando existem situacées
de conflito, poucas recompensas emocionais e, ainda, pouco reconhecimento e
valorizacdo pessoal. Esta doenca laboral, que o autor anterior explica como o stress
crénico que é vivenciado pelo individuo no contexto laboral (emocional e interpessoal),
é considerada uma sindrome pelo facto de ndo existir uma diferenciacdo que seja
evidente aquando da manifestacdo das suas varias etapas, pelo que pode ser
caracterizada como uma ma adaptacdo psicolégica, psicofisioldgica e com reacdes
comportamentais desajustadas que - contrariamente ao stress - nao se relaciona com

sentimentos positivos (Guido, 2003).

Novos estudos sobre esta patologia (Capone, Joshanloo, & Park, 2019; Kansoun,
Boyer, Hodgkison, Villes, Lancon, & Fond, 2019; Waddill-Goad, 2018), atestaram que
existe uma pandplia de consequéncias negativas (emocionais, fisicas e
comportamentais) que lhe estdo subjacentes, ndo sé para a prépria saude do individuo,
como para a organizacdo onde o mesmo estd inserido e para as pessoas que requerem
os seus servicos (Maslach, 2001). Para esta autora existe um grupo de individuos mais
propicio a desenvolver a sindrome de burnout, particularmente jovens, solteiros e do
sexo feminino, além de que sdo os individuos que trabalham na 4rea da saude (médicos,
enfermeiros e auxiliares de acdo médica) os mais vulneraveis ao desenvolvimento desta
doenca. Esta perturbacdo esta intimamente associada a estes profissionais, uma vez que
estes estdo sujeitos a grandes responsabilidades e exigéncias laborais, interagem
diretamente com os doentes, estdo em permanente avaliacado por partes dos mesmos e
estdo, igualmente, expostos a um controlo de contingéncias reduzido (Leiter & Maslach,

2009).
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4.3. Modelo Multidimensional de Maslach e Jackson (1981)

Com a inten¢do de estudar o fendmeno do burnout, Maslach e Jackson (1981)
desenvolveram um modelo multidimensional composto por trés dimensdes
concetualmente distintas, mas empiricamente relacionadas, a saber: exaustdo

emocional, despersonaliza¢do (ou cinismo) e diminui¢do da realizagdo pessoal.

A exaustdao emocional ocorre quando o individuo percebe que a sua energia e os
seus recursos emocionais se esgotaram devido ao contacto permanente e intenso com
os problemas decorrentes do seu local de trabalho. O individuo sente que ndo consegue
despender mais de si em prol do seu trabalho, pois ja ndo tem mais forcas para tal, e é
esse esgotamento que ird gerar a auséncia de vontade para ajudar os outros e para
encarar mais um dia de trabalho. A exaustdao é a dimensdao que melhor define a
problematica do burnout e é o sinal mais claro desta perturbacdo, sendo a mais relatada
e meticulosamente analisada pelos especialistas. Sdo varios os sintomas que indicam
gue o individuo se sente emocionalmente exausto, sobretudo o cansaco, irritabilidade,
maior propensao para acidentes de trabalho, depressdo, ansiedade e surgimento de

doencas de adaptacdo ou psicossomaticas (Maslach & Jackson, 1981).

A despersonalizagao é quando o individuo desenvolve atitudes negativas face ao
seu trabalho e comeca a ser um profissional apatico e insensivel com as outras pessoas,
colegas ou clientes, tratando-as como se fossem meros objetos, o que conduz a uma
minimiza¢dao do envolvimento no trabalho e perda dos ideais. O individuo comega a nao
se preocupar com os sentimentos dos demais, utiliza a ironia e o cinismo quando se
dirige aos outros e considera que todas as pessoas sdao aborrecidas e que os seus
problemas ndo tém qualquer interesse e importdncia. A despersonalizacdo é
considerada uma “barreira” que é estabelecida pelo préprio individuo com o objetivo
de se proteger do contacto com os outros que o rodeiam, pois considera que ao ndo se
envolver nos problemas alheios ndo ira sofrer. Este pilar representa a dimensdo
interpessoal do burnout e pode expressar-se por meio de atitudes e comportamentos

de repulsa, estigmatizacdo e até de ma educac¢do (Maslach & Jackson, 1981).

A diminuicdo da realizacdo pessoal é quando o individuo ndo se sente realizado com

o seu trabalho e com as atividades inerentes a este, considerando que podia ser mais
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feliz se tivesse optado por outro emprego. A pessoa sente-se desmotivada,
incompetente, com baixa autoestima e, por vezes, sente vontade de despedir-se. Logo,
esta dimensdo conduz a uma avaliacdo bastante negativa que o individuo faz de si,
enquanto profissional, sentindo-se completamente triste consigo préprio e descontente

com a sua realizacdo laboral (Maslach & Jackson, 1981).
4.4. Modelo de Shirom e Melamed

Inspirados no trabalho de Maslach e Jackson (1981), Shirom e Melamed (2006)
apresentaram uma nova concetualizacdo de burnout denominada Medida de Esforco
Shirom-Melamed (SMBM). Teoricamente, o SMBM foi baseado na teoria da
Conservation of Resources (conservacao de recursos) COR de Hobfoll (1989, 1998). De
acordo com a esta teoria (Hobfoll, 1989, 1998), o stress no trabalho ocorre quando os
individuos se sentem ameacados em relacdo a perda de recursos, quando os perdem ou
quando ndo os conseguem recuperar. Segundo estes autores, o burnout é um estado
afetivo caracterizado por um sentimento de esgotamento fisico, emocional e de
energias cognitivas (Shirom & Melamed, 2006). E, portanto, uma consequéncia da
exposicao prolongada ao stress crénico, manifestando-se pelo esgotamento gradual ao
longo do tempo de recursos energéticos intrinsecos dos individuos, conduzindo a
sentimentos de exaustdo emocional, cansaco fisico e cansaco cognitivo. O burnout
representa, assim, uma combinacdo de fadiga fisica, exaustdo emocional e cansaco
cognitivo, trés fatores estreitamente interrelacionados (Hobfoll & Shirom, 2000) que
podem ser representados por um unico score de burnout. A fadiga fisica alude a
sentimentos de cansaco e baixos niveis de energia na realizacdao de tarefas diarias no
trabalho. A exaustdo emocional ocorre quando os individuos se sentem sem forcas para
mostrar empatia com os clientes ou colegas de trabalho e sem a energia necessaria para
investir em relacionamentos com outras pessoas no trabalho. O cansago cognitivo é
respeitante a uma reduzida agilidade mental e capacidade de pensamento mais lenta
(Shirom & Melamed, 2005). A teoria COR defende que os recursos pessoais se afetam
mutuamente e existem como um conjunto de recursos, e o recuros em falta é,
frequentemente, associado a falta de outro (Hobfoll & Shirom, 2000), ou seja, existe
uma ligacdo entre a fadiga fisica, exaustdo emocional e cansaco cognitivo (e.g.,

Melamed, Kushnir & Shirom, 1992; Shirom, Westman, Shamai, & Carel, 1997).
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4.5. Principais Causas e Manifesta¢oes que Determinam o Desenvolvimento da

Sindrome de Burnout

O principal fator que determina o desenvolvimento do burnout prende-se com a
necessidade de o individuo acreditar que a sua prépria vida tem sentido e que o seu
trabalho é de extrema importancia, além de que pode fazer toda a diferenga no seu
contexto de trabalho. No entanto, se o individuo sente que, por qualquer motivo, falhou,
podera desenvolver burnout (Pines & Keinan, 2005). Esta situagdo deve-se ao facto de
os individuos acreditarem que o seu trabalho é til e cheio de significado, apresentando-
se altamente motivados, idealistas, com alta autoestima e com metas e expectativas
elevadas aquando do ingresso na profissdo porque tanto ambicionavam. Porém, e ao
depararem-se com a verdadeira realidade do mundo laboral, os individuos sentem que
fracassaram e que afinal o seu trabalho ndo é tdo significante quanto as suas
expectativas iniciais, pelo que come¢am a desenvolver sentimentos de impoténcia,
desanimo e desesperanca, dando origem ao burnout (Pines & Keinan, 2005). Por outras
palavras, o stress que advém desse desequilibrio, entre o que se espera e o que
realmente acontece, desenvolve-se progressivamente e pode ser experienciado
conscientemente pelo individuo ou, pelo contrdrio, ndo ser observado. Assim, o modo
como o individuo encara e vivencia esse stress é determinante para o surgimento e

desenvolvimento da sindrome de burnout (Leiter & Maslach, 2009).

Freudenberger (1974) considera que os individuos que sdo mais dedicados e que
tém um maior empenho no seu trabalho sdo os que apresentam maior propensao para
desenvolver esta doenca. Silva e Carlotto (2008) e Valero-Chilleréon e colaboradores
(2019) afirmam que as manifestacdes do burnout surgem através de sintomas que
podem ser agrupados em seis grandes categorias, sendo elas: (1) mentais, (2) fisicos, (3)
comportamentais, (4) sociais, (5) de atitude e (6) organizacionais. Para estes autores, as

caracteristicas destes mesmos sintomas sdo os seguintes:

e Manifestagbes mentais — numa primeira fase podem surgir sinais que se
relacionam com estados depressivos (e.g., tristeza, isolamento, desanimo, perda
de esperanca e do sentido da prdpria vida), medo de falhar, sentimentos de

insuficiéncia e impoténcia e perda de autoestima. Numa segunda fase surgem
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manifestacdes de alguma agressividade e ansiedade, em que o individuo fica
intolerante a frustracao, levando a irritabilidade, hipersensibilidade e a uma
atitude mais hostil contra todos os que o rodeiam (e.g., clientes, colegas de

trabalho, chefias e a prépria familia).

Manifestagées comportamentais — surgem quando se observa um aumento do
nivel de excita¢dao (e.g., hiperatividade) e do consumo de substancias licitas,
como o café, o tabaco ou o alcool, e de substancias ilicitas. Podemos indicar, de
acordo com Pines (1993), outros sintomas, particularmente fadiga e cansaco,

esgotamento e alteracdes ao nivel do peso e do sono.

Manifestagdes sociais — aludem a problemas interpessoais no trabalho entre
clientes e/ou utentes, colegas e superiores, e relacionam-se com a tendéncia de
os individuos que estao a desenvolver burnout se isolarem dos seus contactos
sociais, dando origem a repercussdes na vida pessoal e familiar, nomeadamente

através de conflitos conjugais e com os filhos.

Manifestagées ao nivel das atitudes — é possivel observar um certo
distanciamento do individuo para com os seus clientes/utentes, além de
demonstrar uma atitude bastante negativa, cinica, critica e destrutiva perante a

equipa de trabalho, o préprio trabalho e a organizacao.

Manifestagbes organizacionais — os sinais mais evidentes é a intengdao de
turnover e o absentismo, embora também possam surgir outras manifestacoes,
como por exemplo, acidentes de trabalho, desconcentracdo e comportamentos

negligentes.

Para Maslach e Leiter (1999), sdo vdrias as causas que determinam o

desenvolvimento desta doenca e que prejudicam o bem-estar e a saude fisica e mental

dos colaboradores, deixando-os mais suscetiveis ao desenvolvimento de certos riscos

psicossociais, das quais podemos evidenciar: o excesso de trabalho, dificuldade em

conciliar/equilibrar o trabalho com a vida pessoal, pouco ou nenhum reconhecimento e

valorizacdo pelo trabalho desempenhado, conflito de valores dentro da organizacao,

excesso de responsabilidades, pouca autonomia e liberdade no trabalho - mais

concretamente aquando da tomada de decisGes - e problemas de relacionamento com
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as chefias e/ou colegas. Torna-se, deste modo, cada vez mais importante que as
organizacdes estejam cientes de que é necessdrio valorizar o capital humano e
reconhecer o seu trabalho, na medida em que o desenvolvimento de determinadas
problematicas laborais, com relevancia para a sindrome de burnout, acarretam custos
demasiado altos ndo sé para as préprias organiza¢des, como para a sociedade em geral
e, claro, para os individuos, conduzindo, posteriormente, a problemas conjugais e

familiares.

4.6. Relagao entre o Burnout e o Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho

Ao longo da literatura, constatamos que existem inimeros estudos publicados nos
ultimos anos sobre a sindrome de burnout, dado ser uma problematica cada vez mais
presente no nosso quotidiano. Exemplo disso foi o estudo realizado por Queirds,
Carlotto, Kaiseler, Dias e Pereira (2013) em Portugal, mais precisamente em quatro
hospitais da cidade do Porto. Este estudo, que teve como objetivo identificar os
principais preditores do burnout em enfermeiros, apurou que a variavel género, idade,
anos de experiéncia na fungao, satisfacdo com o trabalho e a interacdo trabalho-casa
sdo os preditores mais significativos da incidéncia do burnout nestes profissionais de

saude.

Outros estudos (e.g., Fang, 2017; Mete, Unal, & Bilen, 2014; Smith et al., 2018)
debrucaram-se sobre a relacdo existente entre a sindrome de burnout e o conflito TF e
FT, os quais demonstraram que n3do existe uma dire¢ao unanime da relagao, ou seja, nao
se sabe concretamente se o burnout é um antecedente do conflito TF e FT ou se é uma
consequéncia deste. E, neste sentido, que de seguida objetivamos descrever, mais
detalhadamente, alguns estudos que correlacionam estas duas varidveis, de modo a

compreendermos melhor a relacdo entre ambas.

Bacharach, Bamberger e Conley (1991) realizaram um estudo comparativo entre
enfermeiros e engenheiros civis, através do qual comprovaram que o conflito TF
influencia diretamente o nivel de burnout em ambos os profissionais, no entanto, ndo
mostrou influéncia sobre o nivel da satisfacdo com o trabalho. Isto é, compreende-se
gue o burnout é um exponencial preditor direto de uma baixa satisfacdo com o trabalho.

Apesar de nos engenheiros civis os antecedentes do conflito TF serem a sobrecarga de
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multiplos papéis e o conflito entre os mesmos, e nos enfermeiros apenas o conflito de
papéis apresentar-se como um preditor significativo, a verdade é que os autores acima
supracitados concluiram que em ambos os grupos o conflito de papéis é entendido como
um antecedente do conflito TF, enquanto o burnout se assume como uma consequéncia
deste (Bacharach et al., 1991). Os autores apuraram, ainda, que tanto os niveis de
burnout como os do conflito TF, bem como a correlagdo entre ambos, sdo mais
significativos nos enfermeiros comparativamente aos engenheiros civis. Esta situacao
verifica-se pelas expectativas dos profissionais, isto é, a sobrecarga de papéis é, em certa
medida, expectavel e rotineira para os enfermeiros, enquanto para os engenheiros civis
a mesma nao é esperada, o que conduz a uma minimizagdo das consequéncias a nivel

familiar (Bacharach et al., 1991).

No estudo de Peeters e colaboradores (2005) foram analisadas as diferencas quanto
ao género na relagdo entre as exigéncias do trabalho e da vida familiar, a interferéncia
trabalho-familia e o burnout. Os resultados deste estudo evidenciaram que - ao
contrdrio de estudos anteriores - é no género feminino que a interferéncia trabalho-
familia se encontra diretamente correlacionada com o fendmeno do burnout, enquanto
no género masculino sdo as exigéncias da familia que estdo mais correlacionadas com
esta perturbacdao, o que demonstra que homens e mulheres vivenciam o conflito de
modo distinto. Num outro estudo com médicos gregos, de ambos os sexos e casados,
Montgomery, Panagopolou e Benos (2006) apuraram que a componente da exaustao
emocional estava moderadamente correlacionada com o conflito TF, enquanto a
desporsonalizacao estava, por sua vez, moderadamente correlacionada com a interagao
trabalho-familia e com a exigéncia emocional do trabalho, ndo existindo quaisquer

diferencas quanto ao género.

Podemos salientar, com base nos resultados destes estudos, que o conflito TF e FT
estd na origem da sindrome de burnout, na medida em que ao experenciar esse conflito,
os individuos - independentemente do género - encontram-se numa situacdo de
esgotamento de recursos, o que proporcionara o aumento dos niveis de stress e de
exaustdo, sendo o aumento da exaustdo emocional o sintoma mais eloquente desta
problematica (Bianchi, Laurent, Schonfeld, Verkuilen, & Berna, 2018). Ndo obstante, se

os individuos vivenciarem um equilibrio entre as exigéncias e os recursos sociais e
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familiares irdo conseguir responder adequadamente a cada papel, observando-se, por
conseguinte, um menor conflito entre cada um deles, assim como menores niveis de

burnout. Deste modo, sdo avangadas as seguintes hipdteses:
H5: As varidveis job demands e home demands influenciam o burnout.
H6: O conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia o burnout.

4.7. Simula Conclusiva

Em suma, conseguimos compreender que o burnout é considerado - pela maior
parte dos investigadores e estudiosos da drea da saude - um grave problema de saude
publica, visto que as suas consequéncias negativas se fazem sentir ndo sé no profissional
que presta servicos e cuidados humanos, como também em todos aqueles que sdo
“alvos” diretos da sua intervencdo. Esta problematica apresenta um conjunto diverso de
condicionantes de risco, ao nivel organizacional, nos mais distintos ambitos
profissionais, pelo que o seu surgimento e desenvolvimento estd diretamente
relacionado com a natureza do trabalho e ndao com as particularidades de cada
trabalhador (Maslach, 2009). Torna-se expectavel que o ambiente social das
organizagdes seja, mais do que nunca, um fator que influencia diretamente a saude

fisica e mental dos individuos, conduzindo a graves repercussées sociais e pessoais.

O burnout é uma perturbacdo que - contrariamente a ideia desenvolvida no passado
- ndo surge somente em profissionais que estejam ligados a drea de saude. Na nossa
sociedade atual pode ser experienciada por individuos de quase todas as areas, uma vez
gue a tendéncia dos nossos dias é considerar que esta doenca seja vivenciada por todos
aqueles que exercem profissGes que requerem um intenso e constante contacto com
outras pessoas. Isto é, os individuos que trabalham com o objetivo de dar assisténcia ou
de zelar pelo bem-estar dos outros sdo os mais propicios ao desenvolvimento deste
fenédmeno multidimensional. Assim, é cada vez mais urgente que as organizacoes
promovam praticas de reconhecimento e valorizacdo pessoal, bem como de
responsabilidade social interna, com o objetivo de diminuir o impacto resultante dos
processos de trabalho ao nivel da saude fisica e mental dos colaboradores (Brito, Junior,

& Ribas, 2009).
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CAPITULO V - SATISFACAO COM O TRABALHO
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As pertencas laborais sdao centrais para a vida de cada ser humano, individualmente
e em sociedade, e é com base nesta linha de andlise que o estudo acerca da satisfacao
com o trabalho assume uma importancia relevante, visto que esta varidvel exerce
influéncia nas mais diversas esferas da vida do individuo, como sejam a saude, a familia,
as relacdes interpessoais e a participacdo a nivel social. Os individuos sdo considerados
recursos humanos imprescindiveis para as organizacdes, pelo que o seu grau de
satisfacdo pode determinar o seu préprio desempenho laboral e, consequentemente,
contribuir positiva ou negativamente para o sucesso da organiza¢ao a qual pertencem

(Queirds, 2015).
5.1. Delimitagao do Conceito de Satisfagao com o Trabalho

Sdo varias as concetualizagOes tedricas que objetivam explicar o constructo de
satisfacdo com o trabalho, bem como os fatores que o determinam. No entanto, com
este trabalho ndo pretendemos proceder a uma extensa abordagem sobre a literatura
produzida relativamente a este assunto, o qual data desde os primdrdios do século
passado, mas sim problematizar algumas das definicdes que sao consideradas as mais

concernentes na nossa atualidade para o presente estudo.

Em primeiro lugar, ao estudarmos a satisfacdo com o trabalho importa perceber o
papel que o trabalho ocupa na vida de todos nds. Pereira (2005) considera que o
trabalho assume um valor preponderante na vida da maior parte dos individuos, sendo
percebido como um simbolo de reconhecimento social, fonte de prestigio, de estatuto
e, mais do que tudo, de recompensa econdmica. Logo, é essencial entender se os
individuos estdo satisfeitos com o seu trabalho e se conseguem retirar dele
autorrealizacdo, reconhecimento, valorizagdo e compensacdao monetdria ou se, pelo
contrario, embora seja essencial e indispensavel para garantir a subsisténcia humana, o

trabalho &, na verdade, um grande sacrificio.

Nas Ultimas décadas, as organizacbes tém-se adaptado, aos poucos, a nova
realidade, a chamada “sociedade do conhecimento”, a qual se caracteriza por valorizar
as competéncias e os conhecimentos dos individuos e ndo somente o produto final ou a
matéria-prima. Neste ambito, emerge a preocupacdo de que se deve valorizar,
reconhecer e desenvolver o capital humano, pois é - mais do que nunca - necessario
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pensar o homem na sua totalidade (trabalho, familia, saude e lazer) (Rueda, Lima, &
Raad, 2014). Segundo Castro (2011), os profissionais ndo devem ser perspetivados
exclusivamente numa vertente economicista, concernindo a organizacdo a
disponibilizacdo dos meios capazes de satisfazer as suas necessidades e expectativas.
No presente, as organiza¢des deparam-se com varias mudancas, tornando-se fulcral que
os individuos se sintam bem e satisfeitos com o seu trabalho, na medida em que o
sucesso organizacional para além de depender dos bons recursos materiais e das mais
recentes tecnologias estd intimamente associado a satisfacdo e valorizagdo dos
profissionais (Nunes, 2017). Porém, existe uma grande competicdo entre as empresas,
a qual conduz - nalguns casos - a um ambiente extremamente insatisfatério entre os
colaboradores, pois estes sentem-se sobrecarregados com o excesso de trabalho e com
metas e objetivos que visam o progressivo aceleramento da capacidade produtiva. E
verdade que - perante estas exigéncias - as organiza¢bes sdo as primeiras a
proporcionarem aos seus colaboradores um vasto conjunto de ferramentas necessarias
para que estes executem com qualidade as suas fungdes, todavia, se 0s mesmos nao
estiverem satisfeitos e motivados com o seu trabalho, a produtividade desejada

dificilmente serd alcancada (Shissa, Ribeiro, & Shissa, 2017).

A satisfacdo com o trabalho é um fendmeno altamente relevante para o bom
funcionamento de qualquer organizacdo - independentemente da area de atuacdo —
cujas primeiras pesquisas comecgaram nos primérdios do século XX e, desde entdo, sdo
varios os autores que se dedicam ao estudo desta varidvel (Granziera & Perera, 2019;
Mrhalek & Kajanova, 2018; Rueda et al., 2014). Esse interesse surge da influéncia que a
satisfacdo profissional pode exercer sobre o préprio colaborador e que pode afetar a
sua saude fisica e mental, as suas atitudes e o seu comportamento laboral e social
(Martinez & Paraguay, 2003). Este fendmeno é um aspeto essencial, na medida em que
a rentabilidade, a produtividade, a retencdo de colaboradores e a satisfacdo dos clientes
sao fatores que estdo diretamente associados a niveis elevados de satisfacdo. Esta
situacdo deve-se porque colaboradores satisfeitos e altamente motivados irdo
promover maior empatia e satisfacdo nos clientes, o que ira refletir-se, posteriormente,

no desempenho organizacional (Lai Wan, 2007).

57




Contudo, quando se iniciou o estudo desta varidvel alguns estudiosos como Beuren,
Santos, Marques e Resendes (2017) associaram-na ao fendmeno da motivagdo ao
considerarem que era uma componente desta, mas Martinez e Paraguay (2003)
esclarecem esta situagdo ao considerarem que a motivacao expressa a tensao que é
produzida por uma determinada necessidade e a satisfacdo a sensacdo de satisfazer essa
mesma necessidade. Porém, a verdade é que apds mais de 80 anos de pesquisa sobre o
assunto, ainda ndo ha consenso entre os especialistas sobre conceitos e eventuais
modelos tedricos relativamente a satisfacgdo com o trabalho. Esta dificuldade justifica-
se pelo facto de a satisfacdo profissional ser considerada um fendmeno subjetivo que
pode variar de individuo para individuo, de circunstancia para circunstancia, além de
gue pode estar sujeito a um conjunto de influéncias internas e externas ao préprio

contexto de trabalho (Martinez & Paraguay, 2003).

Neste sentido, é relevante esclarecer dois aspetos associados a satisfacdo com o
trabalho e que sdo importantes para a sua compreensao. Em primeiro lugar, Locke
(1969) considerou a satisfagdao no trabalho como um estado emocional agradavel,
decorrente da prépria avaliacdo do individuo face ao seu trabalho, de como este o
satisfaz ou permite a satisfacdo dos seus valores e necessidades. A satisfacdo com o
trabalho constitui-se, assim, como um vinculo efetivo entre o individuo e o seu ambiente
de trabalho (Beuren et al.,, 2017). Em segundo lugar, em meados de 1970 e 1980,
investigadores que se dedicavam ao estudo do comportamento humano partilharam da
opinido de que o constructo de satisfagdao devia ser entendido como uma atitude, ou
seja, uma atitude apresentada por um individuo perante o seu trabalho e o ambiente
inerente a este. Durante estes anos, a satisfacdo com o trabalho era percebida como um
preditor de diversos comportamentos organizacionais, nomeadamente a produtividade,
o desempenho, a rotatividade e o absentismo (Beuren et al., 2017). E, portanto,
imprescindivel medir-se o grau de satisfacdo dos colaboradores, de modo a que se
consiga implementar estratégias que visem a melhoria da mesma e a promocao de uma

melhor saude (Sbissa et al., 2017).

Apds o descrito, é de extremo interesse deixar claro que a satisfacdo com o trabalho
€ uma atitude que reflete o grau de acordo com o qual os individuos se sentem

satisfeitos com o seu préprio trabalho, ou melhor dizendo, é uma resposta emocional,
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quer seja em relagdo as varias tarefas que o colaborador tem de realizar, quer seja em
relacdao as condigOes fisicas e sociais do préprio local de trabalho (Rodrigues, 2015).
Segundo esta perspetiva, esta varidvel depende, por um lado, da capacidade para se
diminuir o que incomoda o colaborador e, por outro lado, maximizar o que |ha da prazer
e que lhe possibilitara, por conseguinte, sentir-se realizado e motivado (Ferreira, 2011).
E com base nesta linha de pensamento que este autor considera que as organizagdes
sdo o melhor local para que os profissionais consigam - por meio do seu trabalho -
garantir um saldrio que Ihes proporcionara a satisfacdo das suas necessidades. Esta
realidade nem sempre é compreendida da mesma maneira por todos os individuos, pois
enquanto uns sentem necessidade de trabalhar para que se sintam pessoas mais felizes,
realizadas, Uteis e ativas, outros trabalham somente porque sdo pagos para isso, visto
gue tém determinadas necessidades que s6 podem ser satisfeitas com a ajuda de um

salario. Digamos que trabalham por obrigacdo e ndo por gosto (Rodrigues, 2015).

Outro fator a considerar, aquando do estudo desta variavel, é a avaliacdo da
satisfacdo laboral, na medida em que esta deve constituir um importante indicador do
desempenho dos gestores nas organizacdes. Estes devem ser capazes de promover
estimulos aos colaboradores para que estes estejam empenhados e motivados a fim de
desenvolverem uma atitude responsavel e participativa, com o propédsito de se
conseguir alcancar um servico de qualidade e garantir a satisfacdo do cliente (Zehir,
Ertosun, Zehir, & Miiceldili, 2012). E crucial que os gestores conhegam os determinantes
gue conduzem a satisfacdo e insatisfacdo dos individuos, pois sé assim sera possivel
trabalhar para garantir niveis elevados de satisfacdo profissional, direcionando os
trabalhadores com vista ao sucesso. Ndo obstante, a verdade demonstra-nos que é
complicado definir se um profissional esta ou ndo satisfeito com o seu trabalho, dado
que as necessidades e os objetivos divergem de individuo para individuo (Rodrigues,

2015).

5.2. Satisfagao versus Insatisfacao com o Trabalho

Martinez e Paraguay (2003) afirmam que sdo varias as divergéncias existentes em
relagdo ao conceito e ao que, consequentemente, determina a satisfacdo e a

insatisfacdo no trabalho, existindo duas linhas de compreensdo. A primeira indica que a
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satisfacdo com o trabalho é o extremo oposto da insatisfacdo, contudo, sdo ambas
relativas a um mesmo fendmeno. A segunda indica o contrario da primeira, isto &, a
satisfacdo e a insatisfacdo pertencem a fendmenos distintos, de natureza diversa, na
medida em que a satisfacdo é determinada por fatores inerentes ao proéprio trabalho
(e.g., conteudo do trabalho, autonomia, independéncia), enquanto a insatisfacdo é
determinada pela auséncia de fatores extrinsecos ao trabalho (e.g., salario, beneficios,

recompensas).

Como Lu, Zhao e While (2019) indicam no seu estudo, sdo muitos os fatores que
contribuem positivamente para que o colaborador esteja satisfeito com o seu trabalho,
nomeadamente o facto do prdprio trabalho ser desafiante, uma remuneracdo justa, as
condi¢des de trabalho motivadoras e um bom relacionamento com os colegas e com a
chefia. Os colaboradores sentem-se naturalmente mais satisfeitos quando trabalham
em organizagdes que valorizam o seu empenho e dedica¢do, que proporcionam varias
tarefas, que possibilitam uma maior autonomia, independéncia e liberdade. Todos estes
fatores conduzem a que o trabalho seja, por si so, algo mentalmente desafiante e
promissor, pois um trabalhador que realiza as suas fun¢des com satisfacao produz muito
mais e com uma qualidade acrescida (Sbissa et al., 2017). Ainda de acordo com estes
autores, e contrariamente a situacdo descrita, elevados niveis de insatisfacdo perante o
trabalho e toda a sua envolvente podem originar graves problemas organizacionais, uma
vez gque se constata um aumento substancial ao nivel da rotatividade na empresa e um
decréscimo na produtividade, colocando em risco a qualidade do servico prestado pelos

profissionais.

5.2.1. Causas Determinantes da Satisfagao no Trabalho

A satisfacdo com o trabalho encontra-se intimamente associada a dois grandes
comportamentos, o de auséncia e o de turnover, os quais representam custos elevados
para as organizacdes, uma vez que podem prejudicar consideravelmente a sua eficacia.
Neste sentido, e de modo a atenuar estes possiveis comportamentos, Yuen, Loh, Zhou
e Wong (2018) afirmam que é essencial conhecer as causas que conduzem a satisfacdo
profissional, as quais se dividem em dois grupos, pessoal e organizacional. As causas
pessoais correspondem a fatores demograficos (e.g., idade, género, habilitacGes

literarias e profissionais, tempo de servico, estado civil, entre outros) e a diferencas
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individuais (e.g., afeto positivo, locus de controlo, personalidade, otimismo,
autoestima), enquanto as causas organizacionais envolvem aspetos como o salario, o
trabalho em si, as perspetivas de progressao de carreira, o estilo de lideranca dos
gestores, a relagdo com os colegas, as condi¢des de trabalho, a quantidade do mesmo,

os horarios, aformacdo profissional e, ainda, a seguranca no trabalho (Yuen et al., 2018).

Quanto as causas pessoais, Cunha e colegas (2007) sdo da opinido que dos varios
fatores demograficos, os que tém sido alvo de maior estudo sdo a idade e o género, o
gue se pode comprovar no estudo realizado por Carrillo-Garcia, Solano-Ruiz, Martinez-
Roche e Gdmez-Garcia (2013). No que concerne as diferencgas individuais, estas sdo um
elemento diferenciador e, por isso mesmo, sdo percebidas como sendo das varidveis
mais importantes para a explicacdo da satisfagdo no trabalho. Relativamente as causas
organizacionais, Fonseca (2014), Mendes (2014) e Renner, Taschetto, Baptista e Basso
(2014) asseguram que o salario e as demais recompensas monetdrias sdo uma excelente
fonte de satisfacdo primaria, dado o poder e estatuto que lhe estd associado. As
oportunidades de progressdao da carreira sdo igualmente fontes de satisfacdo que
merecem ser evidenciadas, pois estdo diretamente associadas a uma maior
remuneracao, a um maior estatuto e prestigio profissional. Para Cunha et al. (2007) esta
varidvel é preponderante para as organiza¢des, na medida em que, se as perspetivas
iniciais de progressdao de carreira ndo corresponderem a realidade, posteriormente
poderdao ser uma fonte potenciadora de insatisfacdo, conduzindo a intencdao de
turnover. Outro aspeto importante é o estilo de lideranca, visto que qualquer equipa de
trabalho precisa de um lider que tenha boa capacidade de comunicagao e que seja capaz
de influenciar cada individuo para a prossecucdo dos objetivos delineados. A lideranca
é, sem duvida, um determinante crucial que condiciona o grau de satisfacao profissional
(Meng & Berger, 2019). As investigacdes de Mendes (2014) sdo um exemplo claro dessa
situacdo, pois ao elaborar um estudo com enfermeiros com o propdsito de avaliar a
relacdo existente entre a satisfacdo com o trabalho e o estilo de lideranca dos
superiores, este autor constatou que existia uma correlacdo bastante positiva entre
essas duas varidveis. Também outros estudos (Folakemi, Adenike, Olumuyiwa, &
Osibanjo, 2018; Souza, Reche, & Sachuk, 2013), que tinham como intuito analisar a

relacdo entre o comprometimento organizacional e a satisfagdio no trabalho de
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profissionais de um hospital privado, demonstraram que o comprometimento que os
colaboradores tinham para com a instituicdo era promovido pela grande satisfacao

demonstrada em relacdo a chefia e a natureza do préprio trabalho.

Ainda sobre a tematica da influéncia da lideranca na satisfacao dos profissionais,
Silveira e colegas (2012) realizaram um estudo que objetivou conhecer a perceg¢do dos
profissionais da area de enfermagem sobre a satisfacdo ou auséncia da mesma no local
de trabalho numa Unidade de Terapia Intensiva. Estes autores chegaram a conclusdo
gue, de acordo com a percecao dos colaboradores, a satisfacdo profissional beneficiava
o desempenho profissional e que um bom ambiente de trabalho podia contribuir para
qgue os individuos fossem capazes de organizar e planear o seu trabalho, com vista a
alcancar os objetivos comuns a toda a equipa, potenciando o trabalho cooperativo e

fortalecendo lagos de confianga e amizade.

Podemos salientar, com base nos estudos apresentados, que os diversos autores
partilham da opinido de que a satisfacao no trabalho é um dos assuntos mais estudados
e analisados no @mbito do comportamento organizacional. No entanto, o que realmente
preocupa os estudiosos nao é a satisfagdo com o trabalho, mas sim a auséncia da mesma
(Rodrigues, 2015). Além disto, conseguimos apurar que ndo existe uma Unica causa que
determina a satisfacdo no trabalho, mas sim um vasto conjunto de causas que
dependem diretamente do ambiente de trabalho e das suas condi¢des, assim como da
avaliacdo que cada individuo faz do seu préprio trabalho e da sua envolvente (Marqueze
& Moreno, 2005). Para estes autores é decisivo que as organizacdes identifiquem os
fatores determinantes para a satisfacdo, de modo a que seja possivel a implementacao
de programas de melhoria e medidas que visem proporcionar maior satisfacdo e bem-

estar com o trabalho.

5.2.2. Consequéncias da Satisfacdo e da Insatisfagao com o Trabalho

O estado de satisfacdo ou insatisfacdo perante o trabalho, segundo Marqueze e
Moreno (2005) incide em varias consequéncias pessoais ou profissionais, as quais
prejudicam de modo direto o comportamento, a saude e o bem-estar dos individuos.
Esta ideia surge com base no Modelo das Consequéncias da Insatisfacdo de Henne e

Locke (1985), segundo o qual a insatisfagdo profissional pode gerar graves
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consequéncias na vida pessoal, na saude mental e na saude fisica dos individuos. Além
disto, nem sempre é possivel garantir que a satisfacdo possa gerar saude e que a saude
possa promover a satisfacdo, ou que ambas sejam o resultado de um outro qualquer
fator, pelo que ndo podemos considerar como um dado adquirido a existéncia de uma

relacdo direta entre a saude e a satisfacdo com o trabalho (Henne & Locke, 1985).

Martinez (2002) apresenta, ao longo da sua pesquisa, algumas consequéncias
acerca da auséncia de satisfacdo no trabalho, nomeadamente o absentismo, a
rotatividade, os atrasos constantes ou longas pausas, reivindicacbes ou greves,
diminuicdo do nivel de produtividade e o desagrado com a prdépria vida. Outros
estudiosos (Appelbaum, Lee, Amendola, Dodson, & Kaplan, 2019; Cheng & O-Yang,
2018; Jardim, Silva Filho, & Ramos, 2004; Tarcan, Hikmet, Schooley, Top, & Tarcan, 2017)
destacam a associacdo estatisticamente consideravel que existe entre a satisfacdo
profissional e a sindrome de burnout, uma vez que a insatisfacdo com o trabalho é um
forte preditor para esta problematica, a qual prejudica profissionais que estdo
submetidos diariamente a um elevado nivel de pressao, constituindo-se numa resposta
ao stress laboral crénico. S4, Martins-Silva e Funchal (2014) debrugaram-se igualmente
sobre a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e as dimens&es do burnout e verificaram
o seguinte: a satisfacdo com o ambiente de trabalho e a oportunidade de crescimento
diminui a dimensdo de exaustdo emocional e a dimensdo despersonaliza¢cdo promove a

realiza¢do profissional.

Portanto, podemos compreender que as consequéncias da satisfacdao profissional
sdo visiveis no plano individual e profissional, podendo surgir de varias formas, pelo que
€ unanime a ideia de que os fatores psicossociais do trabalho podem prejudicar a saude
dos individuos. E cada vez mais urgente que as organizacdes adotem medidas e praticas
gue sejam promotoras de saude, de modo a reduzir as dificuldades sentidas pelos
profissionais, proporcionando o seu bem-estar e, claro, uma maior qualidade de vida. A
satisfacdo no trabalho é um fator relevante que deve ser percebido como um
importante complemento para a promoc¢dao de uma melhor qualidade de vida

(Rodrigues, 2015).
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5.3. A Satisfagdao com o Trabalho e a Conciliagao de Papéis

A satisfacdo com o trabalho é a varidvel que mais se relaciona com o conflito TF,
visto que é influenciada pela conciliabilidade entre as varias exigéncias advindas do
trabalho e as exigéncias oriundas de outros multiplos papéis, particularmente o familiar
(March & Simon, 1958). Esta situacao surge a partir do momento em que o trabalho -
ao ser perspetivado como um fator preponderante que concentra para si recursos de
tempo e de energia - pode conduzir a estados de elevada tensdo, dando origem a
atitudes e comportamentos negativos relativamente a atividade laboral (Grandey,
Cordeiro, & Crouter, 2005). Segundo o descrito, e de acordo com Bruck, Allen e Spector
(2002), emerge, assim, uma relagdo negativa entre as duas varidveis — conflito TF e a
satisfacdo com o trabalho — sendo expectdvel que a segunda diminua com o aumento

da primeira.

Presentemente, sdo muitas as organizagdes que se preocupam com a vida pessoal
dos seus colaboradores, pelo que procederam a implementacdo de praticas que visam
dar algum suporte e apoio aos individuos face as suas inUmeras responsabilidades e
exigéncias familiares (Chambel & Santos, 2009). Para as organizacdes, estas praticas
permitem assegurar a vantagem competitiva e possibilitam atrair e reter colaboradores
gue estejam devidamente dedicados e empenhados com os objetivos da organizacao,
enguanto para os colaboradores, estas medidas sdao entendidas como uma forma de
atenuar as dificuldades sentidas aquando da conciliagao dos varios papéis (Allen, 2001).
Para Chambel e Santos (2009), a existéncia destas praticas de conciliacdo esta

positivamente associada a elevados niveis de satisfacdo com o trabalho.

No estudo realizado por Jensen et al. (2017) verificou-se que a implementacao
destas medidas apresenta um 6timo resultado nas atitudes e nos comportamentos dos
colaboradores em relacdo ao seu trabalho. Grover e Crooker (1995) e Thompson,
Beauvais e Lyness (1999), ap6s as suas investigacdes, averiguaram que os profissionais
que trabalhavam em organiza¢des que tinham colocado em pratica medidas que
possibilitavam o equilibrio de multiplos papéis apresentavam, por um lado, um maior
compromisso e empenho perante o seu trabalho e, por outro lado, uma menor intencao

de abandonar a organiza¢do. Logo, eram colaboradores que se sentiam mais satisfeitos
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com o seu trabalho. Nesta mesma linha de pensamento, Allen (2001) comprovou que as
medidas promotoras de conciliagdo de papéis estavam diretamente relacionadas, de
modo muito positivo, com a satisfacdo profissional e com o comprometimento
organizacional, visto que aumentavam substancialmente a perce¢dao dos colaboradores
ao considerarem que a organizacao proporcionava um ambiente de trabalho que

apoiava a vida pessoal.

Com base nestes estudos, é possivel compreender-se que as organizagdes, ao
promoverem a possibilidade de os colaboradores equilibrarem a sua vida pessoal com a
sua vida profissional, vdo potenciar a sua satisfacdo e motivacao, na medida em que os
préprios individuos perspetivam essa conciliacdo como uma forma de facilitacdo do
trabalho na familia (Chambel & Santos, 2009). Face ao exposto, delinearam-se as

seguintes hipdteses:
H7: As variaveis job demands e home demands influenciam a satisfacao profissional.
H8: O conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia a satisfagao profissional.
H9: O burnout influencia a satisfacdo profissional.

5.4. Simula Conclusiva

Em sintese, é possivel ressaltar que sdo inUmeros os conceitos que pretendem
clarificar o que se entende por satisfacdo com o trabalho, cujas primeiras pesquisas
sobre este fendmeno datam dos primérdios do século passado e, desde essa altura, sdo
varios os investigadores que se dedicam ao estudo desta varidvel que revela ser de
extrema importancia, ndo s6 para os individuos como para as organizacdes. Todavia, é
de salientar que - apesar de 80 anos de estudo sobre este constructo - ainda ndo ha
opinides consensuais entre os estudiosos agquando da definicdo desta varidvel. Esta
indefinicdo demonstra que a satisfacdo com o trabalho é um fendmeno dinamico que
difere consoante o individuo e a circunstancia, estando sujeito a um vasto conjunto de
influéncias internas e externas ao proprio ambiente de trabalho (Martinez & Paraguay,

2003).

E essencial que as organiza¢des possuam colaboradores empenhados, motivados e
dispostos a dar o seu melhor contributo em prol da empresa, estando devidamente
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alinhados com os objetivos estratégicos da mesma. No entanto - e para que tal aconteca
- € necessario que se sintam bem com o seu trabalho, visto que s6 assim conseguirao
dar o seu maximo e fazer uso dos seus conhecimentos e das suas competéncias,

contribuindo para o crescimento e sucesso da organiza¢dao (Gomes & Borba, 2011).
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6.1. Caracterizagao da Amostra

A amostra recolhida é composta por 200 participantes, dos quais 130 (65%) sdo do
género feminino e 70 (35%) sdao do género masculino, com idades compreendidas entre
0s 21 e 0s 66 anos (M =40.61; DP = 10.66). Os dados sobre o nimero de filhos indicam
que 67 (33.5%) dos inquiridos ndo tém filhos, 61 (30.5%) tém 1 filho, seguido de outros
61 (30.5%) com 2 filhos, enquanto os restantes 11 (5.5%) inquiridos tém 3 filhos. Dos
133 (66.5%) participantes com filhos, 82 (41%) tém filhos menores de idade, 41 (n =
20.5%) tém filhos maiores de idade e 10 (5%) tém filhos menores e maiores de idade.
Quanto ao estado civil, 54 (27%) participantes sao solteiros, 19 (9.5%) sao divorciados e
127 (63.5%) sdao casados ou vivem em unido de facto. Em relagdo as habilitagdes
literarias, a maioria dos inquiridos, ou seja, 102 (51%) possuem o ensino secundario, 63
(31.5%) sao licenciados, 13 (6.5%) tém um mestrado e os restantes 22 (11%) possuem
uma poés-graduacao. No que concerne a atividade profissional, os dados revelam que 78
(39%) inquiridos sdo técnicos ou exercem uma profissdo de nivel intermédio, 40 (20%)
pertecem ao pessoal administrativo, 26 (13%) sao trabalhadores dos servicos pessoais,
de protecdo e seguran¢a, 16 (8%) sdo especialistas em atividades intelectuais e
cientificas, 8 (4%) sdo agricultores e trabalhadores qualificados, 7 (3.5%) sdao
representantes do poder legislativo e de érgaos executivos, 4 (2%) sao empresarios, 3
(n =1.5%) sdo estudantes, e apenas 1 (n = 0.5%) participante exerce uma profissdo das
forcas armadas. Relativamente ao tempo de trabalho na empresa onde os inquiridos
exercem a sua atividade profissional atual, os dados demonstraram que este varia entre
1 e 40 anos (M = 15.10; DP = 11.14). No que alude ao nimero de empregos que cada
participante tem atualmente, constatou-se que a maior parte, ou seja, 70 (35%),
possuem um emprego e 45 (22.5%) tém dois empregos em simultdneo. Quanto a
instituicdo, 70% (n = 140) dos inquiridos trabalham numa instituicdo privada,
representando a maioria, enquanto os outros 30% (n = 60) trabalham numa instituicdo
publica. No que diz respeito ao vinculo contratual, 144 (72%) inquiridos possuem
contrato sem termo, 30 (15%) tém contrato com termo, 17 (8.5%) possuem outro tipo
de vinculo contratual e s6 9 (4.5%) participantes sdao trabalhadores independentes. Os
dados sobre o regime de hordrio apresentaram uma diferenga substancial entre o

regime part-time e full-time, na medida em que a maioria dos participantes, 179 (89.5%),
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trabalham a full-time comparativamente aos restantes 17 (8.5%) que trabalham a part-
time. Sobre a flexibilidade da chefia podemos explicitar que os dados sao muito dispares,
visto que 143 (71.5%) dos 200 (100%) inquiridos afirmaram que a sua chefia é flexivel
com o horario, contudo, uma minoria, 57 (28.5%), consideraram que nao ha flexibilidade
por parte da chefia. Relativamente a isen¢do de horario, 17% (n = 34) dos participantes
tém isen¢do de hordrio, mas 83% (n = 166) ndo tém. Por ulitmo, mas ndo menos
importante, quando analisada a questdo sobre o cargo de chefia, os dados apuraram
que s6 53 (26.5%) inquiridos exercem um cargo de chefia, comparativamente a maioria,

147 (73.5%), que indica ndo exercer nenhum cargo de chefia.

Em relacdo ao numero de pessoas que constituem o agregado familiar é mais
frequente a existéncia de trés pessoas por agregado familiar, correspondendo a uma
percentagem de 27.5% (n = 55), sendo que existe unicamente 1 (0.5%) participante cujo

seu agregado familiar é constituido por seis pessoas (Tabela 6.1).

Tabela 6.1

N@ pessoas do agregado familiar

N2 Pessoas por Agregado

Familiar n %
0 7 3.5%
1 23 11.5%
2 54 27%
3 55 27.5%
4 43 21.5%
5 13 6.5%
6 1 0.5%

No que corresponde a presenca de familiares portadores de necessidades
educativas especiais (NEE), embora 190 (95%) inquiridos ndo tenham familiares com
nenhuma NEE, 7 (3.5%) afirmaram que tém. Quantos as horas, reais e desejadas,
despendidas em prol do trabalho, a maioria dos participantes (80%) despende entre 6 a
9 horas no trabalho, nimero de horas este que coincide com o tempo que desejariam

passar na sua atividade profissional. Os dados apontam que s3ao poucos os inquiridos
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que levam trabalho para casa, mais precisamente 61 (30.5%), enquanto os restantes 138
(69%) indicaram que ndo levam qualquer trabalho para casa. Dos que levam trabalho
para casa, 29 (14.5%) participantes dedicam 2 horas a realizacdo do mesmo e 1 (0.5%)

despende 8 horas em prol desse trabalho extra (Figura 6.1).

35
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Ne° de Inquiridos
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Figura 6.1. Horas diarias que sdo despendidas para a realizagao do trabalho que é levado para

Casa

Relativamente ao nimero de horas que sdo dedicadas ao cuidado dos filhos,
verifica-se alguma discrepancia aguando da andlise dos dados (Figura 6.2), visto que 34
(17%) inquiridos assegurou que despede 2 horas, por dia, para cuidar das criangas,
correspondendo a maior percentagem, e apenas 1 participante (0.5%) afirmou

despender mais horas, nomeadamente 12 horas diarias.
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Figura 6.2. Horas diarias despendidas para estar com os filhos

Quanto as horas despendidas para estar com o conjuge, 39 (19.5%) participantes
canalizam 2 horas diarias para esse fim, 30 (15%) 1 hora, 21 (10.5%) 3 horas, 11 (5.5%)
participantes despendem de 4 horas, 5 (2.5%) dedicam 5 horas, outros 5 (2.5%)
inquiridos estdo 6 horas com o/a seu/sua companheiro/a, 2 (1%) participantes estdo
diariamente com o seu par durante 7 horas e, por ultimo, 5 (2.5%) despendem de 8

horas do seu dia para estar com o conjuge.

No que concerne aos familiares a cargo existem 22 (11%) participantes que se
dedicam 1 hora, por dia, a familiares que estdo sob a sua responsabilidade e 1 (0.5%)
inquirido dedica metade do seu dia, ou seja, 12 horas, a cuidar de familiares
dependentes. As horas dedicadas ao grupo de amigos sao divergentes entre si, uma vez
gue a maior parte dos participantes, 84 (42%), s6 esta 1 hora, por dia, com os seus
amigos, e unicamente 2 inquiridos (1%) afirmaram estar 7 horas com os amigos, o que
corresponde a uma minoria. Sobre as horas despendidas para a realizacao das tarefas
domeésticas, 67 (33.5%) participantes asseguraram so6 se dedicar a execu¢do das mesmas
durante 2 horas didrias, 61 (30.5%) despendem exclusivamente de 1 hora, 40 (20%)
dedicam-se 3 horas, 11 (5.5%) inquiridos estdo 4 horas ocupados com as exigéncias da
casa e sO 3 (1.5%) despendem de mais horas, designadamente 8 horas didrias. No que
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diz respeito ao lazer constatou-se que cerca de 34% dos inquiridos (n = 68) ndo usufruem
de momentos de lazer, uma vez que despendem sé de 1 hora em prol dos seus hobbies.
Dos restantes inquiridos, importa destacar que 20.5% (n = 41) dedicam 2 horas do seu
dia a momentos de lazer, 9% (n = 18) investem 3 horas em atividades relacionadas com
os seus hobbies, 6.5% (n = 13) dedicam-se a atividades de lazer durante 6 horas diarias
e s6 1 (0,5%) inquirido descansa durante 9 horas. Por ulitmo, e quando questionados
sobre qual o grau de dificuldade em conseguir arranjar tempo para as atividades de lazer
que gostam, 64 (32%) participantes responderam que era dificl, 37 (18.5%)
consideraram que era muito dificil, 36 (18%) sdo da opinido de que é pouco dificil, para
32 (16%) inquiridos é extremamente dificil, enquanto para 18 (9%) e 12 (6%)

participantes é uma situacao indiferente e nada dificil, respetivamente.

6.1.1. Caracterizagdo do Conjuge

Os dados alusivos as habilitagGes literarias dos conjuges da amostra demonstram
que estas distribuem-se por todos os graus de ensino, desde o ensino bdsico ao
doutoramento, mas com maior evidéncia ao nivel do ensino secundario (32%) e ensino

superior ao nivel da licenciatura (18%) e do mestrado (6%) (Figura 6.3).

32%

= Ensino Basico = Ensino Secundario = Licenciatura = Mestrado = Pds-Graduagdo = Doutoramento

Figura 6.3. HabilitagGes literarias do conjuge

As atividades profissionais incidem maioritariamente sobre técnicos e profissGes de

nivel intermédio (16.5%), trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca
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(11%), pessoal adimistrativo (8.5%), agricultores e trabalhadores qualificados (8%) e,

ainda, especialistas das atividades intelectuais e cientificas (8%).

Em relacdo ao numero de empregos que os conjuges possuem atualmente, é
possivel destacar que 21% (n = 42) possuem um emprego, seguido de 16.5% (n = 33)
com dois empregos, em simultaneo, e 9% (n = 18) com trés empregos. Os dados sobre
a instituicdo onde os cOnjuges exercem a sua atividade profissional atual revelam que
90 (45%) trabalham numa instituicao privada e 39 (19.5%) trabalham numa instituicao
publica. O tempo de trabalho na empresa onde os conjuges exercem a sua atividade
profissional no momento atual varia entre 1 e 47 anos (M = 15.77; DP = 11.06). Em
relacdo ao vinculo contratual, 45.5% (n = 91) dos conjuges estd vinculado a um contrato
sem termo, 8% (n = 16) sao trabalhadores independentes, 6.5% (n = 13) tém outro tipo
de vinculo contratual e 5% (n = 10) possuem contrato com termo. Sobre o regime de
horario dos conjuges da amostra, podemos realcar que a diferenga é completamente
abismal, visto que 61% (n = 122) trabalha em regime de full-time e apenas 1% (n = 2) em
regime de part-time. Quanto aos dados sobre a flexibilidade de horario por parte da
chefia, estes comprovaram que nao existe uma diferenca exponencial entre eles, dado
qgue 36.5% (n = 73) dos conjuges afirmaram que tinham uma chefia flexivel, embora 25%
(n = 50) ndo tenha sido da mesma opinido. Em relagdo a isengdo de horario, 46.5% (n =
93) da amostra dos conjuges revelou que estes ndo possuem isencdo de horario em
comparagdo com os outros 14% (n = 28) que possuem. Por ultimo, e quando
interpelados sobre a exer¢cdo de um cargo de chefia, 83 (41.5%) cOnjuges responderam

que exerciam um cargo de chefia e 42 (21%) indicaram que ndo.

6.2. Instrumentos
Com base nos objetivos delineados, os participantes deste estudo responderam a

um guestionario composto por varias escalas, as quais se apresentam a seguir:

Exigéncias do Trabalho (Job Demands) — Foram utilizadas 3 dimensdes do
Questionnaire on the Experience and Assessment of Work (QEEW2.0) de van Veldhoven,
Prins, van der Laken e Dijkstra (2015). Estas trés dimens&es sdo compostas por 25 itens,
cotados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo

totalmente) e dizem respeito a: 1) Ritmo e quantidade de trabalho (11 itens, e.g., item
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1 “Tem que trabalhar com rapidez?”; item 7 “Sente que estd a ficar para trds nas suas
tarefas?” ); 2) Sobrecarga de trabalho mental (7 itens, e.g., item 12 “O seu trabalho
requer muita concentragdo?”; item 17 “Tem que se lembrar de muitas coisas no seu
trabalho?”); e 3) Sobrecarga de trabalho emocional (7 itens, e.g., item 19 “O seu
trabalho requer muito de si em termos emocionais?”; item 25 “O seu trabalho deixa-o

em situagbes emocionalmente perturbadoras?”).

Exigéncias Domésticas (Home Demands) — Foi utilizada a escala de Peeters,
Montgomery, Bakker e Schaufeli (2005), composta por 10 itens, avaliados numa escala
de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente) e 3
dimensdes: 1) Quantidade de exigéncias domésticas (3 itens, e.g., item 3 “Considera que
tem que fazer demasiadas tarefas em casa (cuidar da casa e dar assisténcia a familia)?”);
2) Exigéncias domésticas emocionais (3 itens, e.g., item 5 “Com que frequéncia no seu
trabalho doméstico é confrontado com situag¢des que o afetam emocionalmente?”); e 3)
Exigéncias domésticas mentais (4 itens, e.g., item 8 “Tem que se lembrar de muitas

coisas no que diz respeito a sua vida doméstica?”).

Escala de Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho — As escalas de CTF e CFT,
adaptadas para a populacdo Portuguesa por Santos e Gongalves (2014), foram
originalmente desenvolvidas em inglés por Netemeyer et al. (1996). Esta escala
composta por 10 itens, cotados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente) é um instrumento bidimensional que avalia as
duas dimensdes do conflito: conflito trabalho-familia (5 itens, e.g., item 1: “As exigéncias
do meu emprego interferem na minha vida familiar”; item 4: “O meu emprego ndo
permite auséncias por motivos familiares”) e conflito familia-trabalho (5 itens, e.g., item
7: “Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa”;
item 9: “A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,
nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas didrias e nas horas

extraordindrias ”).

Centralidade Trabalho-Familia — A centralidade trabalho-familia foi avaliada com
recurso a Work-Family Centrality Scale de Carr, Boyar e Gregory (2008). E uma escala

composta por 5 itens que avaliam a importancia relativa do trabalho versus familia na
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vida de cada individuo (e.g., item 1 “Na minha opiniéo os objetivos de vida pessoal de
um individuo devem ser mais orientados para o trabalho do que para a familia”; item 5
“Em geral, considero que o trabalho é bem mais importante para a vida do que a
familia”). As respostas sdao cotadas numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente), sendo que médias mais elevadas correspondem
a uma maior centralidade do trabalho, e médias mais baixas correspondem a uma maior

centralidade da familia.

Cultura de Balango Trabalho-Familia — Foi utilizada a Work-Life Balance Culture
Scale (WLBCS) desenvolvida por Nitzsche et al. (2014). Esta escala é composta por 5 itens
avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 - discordo totalmente a 7 - concordo
totalmente). Exemplos de itens: item 1 “A empresa/organizagdo valoriza medidas que
promovem o equilibrio entre trabalho e vida dos trabalhadores” e item 3 “A gestdo da

empresa/organizagdo é um bom exemplo de equilibrio entre trabalho e vida pessoal”.

Burnout — Foi avaliado através da escala de Shirom-Melamed Burnout Measure
(SMBM) de Shirom e Melamed (2006), traduzida para a populacdo Portuguesa através
de um processo de traducdo-retradugdo. E uma escala composta por 14 itens e trés
subescalas: 1) cansaco fisico (6 itens; e.g., item 3 “Sinto-me fisicamente esgotado”); 2)
cansaco cognitivo (5 itens; e.g., item 10 “Sinto que ndo consigo concentrar-me”); e 3)
exaustdao emocional (3 itens; e.g., item 13 “Sinto-me incapaz de investir emocionalmente
nos colegas de trabalho e clientes”). Os itens sdo respondidos numa escala tipo Likert de

7 pontos (1 = Nunca; 7 = Sempre).

Satisfagdo com o Trabalho — Foi aplicada a escala de Lima, Vala e Monteiro (1994),
composta por 8 itens, que avaliam a satisfacdo relativamente a varios aspetos do
trabalho (e.g., item 2 “Em relagdo a organizacdo e funcionamento do departamento
onde trabalha, diria que esta:” e item 4 “Em rela¢do a remuneracgdo que recebe, diria
que estd:”). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — extremamente

insatisfeito a 7 — extremamente satisfeito).

Dados Sociodemogrdficos — Para além das escalas mencionadas, foram ainda

colocadas questOes com vista a caracterizacdo da amostra (e.g., idade, género,
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habilitagdes literarias, profissdao, vinculo contratual, entre outros.). Foram também

colocadas questdes sobre a ocupacao do tempo (profissional e pessoal).

No que concerne a consisténcia interna das escalas (Tabela 6.2) podemos salientar
que estas apresentam bons valores (a = .70), com o alfa de Cronbach a variar entre 0.77

(ritmo e quantidade de trabalho) e 0.96 (cansago cognitivo).

Tabela 6.2
Alfas de cronbach
o
Satisfacdo Profissional 0.91
Conflito TF - FT 0.88
Conflito TF 0.88
Conflito FT 0.91
Job Demands 0.92
Ritmo e quantidade de trabalho 0.77
Sobrecarga de trabalho mental 0.91
Sobrecarga de trabalho emocional 0.87
Home Demands 0.94
Quantidade de exigéncias domésticas 0.91
Exigéncias domésticas emocionais 0.88
Exigéncias domésticas mentais 0.94
Cultura de Balango 0.94
Centralidade TF 0.89
Burnout 0.95
Cansaco fisico 0.94
Cansago cognitivo 0.96
Exaustdo emocional 0.93
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6.3. Procedimento

Para recolher os dados necessarios para a realizacdo da presente investigacdo
empirica, primeiramente procedeu-se a elabora¢ao de um inquérito por questionario
em documento Word. Posteriormente, esse mesmo questionario foi passado para o
método de preenchimento online através da Plataforma do Google Forms. A
hiperligacao de acesso ao questionario foi enviada, através do correio eletrénico, a
diversas pessoas empregadas. A maior parte dos dados obtidos proveio desta via online
de recolha, apesar de alguns questiondrios terem sido entregues em papel para
preenchimento presencial, o qual era de autopreenchimento simples, rdpido, anénimo

e confidencial.

O questionario incluiu uma breve nota introdutéria sobre o estudo, com o respetivo
enguadramento e objetivos, e era composto por uma parte inicial relativamente a
caracteriza¢do dos participantes e pelas escalas constituidas por perguntas fechadas.
Utilizaram-se estes critérios para garantir a salvaguarda da identificacdo dos individuos,

de modo a motivar a sua colaboracao voluntaria.

6.4. Analise dos Dados

A analise quantitativa dos dados recolhidos realizou-se com recurso ao Software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 25.0. Foram realizados testes t
para observar diferencgas entre géneros, e analises de correlagcao e andlises de regressao

para verificar as hipéteses em estudo.
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CAPITULO VII - APRESENTAGAO DOS RESULTADOS
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7.1. Estatistica Descritiva

Na tabela 7.1 é possivel observar as médias e desvios-padrdo das varidveis e das
respetivas dimensGes em estudo. A satisfacdo profissional é uma das varidveis que
apresenta a média mais elevada (M = 4.32; DP = 1.19), de acordo com a qual podemos
concluir que a maioria dos participantes da nossa amostra estdo satisfeitos com o seu
trabalho. Em relagdo ao conflito TF-FT este apresenta uma média de 3.20 (DP = 1.19),
cuja dimensao correspondente ao conflito TF é a que apresenta uma média mais alta (M
= 3.80; DP = 1.36), comparativamente ao conflito FT que apresenta uma média de 2.60
(DP = 1.21), o que indica que os inquiridos consideram que existe uma maior influéncia
das exigéncias do trabalho na vida familiar, dando origem ao conflito na familia. A
variavel job demands apresenta uma média relevante (M = 4.42; DP = 0.89),
demonstrando que os individuos experienciam varias exigéncias laborais no seu dia-a-
dia, das quais se evidencia a sobrecarga de trabalho mental (M = 5.25; DP = 1.28) e a
sobrecarga de trabalho emocional (M = 4.29; DP = 1.19). Também as exigéncias
domésticas (home demands) apresentam uma média significativa (M = 4.09; DP = 1.30),
sendo a dimensdo exigéncias domésticas mentais aquela que apresenta uma média mais
preponderante (M = 4.28; DP = 1.46). Ao analisarmos as médias resultantes destas duas
ultimas variaveis (job and home demands) concluimos que os inquiridos se deparam com
mais exigéncias provenientes do contexto laboral do que do contexto familiar. Quanto
a cultura de balanco, esta apresenta uma média de 3.25 (DP = 1.35), o que revela que
as organizacOes onde os participantes da amostra estdo inseridos ndo promovem uma
cultura de equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal que visa proporcionar a conciliagao
de multiplos papéis. A centralidade TF apresenta uma média de 1.97 (DP = 0.96), dados
estes que comprovam que os inquiridos sdo mais centrados na familia, considerando
gue esta é muito mais importante e significativa para as suas vidas do que a atividade
profissional. No que alude a varidvel burnout, a média desta é relativamente baixa (M =
3.36; DP = 1.18), o que pode indicar que a amostra ndo padece deste risco psicossocial
resultante da atividade laboral, embora a dimensdo cansaco fisico apresente uma média
um pouco acima do desejavel (M = 3.97; DP = 1.44), ou seja, embora os individuos ndo

tenham desenvolvido esta sindrome, a verdade é que se sentem cansados fisicamente.
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Ap0ds a analise dos dados sobre as médias e desvios-padrdo das varidveis quanto ao
género (Tabela 7.1) é possivel explanar que as médias comparativamente aos homens e
as mulheres sdo, na sua generalidade, divergentes entre si. Em relacdo a satisfacao
profissional, quer as mulheres (M = 4.25; DP = 1.18), quer os homens (M = 4.46; DP =
1.20) apresentam médias elevadas quanto a satisfagdo com o seu trabalho, embora se
possa constatar uma satisfagdo um pouco maior por parte dos homens. O conflito TF-FT
apresenta uma média de 3.20 igual para ambos os sexos, apesar da dimensao
respeitante ao conflito TF apresentar uma média mais elevada nas mulheres (M = 3.83;
DP = 1.40), por oposi¢ao aos homens (M = 3.76; DP = 1.29). Constatamos a situagao
contraria em relagdao a dimensao alusiva ao conflito FT cuja média, apesar de ndo ser
significativa, é ligeiramente mais alta nos homens (M = 2.63; DP = 1.08) do que nas
mulheres (M = 2.58; DP = 1.27). Com base nesta analise podemos evidenciar que tanto
as mulheres como os homens experienciam pouco conflito TF-FT. Relativamente a
varidvel job demands, ambos os sexos apresentam médias considerdveis (> 4.0), o que
revela que mulheres e homens sdo confrontados diariamente com varias exigéncias
advindas do contexto de trabalho, principalmente ao nivel da dimens3do da sobrecarga
de trabalho mental em que as mulheres apresentam uma média elevada de 5.29 (DP =
1.20) e os homens de 5.17 (DP = 1.41). No que diz respeito as home demands os dados
ilustram algumas desigualdades entre o género feminino e masculino, na medida em
gue as mulheres apresentam uma média superior (M = 4.39; DP = 1.26) quando
comparadas com os homens (M =3.53; DP = 1.19). Ou seja, as mulheres experienciam e
vivenciam mais exigéncias e responsabilidades relacionadas com a casa e com a vida
familiar do que os homens, relativamente as varias dimensGes em estudo, ainda que
exista uma maior desigualdade na dimensdo respeitante as exigéncias domésticas
mentais, uma vez que a média das mulheres é superior (M = 4.61; DP = 1.42)
comparativamente a dos homens (M = 3.67; DP = 1.36). A varidvel cultura de balanco
apresenta uma média baixa, sendo a das mulheres de 3.28 (DP = 1.31) e a dos homens
de 3.21 (DP = 1.41), situacdo esta que ilustra que é praticamente inexistente a presenca
de uma cultura de equilibrio e de conciliacio de multiplos papéis no seio das
organizacdes onde os inquiridos estdo inseridos. Sobre a centralidade TF é possivel

observar que as mulheres (M = 1.88; DP = 0.92) e os homens (M = 2.15; DP = 1.03) sdo
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mais centrados na familia do que no trabalho, pelo que priorizam mais as tarefas
inerentes a mesma. No que concerne ao burnout, as mulheres apresentam uma média
baixa de 3.52 (DP = 1.19) assim como os homens (M = 3.05; DP =1.11), o que demonstra
gue nao padecem desta doenga laboral. Todavia, e quando analisadas as dimensdes
desta varidvel, podemos constatar que as mulheres relativamente a dimensao do
cansaco fisico apresentam uma média surpreendente de 4.17 (DP = 1.43) por oposi¢ao
aos homens (M = 3.58; DP = 1.40). Estes resultados podem revelar que embora as
mulheres, na generalidade, ndo apresentem indicios de burnout, a verdade é que sofrem
de uma das consequéncias decorrentes dessa patologia que pode prejudicar a saude e,

consequentemente, a qualidade de vida.

Tabela 7.1

Meédias e desvios-padrdo das varidveis (amostra total e por género)

Total Mulheres Homens

M DpP M DP M DpP

Satisfagdo Profissional 432 1.19 4.25 1.18 4.46 1.20
Conflito TF - CFT 3.20 1.08 3.20 1.10 3.20 1.03
Conflito TF 3.80 1.36 3.83 1.40 3.76 1.29
Conflito FT 260 1.21 2.58 1.27 2.63 1.08
Job Demands 442 0.89 4.44 0.87 4.39 0.93
Ritmo e quantidade de trabalho 3.98 0.80 3.99 0.82 3.96 0.78
Sobrecarga de trabalho mental 5.25 1.28 5.29 1.20 5.17 1.41
Sobrecarga de trabalho emocional 429 1.19 4.30 1.17 4.27 1.23
Home Demands 409 1.30 4.39 1.26 3.53 1.19
Quantidade de exigéncias domésticas 417 1.47 4.47 1.43 3.61 1.38
Exigéncias domésticas emocionais 3.76 1.46 4.02 1.50 3.27 1.25
Exigéncias domésticas mentais 428 1.46 4.61 1.42 3.67 1.36
Cultura de Balango 325 1.35 3.28 1.31 3.21 1.41
Centralidade TF 1.97 0.96 1.88 0.92 2.15 1.03
Burnout 336 1.18 3.52 1.19 3.05 111
Cansaco fisico 397 1.44 417 1.43 3.58 1.40
Cansago cognitivo 3.08 1.38 3.25 1.39 2.76 1.31
Exaustdo emocional 260 1.19 2.68 1.29 2.46 0.98
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Para verificar a existéncia de diferengas entre as variaveis em estudo e o género,
foram realizados testes-t. Foram encontradas diferencgas estatisticamente significativas
nas varidveis home demands e burnout. Em relacdo a varidvel home demands, as
mulheres apresentam médias mais elevadas em todas as dimensdes comparativamente
aos homens, sendo estas diferencas estatisticamente significativas: home demands
(taos) = 4.697, p = .000), exigéncias quantitativas (t(i9s) = 4.072, p = .000), exigéncias
emocionais (tj9s) = 3.574, p = .000) e exigéncias mentais (t(198) = 4.555, p = .000). Em
relacdo ao burnout, também se verifica que os participantes do género feminino
apresentam niveis mais elevados desta patologia, sendo estes niveis estatisticamente
significativos quando comparados com os valores do género masculino,
nomeadamente: burnout (taes) = 2.754, p = .006), cansago fisico (t(198)= 2.807, p = .005)
e cansago cognitivo (t(198) = 2.425, p = .016). Embora na dimensao exaustao emocional
as mulheres apresentem uma média superior (M = 2.64, DP = 1.29) aos homens (M =

2.46, DP =.98), esta ndo é estatisticamente significativa (p>.05).
7.2. Andlise Correlacional

Na tabela 7.2 é possivel observar os valores de correlagdo entre as varidveis em
estudo. Segundo os dados obtidos, podemos verificar que a satisfacdo profissional s se
correlaciona positivamente com a variavel cultura de balanco (r =.484, p =.000),
existindo uma associacdo moderada entre ambas as varidveis, e com a variavel
centralidade TF (r=.176, p =.013), com a qual estabelece uma associacdao muito fraca. A
relacdo entre as variaveis é positiva porque conforme uma variavel aumenta, a outra
também aumenta. Podemos igualmente constatar que a satisfacao profissional se
correlaciona negativamente com as restantes varidveis e respetivas dimensdes,
principalmente com o burnout (r = -.493, p =.000) e com a dimensdo cansaco fisico (r = -
479, p =.000). A satisfacdo profissional ao se correlacionar negativamente com a
maioria das varidveis demonstra que conforme uma determinada varidvel aumenta, as
outras diminuem (e.g., aumenta o conflito TF-FT enquanto diminui a satisfacdo

profissional).

O conflito TF-FT correlaciona-se de modo positivo com a maior parte das variaveis,

apresentando uma associa¢cdo muito forte com a sua dimensao respeitante ao conflito
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TF (r =.860, p =.000) e com a sua dimensdo conflito FT (r =.816, p =.000). Também
apresenta uma correlagao positiva, significativa, mas moderada com a varidvel job
demands (r =.511, p =.000), com a dimensao ritmo e quantidade de trabalho (r =.526, p
=.000), com a dimensdo sobrecarga de trabalho emocional (r =.515, p =.000), com a
variavel home demands (r =.466, p =.000), com a dimensdo quantidade de exigéncias
domeésticas (r =.441, p =.000), com a dimensdo exigéncias domésticas emocionais (r
=.425, p <.000), com o burnout (r =.449, p =.000), e com dimensdo correspondente a
exaustdao emocional (r =.408, p =.000). A varidvel em andlise apresenta uma associacao
fraca, embora positiva e estatisticamente significativa, com a dimensao sobrecarga de
trabalho mental (r=.274, p =.000), com a dimensao respeitante as exigéncias domésticas
mentais (r=.385, p =.000), com a dimensao cansaco fisico (r=.391, p =.000) e, por ultimo,
com a dimensdo cansaco cognitivo (r =.374, p =.000). E importante evidenciar que o
conflito TF-FT se correlaciona negativamente com a varidvel cultura de balanco (r = -
.121, p =.087), ou seja, quando a cultura de balango aumenta, o conflito TF-FT diminui,

embora esta correlagao nao seja estatisticamente significativa (p =.087).

Em relacdo a variavel job demands, esta apresenta uma correlacdo positiva,
significativa e muito forte com as suas proprias dimensdes, cujos valores de correlagao
variam entre r =.849 (p =.000) e r = .865 (p =.000). Esta varidvel apresenta uma
associacdo moderada e positiva com a varidvel conflito TF-FT (r =.511, p =.000), com a
dimensao conflito TF (r =.569, p =.000), com a variavel home demands (r =.469, p =.000),
com a dimensdo quantidade de exigéncias domésticas (r =.458, p < .000), com a
dimensdo exigéncias domésticas mentais (r =.440, p =.000) e, ainda, com a dimensao
referente ao cansaco fisico (r =.461, p =.000). Enquanto com a dimensdo conflito FT (r
=.269, p =.000), com a dimensdo exigéncias domésticas emocionais (r =.348, p =.000),
com o burnout (r =.397, p =.000), e com a dimensao respeitante ao cansago cognitivo (r
=.274, p =.000) estabelece uma associacdo fraca, ainda que seja estatisticamente
significativa, e uma associacdo muito fraca com a dimensdo exaustdo emocional (r

=.194, p =.006).

Os dados demonstram que a variavel home demands se correlaciona positivamente
com todas as varidveis, apresentando uma associacdao muito forte com as suas préprias

dimensdes, visto que os valores de correlacdo se situam entre r=.841 (p =.000) e r = .925
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(p=.000), uma associagdo moderada com o burnout (r = .408, p = .000) e com a dimensao
respeitante ao cansaco fisico (r =.435, p =.000) e, por ultimo, apresenta uma associa¢ao
fraca com a dimensao cansaco cognitivo (r =.323, p =.000) e com a dimensdo exaustdo

emocional (r=.215, p =.002).

A cultura de balango apresenta uma correlagdo positiva e estatisticamente
significativa com a satisfacdo profissional (r =.484, p =.000) e com a centralidade TF (r
=.225, p =.001). Com as restantes varidveis e respetivas dimensdes estabelece uma
associacdao negativa, como se pode comprovar pelos valores de correlacdo que variam

entre r=-.005 (p <.940) e r =-.200 (p < .005).

Quanto a varidvel centralidade TF, esta correlaciona-se positivamente com a
varidvel satisfacdo profissional (r=.176, p =.013), com a dimensao conflito FT (r=.202, p
<.004), com a varidvel cultura de balango (r=.225, p <.001) e com a dimensao exaustdo

emocional (r=.153, p = .031).

Por ultimo, no que corresponde a varidvel do burnout e com base nos resultados
apresentados, podemos salientar que esta apresenta uma correlagdo negativa com a
satisfacdo profissional (r = -.493, p =.000), com a variavel cultura de balanco (r=-.155, p
=.029) e com a centralidade TF (r = -.003, p < .967), sendo que esta ultima nao é
estatisticamente significativa. Importa explicitar que o burnout apresenta uma
correlagao positiva e moderada com a maioria das restantes variaveis, uma vez que 0s
valores de correlacdo variam entre r =.408 (p =.010) e r = .450 (p < .010), exceto com a
dimensao conflito FT (r =.307, p = .000), com a variavel job demands (r = .397, p = .000),
com a dimensdo sobrecarga de trabalho emocional (r =.391, p <£.001), com a dimensao
guantidade de exigéncias domésticas (r = .354, p = .000), e com a dimensdo exigéncias
domésticas mentais (r =.333, p =.000), estabelecendo com estas uma associa¢ao fraca.
Estabelece ainda uma associacdo muito fraca com a dimensao sobrecarga de trabalho
mental (r =.182, p =.010), ainda que seja uma associacdo estatisticamente significativa.
Quanto as suas dimensdes, correlaciona-se fortemente com as mesmas,

particularmente com a dimensdo pertencente ao cansaco fisico (r =.905, p =.000).
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Tabela 7.2

Correlagbes entre as varidveis em estudo e as suas dimensbes

1 2 2.1 2.2 3 3.1 3.2 3.3 4 4.1 4.2 43 5 6 7 7.1 7.2
1. Satisfagdo
Profissional
2. Conflito TF - CFT -.235%* -
2.1. Conflito TF -.256**  .860** -
2.2. Conflito FT -.131 .816** A06%* -
3. Job Demands -.260** 511%** .569** .269%* -
3.1.Ritmo e
quantidade de -.334%* .526** .543** 327%* .865** -
trabalho
3.2. Sobrecarga de 124 274%%  382%+ 059 852%%  5ggkx -
trabalho mental
3.3. Sobrecarga de -210%*  BI5**  53g**  312%F  8AQ¥F  p1pFF  580%* -
trabalho emocional
4.1. Quantidade de
exigéncias -.318** A41%* A35%* 297** A58** A50** .379%* .345** .889** -
domésticas
4.2. Exigéncias
domésticas -.272%%* A25%* 371%* .340%* .348%* .332%* .228%** .336%* .841%* .619%* -
emocionais
4.3. Exigéncias -.256%* 385** 380** 257%* AA0%* 373%* .395%* 360** 925%* 760%* B653** -
domésticas mentais
5. Cultura de balango A84** -121 -.187** -.005 -.108 -.168* -.051 -.058 .032 -.023 .069 .037 -
6. Centralidade TE .176* 133 .032 .202** -.015 -.018 -.015 -.005 .044 -.002 .100 .022 225%* -
7. Burnout -.493** A49%* A438%* .307%* .397%* A50%* .182%* .391%* 408%* .354%* 410%* .333%* -.155% -.003 -
7.1. Cansaco fisico -479%* .391** AQT** .194** AB1** AT70** .285%* A31** A35%* .365** A26%* 372%* -.200%* -.104 .905** -
7.2. Cansaco -379%*%  374%* .323%* .304%* 274%% .339%* 075 .293%*  323%* .285%* 321%* 261%* -.089 .046 .891** 663** -
cognitivo
7.3. Exaustdio -.387%* 408** .324** .364** .194** .290** .009 .203** L215%* .206** .250** 136 -.059 .153* 720** 492** .594**
emocional
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7.3. Andlise de Regressao Muiltipla

As hipdteses em estudo foram analisadas através da realizacdao de andlises de
regressao multiplas. Para avaliar o efeito das varidveis job demands (e respetivas
dimensdes), cultura de balango e centralidade TF no CTF foram realizados 3 modelos
(Tabela 7.3). E possivel observar que a varidvel job demands e respetivas dimensdes
explicam cerca de 36.3% do CTF. Uma andlise individual a cada uma das dimensdes
permitiu constatar que o ritmo e quantidade de trabalho explica cerca de 30% (8 =.543;
t(199) = 9.10, p = .000), a sobrecarga mental 14.6% (6 = 382; t(199) = 5.81, p = .000) e a
sobrecarga emocional cerca de 29% (8 = .538; t(199) = 8.98, p = 000). No segundo modelo
acrescentou-se a variavel centralidade TF que ndo apresentou um valor estatisticamente
significativo. E o modelo 3, que contempla a cultura de balanco, aquele com um maior

poder preditivo sobre o CTF (R? =.374).

Tabela 7.3

Regressdo hierdrquica para a predigdo do Conflito Trabalho-Familia

Conflito Trabalho-Familia

Modelos
r AR? p
1. Job Demands .363 .363 .000
2. Job Demands + Centralidade TF .364 .001 491
3. Job Demands + Centralidade TF + CB 374 .010 .000

Nota: CB — Cultura de Balango

Na tabela 7.4 é possivel observar que a variavel home demands e as suas dimensoées
explicam cerca de 13% do CFT. Quanto as suas dimensdes, o ritmo e quantidade de
trabalho apresenta um valor de 8.8% (6 =.297; t(199) = 4.38, p = .000), a sobrecarga
emocional cerca de 11.6% (8 = .340; t(199) = 5.09, p =.000), e a sobrecarga mental explica
cerca de 6.6% desse conflito (8 = .257; t(199) = 3,74, p = .000). No modelo 2 acrescentou-
se a variavel centralidade TF que aumentou o valor de predicdo sobre o CFT, sendo este
de 16.2%. O modelo 3, onde foi inserida a varidvel cultura de balanco, ndo apresentou

um valor estatisticamente significativo (p =.369).
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Tabela 7.4

Regressdo hierdrquica para a predi¢do do Conflito Familia-Trabalho

Conflito Familia-Trabalho

Modelos
r AR? p
1. Home Demands .130 130 .000
2. Home Demands + Centralidade TF .162 .032 .006
3. Home Demands + Centralidade TF + CB .166 .004 .369

Nota: CB — Cultura de Balango

Como se pode verificar na tabela 7.5, os modelos 4 e 5 apresentam um valor de
predicdo de cerca de 28.3% sobre o burnout. Contudo, a inser¢do da varidvel

centralidade TF ndo apresentou nenhum contributo estatisticamente significativo.

Tabela 7.5

Regressdo hierdrquica para a predigdo do Burnout

Burnout
Modelos
r? AR? p
1. Job Demands .158 .158 .000
2. Job Demands + Home Demands 221 .063 .000
3. Job Demands + Home Demands + CTF .270 .049 .000
4, Job Demands + Home Demands + CTF + CB .283 .013 .000
5. Job Demands + Home Demands + CTF + CB + Centralidade TF .283 .000 .000

Nota: CTF — Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho; CB — Cultura de Balanco
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Em relacdo a dimensdo cansaco fisico da varidvel burnout, o modelo com maior

poder preditivo é o modelo 5 (Tabela 7.6), o qual contempla todas as varidveis em

estudo, e que explica cerca de 32.2% do cansaco fisico, sendo que todas as varidveis

contribuem de forma significativa (p <.05), a excegao do conflito TF-FT e da centralidade

TF.

Tabela 7.6

Regressdo hierdrquica para a predicdo da dimensdo Cansago Fisico

Cansaco Fisico

Modelos
r AR? o
1. Job Demands 213 213 .000
2. Job Demands + Home Demands 274  .061 .000
3. Job Demands + Home Demands + CTF .287 .013 .000
4. Job Demands + Home Demands + CTF + CB 313 .026 .000
5. Job Demands + Home Demands + CTF + CB + Centralidade TF 322 .009 .000

Nota: CTF — Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho; CB — Cultura de Balanco

No que respeita a dimensdo cansago cognitivo (Tabela 7.7), é igualmente o modelo

5 que contempla todas as variaveis aquele que mais prediz esta dimensao, com um valor

de cerca de 17.4%. Todas as variaveis apresentam um contributo significativo, a excegao

da centralidade TF e da cultura de balanco (p>.05).
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Tabela 7.7

Regressdo hierdrquica para a predigdo da dimensdo Cansago Cognitivo

Cansacgo Cognitivo

Modelos
r AR? p
1. Job Demands .075 .075 .000
2. Job Demands + Home Demands 124 .049 .000
3. Job Demands + Home Demands + CTF .170 .046 .000
4. Job Demands + Home Demands + CTF + CB 174 .004 .000
5. Job Demands + Home Demands + CTF + CB + Centralidade TF 174 .000 .000

Nota: CTF — Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho; CB — Cultura de Balango

Quanto a dimensdo exaustao emocional (Tabela 7.8) é também o modelo 5 aquele
que explica cerca de 18% desta dimensao, sendo a varidvel conflito TF-FT a Unica que

apresenta um contributo estatisticamente significativo (p =.000).

Tabela 7.8

Regressdo hierdrquica para a predigdo da dimensdo Exaustdo Emocional

Exaustdo Emocional

Modelos
r? AR? p
1. Job Demands .038 .038 .006
2. Job Demands + Home Demands .057 .019 .003
3. Job Demands + Home Demands + CTF .168 111 .000
4. Job Demands + Home Demands + CTF + CB .168 .000 .000
5. Job Demands + Home Demands + CTF + CB + Centralidade TF .179 .010 .000

Nota: CTF — Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho; CB — Cultura de Balan¢o
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Por ultimo, realizaram-se 6 modelos para analisar o efeito das varidveis em estudo
sobre a satisfacdao profissional (Tabela 7.9). A varidvel job demands e home demands
(modelo 2) explicam 11.5% da satisfagdo profissional. Ao inserir as varidveis conflito TF-
FT e cultura de balango constatou-se que este valor preditivo aumenta cerca de 22.8%
(R? =.347). Todavia, é o modelo 6, onde se encontram todas as varidveis, aquele que
apresenta uma maior representatividade na explicagdo da satisfacdao profissional, com
um valor de predi¢ao de cerca de 45.2%. Neste modelo, todas as varidveis apresentam
um contributo estatisticamente significativo, a excecdo das variaveis job demands,
conflito TF-FT e da centralidade trabalho-familia (p>.05). Quanto ao burnout e respetivas
dimensdes, apresentam um valor de predicdo de 26.1% sobre a satisfacdo profissional

(8 = -.913; tiug9) = -2.255, p = .012).

Tabela 7.9

Regressdo hierdrquica para a predicdo da Satisfacdo Profissional

Satisfagdo Profissional

Modelos
r? AR? p

1. Job Demands .067 .067 .000
2. Job Demands + Home Demands 115 .048 .000
3. Job Demands + Home Demands + CTF 119 .004 .000
4. Job Demands + Home Demands + CTF + CB 347 228 .000
5. Job Demands + Home Demands + CTF + CB + Centralidade TF .354 .007 .000
6. Job Demands + Home Demands + CTF + CB + Centralidade TF +

.452 .071 .000

Burnout

Nota: CTF — Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho; CB — Cultura de Balanco
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Na figura 7.1 é possivel observar os valores resultantes das regressées, para cada
varidvel individualmente.
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A
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Figura 7.1. Modelo Final
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CAPITULO VIII — DISCUSSAO DOS RESULTADOS, LIMITACOES E ESTUDOS
FUTUROS
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O presente estudo objetivou analisar de que modo as exigéncias do trabalho-casa
(job and home demands), a centralidade trabalho-familia e a cultura de balango
influenciam o conflito trabalho-familia, e quais as consequéncias dessas varidveis no
burnout e na satisfacdo com o trabalho. Foi ainda objetivo deste estudo observar a
existéncia de diferencas nestas varidveis, de acordo com o género. Com base numa
amostra constituida por 130 mulheres e 70 homens, maioritariamente ativos
profissionalmente, podemos constatar que a primeira hipdtese (H1), as exigéncias do
trabalho influenciam o conflito trabalho-familia, se confirma, na medida em que a
variavel job demands apresenta uma correlagdo moderada e positiva com a dimensao
conflito TF. Também os dados da analise de regressdao multipla demonstraram que o
resultado da varidvel job demands é preponderante aquando da emergéncia do conflito
TF. Esta situacdo ndo diverge consonte o género, isto é, homens e mulheres
experienciam e vivenciam, diariamente, varias exigéncias advindas do contexto laboral,
ndo existindo dissemelhancas significativas entre si. Estes dados sdo expectdveis e
correspondem ao descrito na literatura, pelo que podemos afirmar que as exigéncias do
trabalho (job demands) estao diretamente relacionadas com a sadde e o bem-estar dos
individuos e, consequentemente, com o bom funcionamento de qualquer organizacao,
pelo que se constituem como principais preditores para o desenvolvimento de varias
problematicas a nivel pessoal, nomeadamente a emergéncia do conflito entre o trabalho

e a vida pessoal (Guenette & Smith, 2018).

A segunda hipdtese (H2), as exigéncias domésticas influenciam o conflito familia-
trabalho, pode ser confirmada, visto que a variavel home demands correlaciona-se
positivamente com a dimensao conflito FT apresentando um valor preditivo de cerca de
13% desse conflito. E importante realcar, quanto ao género, que os dados atentam que
sdo evidentes desigualdades entre homens e mulheres relativas as exigéncias
domeésticas (home demands), como era expectavel. Esta realidade pode ser explicada
porque ao longo das uUltimas décadas as mulheres tém-se responsabilizado mais pelas
exigéncias domésticas, enquanto aos homens é lhes incumbida a “missdo” de sustentar
financeiramente a familia. De acordo com os resultados alcancados conseguimos
depreender que as mulheres apresentam uma maior dificuldade aquando do equilibrio

entre os multiplos papéis, uma vez que existe uma maior sobrecarga de
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responsabilidades do contexto da casa pertencentes a estas. No entanto, e como revela
a literatura mais recente (Gongalves et al., 2018), apesar desta desigualdade quanto a
partilha das responsabilidades domésticas estar a mudar progressivamente, na medida
em que os homens estdo, a pouco e pouco, a participar mais ativamente no dominio
gue outrora era unicamente desempenhado pelas mulheres - o doméstico - a verdade
€ que o género feminino continua a assumir uma maior responsabilidade e preocupacao
a esse nivel, resultando, consequentemente, em niveis elevados de conflito em relacdo
ao equilibrio entre o dominio laboral e pessoal e a uma consequente sobrecarga entre

o trabalho, a casa e os filhos (Watts, 2009).

A terceira hipétese (H3), a cultura de balanco influencia o conflito trabalho-familia
e familia-trabalho, foi igualmente confirmada. Os dados correlacionais demonstram que
a varidvel cultura de balan¢o apresenta uma associa¢do negativa com a varidvel conflito
TF-FT, enquanto os resultados da analise de regressdo revelam que a cultura de balanco
¢ a variavel com maior poder preditivo sobre o conflito TF. Ou seja, ao contrdrio do que
era esperado, é praticamente inexistente a presenca de uma cultura de balanco no seio
das organizagdes, a qual os inquiridos pertecem, ndo se verificando desigualdades de
género neste ambito. Porém, e apesar dos dados ndo serem animadores, acreditamos
gue s3ao muitas as organizagdes que presentemente tém consciéncia de que o
desenvolvimento de uma sdlida cultura de balango/equilibrio trabalho-familia (CBTF)
assente em politicas de gestdao “amigas da familia”, que visem apoiar os individuos, sdo
altamente benéficas ndo sé para estes individualmente, como para as proéprias
organizagdes, as quais poderdo garantir, assim, o seu crescimento e posterior sucesso

(Blomme et al., 2010; Deery & Jago, 2009).

No que concerne a quarta hipotese (H4), a centralidade trabalho-familia influencia
o conflito trabalho-familia e familia-trabalho, é de evidenciar que esta pode ser
confirmada. Verificdamos que os participantes do nosso estudo sdao mais centrados na
familia, existindo uma correlagdo positiva com a variavel conflito TF-FT, assim como se
verificou o aumento do valor de predicdo da varidvel centralidade TF sobre o conflito FT,
sendo este de 16.2%. Por outras palavras, considerando os dados alcancados e de
acordo com Xie et al. (2017), podemos afirmar que os individuos acreditam que a familia

€ muito mais importante e significativa para as suas vidas, pelo que objetivam priorizar
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as responsabilidades inerentes 8 mesma. E importante mencionar que n3o existem
distingdes de género reveladoras, ou seja, ao contrario do descrito na literatura,

também os homens priorizam mais a familia do que o trabalho.

A quinta hipotese (H5), as varidveis job demands e home demands influenciam o
burnout, pode ser confirmada, dado que a varidvel job demands apresenta uma
correlagdo fraca, mas positiva com a variavel burnout, enquanto a variavel home
demands se correlaciona moderadamente com o burnout. Esta situagao revela que as
exigéncias do contexto da casa sdo mais preeminentes ao surgimento da sindrome de
burnout. Ainda que os dados indiquem ndo existir uma forte correlagdao entre as vardveis
em estudo, e embora as exigéncias domésticas ndo estejam diretamente relacionadas
com a saude dos individuos, Peeters e colaboradores (2005) comprovaram no seu
estudo que tanto as exigéncias do trabalho como as exigéncias domésticas tiveram
efeito direto no surgimento de niveis elevados de burnout, tal como se verificou nos
resultados por nds obtidos. Além destes dados correlacionais, a andlise de regressao
multipla indica que as varidveis job demands e home demands apresentam um valor de
predigao significativo sobre o burnout (22.1%). Os dados ilustram que a nossa amostra
ndo vivencia esta doenca laboral, embora se evidencie que as mulheres apresentam de
forma estatisticamente significativa, niveis mais elevados de butnout, nomeadamente

ao nivel do cansaco fisico e do cansaco cognitivo, relativamente aos homens.

Quanto a sexta hipotese (H6), o conflito trabalho-familia e familia-trabalho
influencia o burnout, e a semelhancga das hipdteses anteriores, pode ser confirmada,
uma vez que o conflito TF-FT apresenta uma correlacdo positiva, significativa e
moderada com o burnout. A insercao da variavel conflito TF-FT, aquando da andlise da
regressao hierdrquica para a predicdo do burnout, apresentou um contributo
estatisticamente significativo, cujo seu valor de predicdo é cerca de 27.0% sobre o
burnout. Estes dados sdo os expectaveis de acordo com a literatura, uma vez que o
conflito TF é promotor de situacGes de stress nos individuos e nos seus
comportamentos, além de gerar consequéncias negativas e prejudiciais para as
organizacdes onde os mesmos se inserem. Neste sentido, podemos explicitar que o
conflito TF-FT estd na origem do burnout, na medida em que ao vivenciar esse conflito,

os individuos encontram-se numa situacdo de esgotamento de recursos, o que
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contribuird para o aumento dos niveis de stress e de exaustdo, sendo o aumento da
exaustdao emocional o sintoma mais eloquente desta sindrome (Bianchi et al., 2018).
N3do obstante, se os individuos experienciarem um equilibrio entre as exigéncias e os
recursos sociais e familiares irdo conseguir responder adequadamente a cada papel,
observando-se, por conseguinte, um menor conflito entre cada um deles, assim como

menores niveis de burnout.

Apds uma analise dos resultados obtidos, é exequivel confirmar a sétima hipdtese
(H7), as variaveis job demands e home demands influenciam a satisfagao profissional,
dado que a satisfacdo profissional se correlaciona de forma negativa com as varidveis
job demands e home demands. Esta situacdo revela que conforme as exigéncias
advindas do contexto de trabalho e do contexto doméstico (job demands e home
demands) aumentam, a satisfacdo com o trabalho diminui. No entanto, os dados
alcancados com a andlise de regressdo apontam que o efeito das varidveis job demands
e home demands sobre a satisfacdo com o trabalho é baixo. Ndo se verificaram

desigualdades relativamente ao género no que concerne a satisfacdo profissional.

Sobre a oitava hipétese (H8), o conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia
a satisfacdo profissional, é possivel afirmar que a mesma se confirma. Os dados ilustram
gue a varidvel conflito TF-FT apresenta uma correlacdo negativa com a varidvel
satisfacdo profissional, existindo uma influéncia significativa do conflito TF-FT sobre a
satisfacido com o trabalho, dado que o valor preditivo da primeira variavel é
representativo na explicacdo da segunda. Esta realidade demonstra que os participantes
do nosso estudo experienciam situacdes de conflito TF-FT e, como tal, ndo se sentem
satisfeitos e realizados com o seu trabalho. Podemos, portanto, comprovar que a
satisfacdo com o trabalho é a varidvel que mais se relaciona com o conflito TF-FT, visto
gue é fortemente influenciada pela conciliacdo entre as responsabilidades laborais e as
responsabilidades domésticas/familiares, sendo estas centrais na vida de qualquer
individuo (March & Simon, 1958). Neste sentido, e com base nos resultados obtidos,
confirmou-se o expectavel, isto é, a existéncia de uma relacdo negativa entre as duas
variaveis - o conflito TF-FT e a satisfacdo profissional - em que a segunda diminui com o

aumento da primeira.
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A nona, e ultima, hipdtese (H9), o burnout influencia a satisfacdo profissional, a
semelhanc¢a das hipdteses anteriores também se confirmou, dado que existe uma
correlagdo negativa entre ambas as varidveis, ou seja, quanto mais burnout, menor a
satisfacdo. Esta situacdo é, de facto, visivel aquando da interpretacao dos dados da
analise de regressdo que nos indicam que o valor de predicdo do burnout sobre a
satisfacdo profissional é estatisticamente significativo, ja que o burnout influencia a
satisfacdo profissional, sendo essa influéncia de 26.1%. Como podemos compreender,
ao longo de todo este trabalho, o burnout é considerado uma doenca psicossocial de
desgaste psicoldgico resultante de um aumento da exposicdo ao stress no local de
trabalho, sobretudo quando existem situacdes de conflito, poucas recompensas
emocionais e pouco reconhecimento e valorizacao a nivel pessoal (Etzion & Pines, 1986;
Queirds, 2005). Logo, os dados indicam-nos uma situacao prevista, na medida em que
0s nossos inquiridos, sobretudo as mulheres, afirmam que se sentem cansadas
fisicamente, sendo este cansagco uma das consequéncias decorrentes da sindrome de
burnout que prejudica a saude e, consequentemente, o bem-estar e a qualidade de vida,
além de contribuir para que as mesmas se sintam insatisfeitas com o seu trabalho.
Assim, é percetivel que o ambiente de trabalho das organizac¢des seja um fator que
influencia diretamente a salde fisica e mental dos individuos, conduzindo a graves
repercussdes nao s6 sociais, como pessoais, pelo que é desejavel que as organizacoes
sejam capazes de proporcionar praticas de reconhecimento e valorizagao pessoal, assim
como de responsabilidade social interna, com o propésito de diminuir o impacto
resultante dos processos de trabalho ao nivel da salde fisica e mental dos individuos

(Brito, Junior, & Ribas, 2009).

E de suma importancia ressaltar que o nosso estudo padeceu de algumas limitacdes,
por um lado, em relagdo ao tamanho da amostra e, por outro lado, em relacdo a
diferenca do numero de participantes do género feminino e masculino que a
constituem. Diferenca esta que ndo nos permitiu obter resultados mais amplos e
equitativos. Dado estas limitacdes, em estudos futuros seria pertinente expandir este
estudo de vdrias maneiras, especialmente através de estudos cross-cultural que
permitirdo compreender melhor qual o impacto das caracteristicas culturais nos papéis

de género, na conceitualizacdo de familia, na centralidade de ambos os dominios, de
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modo a que se consiga comparar, por exemplo, culturas feministas vs culturas
masculinas e/ou culturas coletivistas vs culturas individualistas (Hofstede, 2001). Outra
area de interesse para estudos e investigacbes futuras seria compreender
meticulosamente o lado organizacional, ou seja, analisar as estratégias e as politicas
“amigas da familia” que sdo adotadas pelas organiza¢des - ou ndo - com o objetivo de
permitirem a conciliagdo dos multiplos papéis desempenhados pelos individuos, e
compreender como é que estas podem amenizar o conflito TF-FT. Sé assim se podera
perceber quais sdo os verdadeiros beneficios, a médio e a longo prazo, da adocdo das
mesmas, ndo sO para as préprias organizacdes, como para os individuos que delas

usufruem.
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PARTE Ill - CONCLUSOES FINAIS
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Nos ultimos 30 anos, embora se tivesse assistido a um desenvolvimento e a uma
redifinicdo do conceito de conciliagdo trabalho-familia, a verdade é que estes
desenvolvimentos ainda ndo encontraram reflexo pratico, generalizado e consensual no
mundo laboral e, mais concretamente, na nossa sociedade atual. Durante este processo
de evolucdo constante, a ideia inicial de que o trabalho tinha um efeito negativo na
esfera familiar, deu lugar a novos modelos que pespetivam ambos os papéis (familiar e
profissional) como “aliados” e ndo como “opostos”, salientando o potencial das
sinergias positivas existentes entre ambos (Cunha, 2018). Para esta autora, o futuro de
uma melhor e mais sélida conciliagdo de multiplos papéis centra-se na necessidade de
“deslocar” os conhecimentos académicos para a sociedade, introduzindo uma
perspetiva integrada do trabalho e da familia como partes completamente integradas

da vida de qualquer individuo.

Contudo, a problematica desta conciliacdo de papéis assume-se como um assunto
deveras pertinente e atual nas sociedades e na gestdo de recursos humanos das
organizacdes. No presente, e de um modo geral, cada um de nds esta ciente da
existéncia de um conflito entre a dimensao laboral e pessoal, especialmente no que diz
respeito a esfera familiar. Esta é uma realidade que conduz a que tanto homens como
mulheres tenham de conciliar a vida pessoal com a vida profissional, em simultaneo,
gerindo da melhor maneira possivel as varias exigéncias e responsabilidades inerentes
a realizacdo de cada papel. Esta nova situacdo é considerada central aquando da
atribuicao de fungdes, gestdao de expectativas e gestdo de carreiras dos individuos nas
empresas onde estdo inseridos (Leite & Chambel, 2018). Tal como estes autores,
também consideramos que as organizacbes devem centrar a sua atencdo nesta
problematica e promover - na relacdo entre a empresa e o colaborador - praticas de
suporte que proporcionem o devido equilibrio trabalho-familia, nunca esquecendo que
essa conciliacdo ndo pode ser entendida como um problema de solugdo Unica e
universal. Isto ¢, o0 modo como cada individuo procura esse equilibrio ndo difere
somente de individuo para individuo, podendo diferir para o mesmo individuo
consoante os varios ciclos da sua vida, pelo que a organizag¢ao nao pode estabelecer um
modelo Unico de conciliagdo/equilibrio. Torna-se, assim, imprescindivel pensar nestas

estratégias a luz da realidade de cada organizacdo empresarial e das necessidades
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individuais dos seus colaboradores, as quais possibilitam uma vivéncia mais equilibrada

da vida laboral e, por conseguinte, uma melhoria da produtividade.

Para Castanheira (2018), os estudos sobre a conciliagdo de multiplos papéis tém
demonstrado que ndo é suficiente que as organizacdes disponibilizem um conjunto
alargado de politicas “amigas da familia”, as quais se traduzem em praticas de
flexibilizagdo de hordrios ou do local de trabalho (e.g., horario flexivel, horario
comprimido, teletrabalho, e licengas de apoio a familia), que visam ser de extrema
importancia para o bem-estar e salde dos colaboradores, assim como para o aumento
da produtividade e do comprometimento organizacional. Segundo a autora
supramencionada, é necessario que essas acdes sejam devidamente acompanhadas de
um correto posicionamento da organizacdo em relacdo a definicdo quer de normas,
quer de valores quanto a gestdo da interacdo trabalho-familia, uma vez que estas
politicas, por si s6, tém sido insuficientes de acordo com as taxas da sua utilizagdo que
revelam ser muito baixas. E neste paradigma entre a oportunidade e a utilizagdo real
das politicas “amigas da familia” que o papel dos lideres/gestores assume uma
importancia vital, na medida em que estes tém o dever didrio de reafirmarem os valores
e as normas que regem a cultura organizacional. Neste sentido, é necessdrio que os
gestores/lideres déem “sinais” de que apoiam a utilizacdo das praticas de conciliagdo
trabalho-familia, de modo a que os colaboradores compreendam que ndo serdao
prejudicados, a médio ou longo prazo, nas suas carreiras aquando do usufruto das
mesmas. A implementacdao bem-sucedida destas medidas pode conduzir a uma
vantagem competitiva de uma organizacdo na luta pelo talento de capital humano,
assim como pode conduzir a uma ligacdo emocional com a organizacdao que motiva ainda
mais os individuos, podendo ainda proporcionar o aumento da sua produtividade

(Castanheira, 2018).

Todavia, em Portugal, apesar da legislacdo laboral prever situacdes que incentivem
a esta conciliacdo de papéis e de existirem algumas organizacdes que proporcionam
essas estratégias, a verdade é que nem todos os colaboradores desfrutam desses
beneficios. Sdo varias as “barreiras” e os “obsticulos” que impedem que os
coloboradores utilizem, com frequéncia, essas medidas, a saber: (1) pouco ou nenhum

conhecimento sobre a legislacdo vigente e os direitos salvaguardados e disponiveis; (2)
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auséncia de conhecimento sobre eventuais medidas proporcionadas pela organizacao,
e (3) atitudes e emogdes negativas de resisténcia face a utilizagdo dessas estratégias de
conciliacdo por inseguranca pessoal, medo de repercurssdes (informais) por parte dos
superiores hierarquicos e/ou colegas de trabalho, e medo de perda de oportunidade ao
nivel da progressao de carreira ou da perda do prdprio posto de trabalho (Castanheira,
2018). Esta lideranga ndo é exclusiva somente dos gestores e das suas respetivas
organizacdes, mas sim de muitos outros agentes: colaboradores, sindicatos, érgaos
publicos, legisladores e reguladores e, até mesmo, das prdoprias familias. Neste sentido,
o futuro de “amanh3d” pode ser constituido por ambas as partes (empregadores e
colaboradores), o qual deve assentar na certeza comum de que a nossa sociedade
beneficia de uma mudanca de abordagem ao fendmeno da conciliagdo da familia e do
trabalho. Acredita-se que os empregadores que comecaram cedo, por um lado, a
implementar medidas de conciliacdo entre a familia e o trabalho e, por outro lado, a
desenvolver uma cultura de balanco e de apoio a familia dos seus colaboradores, estdo
a construir, gradualmente, uma forte vantagem competitiva sustentavel no mercado

(Poelmans & Sahibzada, 2004).

Em sintese, caberd as organizacbes e aos seus gestores de recursos humanos
construir, desenvolver e implementar um contexto e um clima de trabalho que
proporcione aos seus colaboradores um equilibrio profissional e pessoal, contribuindo
assim para um maior bem-estar, uma maior satisfacdo e, consequentemente, uma
maior produtividade. As organiza¢des dependem das pessoas, pelo que estas devem ser

consideradas como o recurso mais valioso de qualquer que seja a organizacao.
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OBJETIVO

Este questiondrio integra-se num projeto de investigacdo que tem como objetivo, por um lado,
analisar de que modo as exigéncias do trabalho-casa, a centralidade da familia-trabalho e a
cultura de balango influenciam o conflito trabalho-familia e, por outro lado, quais as
consequéncias dessas varidveis no burnout e na satisfagdo com o trabalho, de acordo com o

género, em colaboradores do setor publico e privado.

O questiondrio é andnimo e confidencial. Ndao ha respostas certas ou erradas, apenas nos

interessa a sua opinido. Estimamos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacao.
Obrigada pela sua colaboracgao!

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

com cada um dos aspetos do seu trabalho.

A resposta a cada uma das questdes é feita através de uma escala de intervalos que tem a

seguinte configuracao:

Extremamente Insatisfeito 12 34 5 6 7 Extremamente Satisfeito

Assinale com um circulo o nimero que melhor corresponder a sua escolha.

1. Em relagdo as suas perspectivas de promoc¢do, diria que esta:

Extremamente Extremamente

2. Em relagdo a organizacdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que esta:

Extremamente Extremamente

3. Em relacdo a colaboracdo e clima de relacdo com os seus colegas de trabalho, diria que esta:
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Extremamente Extremamente

4. Em relagao a remuneracdo que recebe, diria que esta:

Extremamente Extremamente

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

Extremamente Extremamente

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

Extremamente Extremamente

7. Em relacdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria que esta:

Extremamente Extremamente

8. Tudo somado, e considerando todos os aspectos do seu trabalho e da sua vida nesta

Instituicdo, diria que esta:

Extremamente Extremamente
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) . [= w =
B. Pararesponder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda E 'g N § ou
S " 9 kE 3 2 a E
a afirmacdo usando a escala decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 § § - § o § s
9 & 2 5 & & §=&
(concordo totalmente). & S g © g °F
Q 2] o
g ° 8
1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar. 1 2 3 4 5 6 7
2. O tempo que ocupo com o meu emprego dificulta o cumprimento das minhas 1 5 3 4 & 6 .
responsabilidades familiares.
3. Algumas das tarefas que gostaria de realizar em casa ndo aparecem feitas devido as 1 2 3 4 5 6 7
minhas exigéncias profissionais.
4. 0 meu emprego ndo permite auséncias por motivos familiares. 1 2 3 4 5 6 7
5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que fazer alteragGes nas 1 2 3 4 5 6 7
atividades familiares.
6. As minhas obrigacdes familiares interferem com as atividades do meu emprego. 1 2 3 4 5 6 7
7. Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa. 1 2 3 4 5 6 7
8. Algumas das tarefas que quero realizar no emprego n3do aparecem feitas devido as q > IR . BE 6 .
obrigacGes familiares.
9. A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,
nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas didrias e nas horas 1 2 3 4 5 6 7
extraordindrias.
10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional. 1 2 3 4 5 6 7
C. Indique a sua concordéncia com toda a afirmag&o usando a escala decrescente | 8 = | % | 8 = g 2 é =
4 4 L o wi
o 2|2 0o e S S =
de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). 2 28] 3 = 2 % 2 Z
& 5| 5| o s o) I} S o
= o = 5] =
8 8
1. Tem de trabalhar com rapidez? 1 2 3 4 5 6 7
2. Tem demasiado trabalho para fazer? 1 2 3 4 5 6 7
3. Tem que trabalhar muito mais para terminar uma tarefa? 1 2 3 4 5 6 7
4. Trabalha sobre pressdo de tempo para cumprir prazos? 1 2 3 4 5 6 7
5. Tem que ser rdpido no seu trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
6. Consegue fazer facilmente o seu trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
7. Sente que estd a ficar para trds nas suas tarefas? 1 2 3 4 5 6 7
8. Considera que ndo tem trabalho suficiente para fazer? 1 2 3 4 5 6 7
9. Tem problemas com o seu local de trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
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10. Tem problemas em trabalhar sobre pressao? 4 6 7
11. Preferiria trabalhar num local mais calmo? 4 6 7
12. O seu trabalho requer muita concentragdo? 4 6 7
13. As suas tarefas exigem muita precisdo? 4 6 7
14. Tem que estar concentrado em muitas tarefas simultaneamente? 4 6 7
15. O seu trabalho exige pensar continuamente? 4 6 7
16. Tem que estar continuamente concentrado no trabalho que faz? 4 6 7
17. Tem que se lembrar de muitas coisas no seu trabalho? 4 6 7
18. O seu trabalho exige um grande cuidado e atenc¢do? 4 6 7
19. O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais? 4 6 7
20. No seu trabalho é confrontado com acontecimentos que o afetam
4 6 7
pessoalmente?
21. No seu trabalho, os outros solicitam-no com muita frequéncia? 4 6 7
22. Sente-se pessoalmente atacado ou ameagado no seu trabalho? 4 6 7
23. No seu local de trabalho tem que trabalhar diretamente com pessoas
4 6 7
complicadas?
24. No seu trabalho tem que ter capacidade para persuadir as pessoas? 4 6 7
25. O seu trabalho deixa-o em situagdes emocionalmente perturbadoras? 4 6 7
= E
. A . . ~ E E w ﬁ w
D. Indique a sua concordancia com toda a afirmagdo usando a escala 2 2 8 Z 8 2 § z
°© =2 § & § g 83
decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). § é a & g e =
g § - = ° g °F
2 & 8
b o
1. Considera que esta muito ocupado em casa? 1 2 3 4 5 6 7
2. Considera que tem que fazer rapidamente muitas tarefas em casa?
1 2 3 4 5 6 7
3. Considera que tem que fazer demasiadas tarefas em casa (cuidar da casa
e dar assisténcia a familia)? 1 2 3 4 5 6 7
4 . . . ?
4. Efrequente ter de lidar com problemas emocionais em casa? 1 2 3 4 5 6 7
5. Com que frequéncia no seu trabalho doméstico é confrontado com
1 2 3 4 5 6 7

situagGes que o afetam emocionalmente?
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6. Com que frequéncia fica frustrado com coisas relativas a sua vida

doméstica? 2 3 4 5 6 7
7. Considera que deve planear e organizar um conjunto vasto de tarefas
domésticas? 2 3 4 5 6 7
8. Tem que se lembrar de muitas coisas no que diz respeito a sua vida
doméstica? 2 3 4 5 6 7
9. Tem que realizar simultaneamente muitas tarefas em casa?
2 3 4 5 6 7
10. Tem que planear cuidadosamente todas as tarefas domésticas? 2 3 4 5 6 7
E. Leia cada afirmacio e selecione a sua resposta numa escala crescente g & g £ 8 = 8 8 3 E
x ¥ 3 e <
o g o < o i [e] O < o E
de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente): 22 82 8 3 2 z2 22
o o o @ 0o E o o @ (3]
1. A empresa/organizagdo valoriza medidas que promovem o equilibrio
entre trabalho e vida dos trabalhadores. 1 2 3 4 5 6 7
2. A empresa/organizacdo ajuda os funcionarios a equilibrar a sua vida
profissional e privada. 1 2 3 4 5 6 7
3. A gestdo da empresa/organizacdo é um bom exemplo de equilibrio
entre trabalho e vida pessoal. 1 2 3 4 5 6 7
4. Os gestores estdo treinados para promover o equilibrio entre o
trabalho e vida dos funcionarios. 1 2 3 4 5 6 7
5. Os funcionarios sdo informados sobre programas que promovem o ‘ 5 3 4 5 6 7
equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
F. Leia cada afirmacdo e selecione a sua resposta numa escala crescente g E ge 3 £ § é E g £
= 3 3 w < <
o2 ofg o = o ok g =
de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente): 2% 3% g8 £ 2 332 z=
=) =] o o o
o 0o o z ] So
1. Na minha opinido os objetivos de vida pessoal de um individuo devem ser mais
1 2 3 4 5 6 7
orientados para o trabalho do que para a familia.
2. Na minha vida a maior satisfagdo vem do trabalho e ndo da familia. 1 2 3 4 5 6 7
3. As coisas mais importantes que me acontecem envolvem mais o trabalho do
1 2 3 4 5 6 7
que a familia.
4. Navida, o trabalho deve ser considerado bem mais importante do que a familia. 1 2 3 4 5 6 7
5. Em geral, considero que o trabalho é bem mais importante para a vida do que
1 2 3 4 5 6 7

a familia.
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G. As seguintes afirmacgBes referem-se a sentimentos experienciados em relagdo a sua atividade

profissional. Por favor indique com que frequéncia, nos ultimos 30 dias de trabalho, sentiu cada um dos

seguintes sentimentos. Para responder, indique o grau em que cada afirmacgéao se aplica ou ndo a si, de

acordo com a seguinte escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente):

. Sinto-me cansado(a).

. De manh3, nao tenho energia para ir trabalhar.
. Sinto-me fisicamente esgotado(a).

. Sinto que ndo aguento mais.

. Sinto que as minhas baterias estdo gastas.

. Sinto-me esgotado(a).

7. A minha capacidade de raciocinio é lenta.

8.
9.

Tenho dificuldade em concentrar-me.

Sinto-me incapaz de pensar com clareza.

10. Sinto que ndo consigo concentrar-me.

11. Tenho dificuldade em pensar sobre coisas complexas.

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

e clientes.

13. Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos colegas de trabalho e clientes.

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

clientes.

DISCORDO
TOTALMENTE

DISCORDO
BASTANTE

DISCORDO

W W W W W W w w w ww

w

w

INDIFERENTE

LT - NN - N NEE - A - R - B - B R - B -

H

H

CONCORDO

v 1 1 1 L1 L1 L1 L1 L1 »B1n n

()]

()]

CONCORDO
BASTANTE

o o 6o o o o o o o o o

=)

=)

CONCORDO
TOTALMENTE
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Dados Biograficos

Estado Civil

Idade:
Género Ne Filhos:
Feminino Idade dos Filhos:
Masculino

Solteiro

Divorciado

Casado/Unido de Facto

Habilitacdes Literarias

Ensino Primario

Ensino Basico

Atividade Profissional:

Vinculo contratual

Contrato ¢/ Termo

Contrato s/ Termo

Ensino Secundario

Tempo na empresa: (anos)

Trabalhador Independente

Licenciatura

N2 Empregos:

Outro

Mestrado Instituicao
P&s-Graduagdo Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A sua chefia é flexivel com os horarios? Sim Nao
Tem isengdo de horario? Sim Nao
Exerce um cargo de chefia? Sim Nao

Dados sobre o cdnjuge (se casado ou unido de facto)

Habilitacdes Literarias

Ensino Primario

Ensino Basico

Atividade Profissional

Vinculo contratual

Contrato ¢/ Termo

Contrato s/ Termo

Ensino Secundario

Tempo na empresa:

Trabalhador Independente

Licenciatura

N2 Empregos:

Outro

Mestrado Instituicao
Pés-Graduacdo Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A chefia do seu conjuge é flexivel com os horarios? Sim Nao
O seu cOnjuge tem isengdo de horario? Sim Nao
O seu cOnjuge exerce um cargo de chefia? Sim Nao
Dados sobre o Agregado Familiar
1. N2 pessoas do agregado familiar:
2. Tem a cargo pessoas com necessidades especiais? Sim Nao
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Dados sobre a Ocupagao do Tempo

T
Tempo real empg q.ue
desejaria
1. Quantas horas por dia ocupa na sua esfera profissional?
2. Costuma levar trabalho para casa? SIM NAO

2.1. Se sim, quantas horas ocupa com esse trabalho?

3. Quantas horas por dia ocupa na sua esfera pessoal:

Horas/dia

a) Cuidar dos filhos

b) Conjuge

c) Familiares a cargo (ex: pais, avos)

d) Amigos (saidas, convivio)

e) Tarefas domésticas

f) Lazer (hobbies, descansar)

4. Qual o grau de dificuldade em arranjar tempo para as atividades (de lazer) que gosta?

Nada dificil

Pouco dificil

Indiferente

Dificil

Muito dificil

Extremamente

dificil

OBRIGADO PELA SUA PARTICIPAGAO!
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O efeito das exigéncias profissionais e domésticas e do conflito trabalho-familia no

burnout e na satisfacdo profissional®

Resumo

A interface trabalho-familia é um tema que levanta inumeros desafios, pelo que este
estudo tem como objetivos: 1) observar o efeito das exigéncias profissionais e
domeésticas no conflito trabalho-familia; 2) quais as consequéncias dessas varidveis no
burnout e na satisfacdo com o trabalho; e 3) observar se existem diferencas de género
nestas variaveis. Com uma amostra de 200 participantes, os resultados mostram que as
exigéncias profissionais e domésticas sao preditoras do conflito trabalho-familia e que
estas variaveis influenciam o burnout e contribuem negativamente para a satisfacao
profissional. Foram observadas diferencas de género nas varidveis exigéncias
domésticas e burnout. E fundamental que as organizacdes adotem praticas amigas da
familia, procurando diminuir o burnout e incrementar a satisfacao profissional dos seus

colaboradores.

Palavras-Chave: exigéncias profissionais e domésticas; conflito trabalho-familia e

familia-trabalho; burnout; satisfacdo profissional

! Sebastido, C., Sousa, C., & Gongalves, G. (2019). O efeito das exigéncias profissionais e domésticas e do
conflito trabalho-familia no burnout e na satisfacdao profissional. Revista Psicologia: Teoria e Pesquisa
(submitted).
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The effect of job and home demands and work-family conflict on burnout and job

satisfaction

Abstract

The work-family interface is a subject that raises numerous challenges, so this study
aims to: 1) observe the effect of job and home demands on the work-family conflict; 2)
what are the consequences of these variables on burnout and job satisfaction; and 3)
observe if there are gender differences in these variables. With a sample of 200
participants, the results show that job and home demands are predictors of work-family
conflict and that these variables influence burnout and contribute negatively to job
satisfaction. Gender differences were observed in the variables home demands and
burnout. It is essential that organizations adopt family-friendly practices, seeking to

reduce burnout and increase the professional satisfaction of their employees.

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

satisfaction
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1. Introdugao

Nas ultimas décadas, a presenca generalizada das mulheres no campo laboral tem
apresentado consequéncias diretas na vida pessoal e familiar, rompendo, de modo
parcial, com o modelo de complementaridade entre homens e mulheres. Este modelo
assentava na distincdo de tarefas entre os dois sexos, segundo o qual o trabalho
remunerado era da responsabilidade do homem, enquanto o trabalho ndo remunerado,
ou seja, o trabalho direcionado para a vida doméstica, era Unica e exclusivamente da
responsabilidade da mulher (Matias, Andrade, & Fontaine, 2011). Esta situacdo criou
desafios e dilemas para os individuos, bem como para as suas familias, na medida em
gue contribuiu para a introducdo de vdrias alteracdes nos papéis de género, ndo sé no
dominio laboral, como no familiar (Wall, 2005). Tanto homens como mulheres deparam-
se atualmente com varias exigéncias que advém quer do dominio do trabalho quer do
dominio de casa. No entanto, os individuos despendem de mais horas do seu dia-a-dia
em prol das exigéncias organizacionais, dedicando-se menos a sua vida pessoal, sendo
esta uma situacdo que requer das organizacGes a implementacao de praticas “amigas
da familia”, as quais visem equilibrar estas duas dimensdes que integram a vida de
qualquer ser humano. Todavia, se as organizacdes ndo conseguirem proporcionar aos
seus colaboradores estas praticas, essa situacdo podera ter como consequéncias a
emergéncia do conflito trabalho-familia e familia-trabalho (CTF-FT). Alguns estudos
(e.g., Matias et al. 2011) salientam que as dificuldades sentidas na articulacdo e
conciliacdo de multiplos papéis coloca alguns obstaculos ao bom equilibrio entre os dois
dominios da vida contemporanea para ambos os géneros, visto que a escolha entre um

dominio em prol do outro pode gerar consequéncias negativas para a saude e o bem-

145




estar dos individuos, nomeadamente o desenvolvimento de riscos psicossociais, como
seja o burnout, e o decréscimo da satisfacdo com o trabalho. Neste sentido, o interesse
pelo estudo da interacdo trabalho-familia e familia-trabalho é justificado pelas pressdes
decorrentes, e cada vez mais constantes, para os individuos ou pelos potenciais
prejuizos as familias e organizac6es onde os mesmos estdo inseridos. De acordo com
esta linha de analise e dada a pertinéncia deste tema, este estudo objetiva: (1) analisar
de que modo as exigéncias do trabalho-casa influenciam o conflito trabalho-familia, (2)
quais as consequéncias dessas varidveis no burnout e na satisfacdo com o trabalho, e (3)

observar a existéncia de diferencas nestas varidveis de acordo com o género.

2. Exigéncias profissionais e exigéncias domésticas

As exigéncias profissionais sdo aspetos que tém consequéncias negativas para os
colaboradores, uma vez que estes sao “obrigados” a despender mais esforgo, para além
do habitual, para conseguirem alcancgar os objetivos organizacionais (Jones & Fletcher,
1996). Sem esse esforco adicional (e.g., horas extras) os individuos dificilmente
conseguirao cumprir adequadamente as tarefas préprias da sua funcao. As exigéncias
do trabalho estdo, deste modo, diretamente relacionadas com a saude e o bem-estar
dos individuos e, consequentemente, com o bom funcionamento da organizacao, isto é,
constituem-se fortes preditores do surgimento de vérias problematicas a nivel pessoal
e organizacional. A nivel pessoal podem contribuir para: (1) a emergéncia do conflito
entre o trabalho e a vida pessoal; (2) niveis elevados de burnout e; (3) varios estados
depressivos, enquanto que a nivel organizacional podem: (1) conduzir a intencdo de
turnover; (2) absentismo; (3) a um menor comprometimento com a organizagdo e,

ainda; (4) a um maior grau de rotatividade (Guenette & Smith, 2018). Ao contrario das
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exigéncias profissionais, a literatura sobre a influéncia das exigéncias domésticas é
escassa, pelo menos do que é do nosso conhecimento, embora Peeters, Montgomery,
Bakker e Schaufeli (2005) tenham realizado um estudo que objetivou avaliar o impacto
dessas exigéncias na vida dos individuos. Segundo esse estudo, as exigéncias domésticas
podem ser operacionalizadas em trés dimensdes: (1) exigéncias domésticas
quantitativas (quantidade de atividades e/ou tarefas que os individuos tém de realizar
em casa), (2) exigéncias domésticas emocionais (frequéncia com que as
responsabilidades e os deveres domésticos interferem com a vida pessoal dos
individuos, deixando-os emocionalmente mais fragilizados) e (3) exigéncias domésticas
mentais (capacidade cognitiva dos individuos relativamente ao planeamento,
coordenacdo e organizacao das vdrias tarefas domésticas que ocorrem em simultaneo)

(Peeters et al., 2005).

Como indica Sheikh, Ashiq, Mehar, Hasan e Khalid (2018), gerir e orientar
concomitantemente as exigéncias domésticas com as exigéncias e responsabilidades do
trabalho é uma missdo muito complicada, principalmente para as mulheres. Ao longo
das décadas, as mulheres tém estado mais propensas a responsabilizarem-se pelas
exigéncias domésticas e pelos cuidados adequados aos filhos, enquanto que aos homens
Ihes tem sido incumbida a “responsabilidade” de sustentar financeiramente o agregado
familiar (Sheik et al., 2018). Segundo Gongalves, Sousa, Santos, Silva e Korabik (2018),
os constantes e incessantes desafios que sdo colocados as mulheres diariamente
aquando da conciliacdo de varios papéis aumentaram consideravelmente, visto que as
mulheres sdo responsdveis pela maioria das tarefas familiares e domésticas. Sagnier e

Morell (2019) comprovaram que as mulheres ativas no mercado de trabalho
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apresentam sérias dificuldades de conciliacdo entre a sua vida pessoal e profissional.
Segundo os dados apurados, as mulheres destinam a maior parte do tempo, quando
estdo em casa, a realizar atividades domésticas (trabalho ndo pago), sendo que esta
situacdo se mantém praticamente igual quer a mulher esteja ativa no mercado de
trabalho (57% em média), quer ndo tenha trabalho pago (em média 52%). Em média, a
mulher executa 74% das tarefas domésticas, enquanto o seu parceiro concretiza, em
média, 23% dessas tarefas (Sagnier & Morell, 2019). Contudo, embora se comece a
verificar uma mudanga de mentalidades positiva e se assista, progressivamente, a uma
verdadeira distribuicdo equitativa das varias atividades domésticas, a verdade é que sao
as mulheres que continuam a assumir uma maior responsabilidade e preocupacgao a esse
nivel, o que resulta numa dificil conciliacdo de multiplos papéis (mae, esposa e dona de

casa) (Watts, 2009).

3. Conflito trabalho-familia versus conflito familia-trabalho

O desempenho dos papéis profissional e pessoal/familiar apresenta varias
consequéncias positivas e negativas para os individuos e para as suas familias, existindo
uma série de influéncias nos dois sentidos, isto é, do trabalho para a familia, bem como
da familia para o trabalho, dando origem a emergéncia do conflito trabalho-familia e
familia-trabalho (CTF-FT) (Chambel & Ribeiro, 2014). Este conflito corresponde a
interacdo que ocorre entre estas duas esferas, na medida em que as pressdes
resultantes de cada uma delas sdo reciprocamente incompativeis (Greenhaus & Beutell,
1985). Para as organizacdes, o conflito entre estas duas dimensdes assume uma elevada
importancia, visto que, por um lado, o equilibrio entre o trabalho e a familia prejudica o

bem-estar, as atitudes e os comportamentos dos individuos e, por outro lado, esta
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dependente das vdrias e distintas caracteristicas do clima organizacional. O conflito TF
estd diretamente relacionado com varios aspetos, particularmente com o decréscimo
da satisfacdo com o trabalho (e.g., Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Viera, Matias,
Lopez, & Matos, 2018), com o comprometimento organizacional (e.g., Aryee, Srinivas, &
Tan, 2005), com a intencdo de turnover (e.g., Grandey & Cropanzano, 1999), com o
burnout (e.g., Fang, 2017; Smith, Hughes, Deloy, & Dyal, 2018), com o absentismo
(Kirchmeyer & Cohen, 1999) e, ainda, com o stress resultante do préprio contexto de

trabalho, como indica Buonocore e Russo (2013).

Para Chinchilla e Moragas (2009) encontrar a devida harmonia entre as exigéncias dos
trés dominios - organizacdo, familia e sociedade - é essencial para a vida de qualquer
individuo, pois sé se podem desenvolver organizacdes, familias e sociedades produtivas
e mais saudaveis a partir de uma integracdo devidamente equilibrada. Face ao

anteriormente exposto, delinearam-se as seguintes hipéteses de investigacao:

H1: As exigéncias profissionais influenciam o conflito trabalho-familia.

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

4. Sindrome de Burnout

Segundo Freudenberger (1974) a sindrome de burnout é um estado mental negativo
resultante da atividade laboral, mas dependente das caracteristicas pessoais. Para este
investigador, esta doenca laboral ocorre, por norma, apds um ano de trabalho e
caracteriza-se por uma perda progressiva de emocées, da motivacdo e do empenho
profissional, decorrente de varias e distintas formas somaticas, mais concretamente ao

nivel fisico (e.g., cansaco, constantes dores de cabeca, problemas gastrointestinais,
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privacdo do sono, falta de ar, entre outros) e comportamental (e.g., raiva, irritabilidade
e frustracdo). Mais tarde, em 1976, a psicologa social Cristina Maslach, que se dedicava
ao estudo das emocbes em contexto de trabalho, constatou que existia uma relacado
direta entre as emocgbes e os comportamentos que os individuos desenvolviam no
ambiente de trabalho, particularmente nas profissdes que exigiam uma relacdo mais

proxima e duradora entre o profissional e quem necessitava dos seus servigos.

Inspirados no trabalho de Maslach e Jackson (1981), Shirom e Melamed (2006)
apresentaram uma nova concetualizacdo de burnout denominada Medida de Esforgo
Shirom-Melamed (SMBM). Teoricamente, o SMBM foi baseado na teoria da
Conservacdo de Recursos (Conservation of Resources — COR) de Hobfoll (1989, 1998).
De acordo com a esta teoria (Hobfoll, 1989, 1998), o stress no trabalho ocorre quando
individuos se sentem ameacados em relacdo a perda de recursos, quando os perdem ou
guando ndo os conseguem recuperar. Segundo estes autores o burnout é um estado
afetivo caracterizado por um sentimento de esgotamento fisico, emocional e de
energias cognitivas (Shirom & Melamed, 2006). E uma consequéncia da exposicdo
prolongada ao stress cronico, manifestando-se pelo esgotamento gradual ao longo do
tempo de recursos energéticos intrinsecos dos individuos, levando a sentimentos de
exaustdo emocional, cansaco fisico e cansaco cognitivo. O burnout representa,
portanto, uma combinacdo de fadiga fisica, exaustdo emocional e cansago cognitivo,
trés fatores estreitamente interrelacionados (Hobfoll & Shirom, 2000) que podem ser
representados por um Unico score de burnout. A fadiga fisica refere-se a sentimentos de
cansaco e baixos niveis de energia na realizacdo de tarefas didrias no trabalho. A

exaustdo emocional ocorre quando os individuos se sentem sem forgas para mostrar
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empatia a clientes ou colegas de trabalho e sem a energia necessaria para investir em
relacionamentos com outras pessoas no trabalho. O cansaco cognitivo corresponde a
uma reduzida agilidade mental e capacidade de pensamento mais lenta (Shirom &
Melamed, 2005). Vérios estudos debrucaram-se sobre a relacdo existente entre a
sindrome de burnout e o conflito TF e FT (e.g., Fang, 2017; Mete, Unal, & Bilen, 2014;
Smith, Hughes, Deloy, & Dyal, 2018), observando-se que o conflito TF e FT é um dos
preditores do burnout, na medida em que ao vivenciarem esse conflito, os individuos -
independentemente do género - encontram-se numa situacdo de esgotamento de
recursos, o que proporcionara o aumento dos niveis de stress e de exaustao, sendo o
aumento da exaustdo emocional o sintoma mais eloquente desta problematica (Bianchi,
Laurent, Schonfeld, Verkuilen, & Berna, 2018). Ndo obstante, se os individuos
experienciarem um equilibrio entre as exigéncias e os recursos sociais e familiares irdo
conseguir responder adequadamente a cada papel, observando-se, por conseguinte, um
menor conflito entre cada um deles, assim como menores niveis de burnout. Deste

modo, sdo avancadas as seguintes hipdteses:

H3: As varidveis exigéncias profissionais e exigéncias domésticas influenciam o burnout.

H4: O conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia o burnout.

5. Satisfa¢do com o trabalho

Nas ultimas décadas, as organiza¢des tém-se adaptado, aos poucos, a nova realidade, a
chamada “sociedade do conhecimento”, a qual se caracteriza por valorizar as
competéncias e os conhecimentos dos individuos e ndo somente o produto final ou a
matéria-prima. Assim, emerge a preocupacao de que se deve valorizar, reconhecer e

desenvolver o capital humano, pois é - mais do que nunca - necessario pensar o homem
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na sua totalidade (trabalho, familia, saude e lazer) (Rueda, Lima, & Raad, 2014). A
satisfacdo com o trabalho é considerada um fendmeno subjetivo que pode variar de
individuo para individuo, de circunstancia para circunstancia, além de que pode estar
sujeita a um conjunto de influéncias internas e externas ao préprio contexto de trabalho
(Martinez & Paraguay, 2003). Segundo esta perspetiva, esta variavel depende, por um
lado, da capacidade para se diminuir o que incomoda o colaborador e, por outro lado,
maximizar o que |lha dd prazer e que lhe possibilitard, por conseguinte, sentir-se
realizado e motivado (Ferreira, 2011). A satisfagdo com o trabalho é a varidvel que mais
se relaciona com o conflito TF, visto que é influenciada pela conciliabilidade entre as
varias exigéncias advindas do trabalho e as exigéncias oriundas de outros multiplos
papéis, particularmente o familiar (March & Simon, 1958). Esta situa¢do surge a partir
do momento em que o trabalho - ao ser perspetivado como um fator preponderante
gue concentra para si recursos de tempo e de energia - pode conduzir a estados de
elevada tensdo, dando origem a atitudes e comportamentos negativos relativamente a
atividade laboral (Grandey, Cordeiro, & Crouter, 2005). Segundo o descrito, e de acordo
com Bruck, Allen e Spector (2002), emerge, assim, uma relacdo negativa entre as duas
variaveis — conflito TF e a satisfacdo com o trabalho — sendo expectavel que a segunda
diminua com o aumento da primeira. Em termos de consequentes da auséncia de
satisfacdo no trabalho, Martinez (2002) apresenta, ao longo da sua pesquisa, algumas
consequéncias acerca da auséncia de satisfagdo no trabalho, nomeadamente o
absentismo, a rotatividade, os atrasos constantes ou longas pausas, reivindicacdes ou
greves, diminuicdao do nivel de produtividade e o desagrado com a prdpria vida. Outros
estudiosos (Appelbaum, Lee, Amendola, Dodson, & Kaplan, 2018; Cheng & O-Yang,

2018; Jardim, Silva Filho, & Ramos, 2004; Tarcan, Hikmet, Schooley, Top, & Tarcan, 2017)
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destacam a associacdo existente entre a satisfacdo profissional e a sindrome de burnout,
uma vez que a insatisfacdo com o trabalho é um forte preditor para esta problematica,
a qual prejudica profissionais que estdao submetidos diariamente a um elevado nivel de
pressdo, constituindo uma resposta ao stress laboral crénico. Assim, e face ao exposto,

delinearam-se as seguintes hipdteses:

H5: As varidveis exigéncias profissionais e exigéncias domésticas influenciam a

satisfacdo profissional.

H6: O conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia a satisfagdo profissional.

H7: O burnout influencia a satisfacdo profissional.

6. Metodologia

6.1. Amostra

A amostra recolhida é composta por 200 participantes, dos quais 130 (65%) sao do
género feminino e 70 (35%) sdo do género masculino, com idades compreendidas entre
0s 21 e os 66 anos (M =40.61; DP=10.66). Quanto ao estado civil, 54 (27%) participantes
sdo solteiros, 19 (9.5%) sdo divorciados e 127 (63.5%) sdo casados ou vivem em unido
de facto. Em relacdo as habilitacGes literdrias, a maioria dos inquiridos (51%) possuem
o ensino secundario, 63 (31.5%) sao licenciados, 13 (6.5%) tém um mestrado e os
restantes 11% possuem uma pds-graduacdo. No que concerne a atividade profissional,
os dados revelam que 78 (39%) inquiridos sao técnicos ou exercem uma profissdo de
nivel intermédio, 40 (20%) pertencem ao pessoal administrativo, 26 (13%) sdo
trabalhadores dos servigos pessoais, de protecdo e seguranca, 16 (8%) sdo especialistas

em atividades intelectuais e cientificas, 8 (4%) sdo agricultores e trabalhadores
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qualificados, 7 (3.5%) sdo representantes do poder legislativo e de érgdos executivos, 4
(2%) sdo empresarios, 3 (n = 1.5%) sdo estudantes, e apenas 1 (n = 0.5%) participante

exerce uma profissdo das forcas armadas.

6.2. Instrumentos

Exigéncias Profissionais (Job Demands)— Foram utilizadas 3 dimens&es do Questionnaire
on the Experience and Assessment of Work (QEEW2.0) de van Veldhoven, Prins, van der
Laken e Dijkstra (2015). Estas trés dimensdes sdo compostas por 25 itens, cotados numa
escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente) e dizem
respeito a: 1) Ritmo e quantidade de trabalho (11 itens, e.g., item 1 “Tem que trabalhar
com rapidez?); 2) Sobrecarga de trabalho mental (7 itens, e.g., item 12 “O seu trabalho
requer muita concentra¢do?”; e 3) Sobrecarga de trabalho emocional (7 itens, e.g., item

19 “O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais?”).

Exigéncias Domésticas (Home Demands) — Foi utilizada a escala de Peeters et al. (2005),
composta por 10 itens, avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo
totalmente a 7 — concordo totalmente) e 3 dimensdes: 1) Quantidade de exigéncias
domésticas (3 itens, e.g., item 3 “Considera que tem que fazer demasiadas tarefas em
casa (cuidar da casa e dar assisténcia a familia)?”); 2) Exigéncias domésticas emocionais
(3 itens, e.g., item 5 “Com que frequéncia no seu trabalho doméstico é confrontado com
situagdes que o afetam emocionalmente?”); e 3) Exigéncias domésticas mentais (4 itens,
e.g., item 8 “Tem que se lembrar de muitas coisas no que diz respeito a sua vida

doméstica?”).

Escala de Conflito Trabalho-familia e Familia-trabalho — As escalas de CTF e CFT,

adaptadas para a populacdo Portuguesa por Santos e Gongalves (2014), foram
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originalmente desenvolvidas em inglés por Netemeyer, Boles, & McMurrian (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 dimensdes do conflito: conflito trabalho-familia (5 itens, e.g., item 1: “As exigéncias
do meu emprego interferem na minha vida familiar”) e conflito familia-trabalho (5 itens,
e.g., item 7: “Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares

em casa”).

Burnout — Foi avaliado através da escala de Shirom-Melamed Burnout Measure (SMBM)
de Shirom e Melamed (2006), traduzida para a populacdo Portuguesa através de um
processo de traducdo-retraducdo. E uma escala composta por 14 itens e trés subescalas:
1) cansaco fisico (6 itens; e.g., item 3 “Sinto-me fisicamente esgotado”); 2) cansaco
cognitivo (5 itens; e.g., item 10 “Sinto que ndo consigo concentrar-me”); e 3) exaustao
emocional (3 itens; e.g., item 13 “Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos
colegas de trabalho e clientes”). Os itens sdo respondidos numa escala tipo Likert de 7

pontos (1 = Nunca; 7 = Sempre).

Satisfagdo com o Trabalho — Foi aplicada a escala de Lima, Vala e Monteiro (1994),
composta por 8 itens, que avaliam a satisfacdo relativamente a varios aspetos do
trabalho (e.g., item 2 “Em relagdo a organizacdo e funcionamento do departamento
onde trabalha, diria que estd:”). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos

(1 — extremamente insatisfeito a 7 — extremamente satisfeito).

No que concerne a consisténcia interna das escalas (Tabela 2) todas apresentam valores

aceitaveis.

155




6.3. Procedimento

Os dados foram recolhidos através de um questionario online, cujo link de acesso foi
enviado, através do correio eletrénico, a diversas pessoas empregadas. Os participantes
foram informados da liberdade de participacao, do anonimato e confidencialidade dos

dados. Nao foi oferecida compensacao.

6.4. Analise dos dados

A andlise quantitativa dos dados recolhidos realizou-se com recurso ao Software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 25.0. Foram realizados testes t
para observar diferencas entre géneros, e analises de correlagao e analises de regressao

para verificar as hipdteses em estudo.

7. Resultados

7.1. Estatistica descritiva

Na tabela 1 é possivel observar as médias e desvios-padrdo das varidveis em estudo. A
satisfacdo profissional é uma das varidveis que apresenta a média mais elevada (M =
4.32; DP = 1.19). Em relacdo ao conflito TF-FT este apresenta uma média de 3.20 (DP =
1.19), cuja dimensdo correspondente ao conflito TF é a que apresenta uma média mais
alta (M = 3.80; DP = 1.36), comparativamente ao conflito FT que apresenta uma média
de 2.60 (DP = 1.21), o que indica que os inquiridos consideram que existe uma maior
influéncia das exigéncias do trabalho na vida familiar, dando origem ao conflito na
familia. A varidveis exigéncias profissionais e domésticas apresentam médias mais
elevadas (M = 4.42 e M = 4.09, respetivamente). Relativamente a variavel burnout,

apresenta uma média de 3.36 (DP = 1.18).
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Tabela 1.

Meédias e desvios-padrdo (amostra total e por género)

M DP
Ar;:;tlra Mulheres Homens Ar;;:;lra Mulheres Homens
Satisfacdo Profissional 4.32 4.25 4.46 1.19 1.18 1.20
Conflito TF - CFT 3.20 3.20 3.20 1.08 1.10 1.03
Conflito TF 3.80 3.83 3.76 1.36 1.40 1.29
Conflito FT 2.60 2.58 2.63 1.21 1.27 1.08
Exigéncias Profissionais 4.42 4.44 4.39 0.89 0.87 0.93
Exigéncias Domésticas 4.09 4.39 3.53 1.30 1.26 1.19
Burnout 3.36 3.52 3.05 1.18 1.19 1.11
Cansaco fisico 3.97 4.17 3.58 1.44 1.43 1.40
Cansago cognitivo 3.08 3.25 2.76 1.38 1.39 1.31
Exaustao emocional 2.60 2.68 2.46 1.19 1.29 0.98

7.1.1. Diferencas de género

Para verificar a existéncia de diferengas entre as varidveis em estudo e o género foram
realizados testes-t. Foram encontradas diferengas estatisticamente significativas nas
varidveis exigéncias domésticas e burnout. Em relacdo a varidvel exigéncias domésticas,
as mulheres apresentam uma média mais elevada comparativamente aos homens
(tabela 1) sendo esta diferenga estatisticamente significativa (t(198)= 4.697, p = .000). Em
relacdo ao burnout, também se verifica que os participantes do género feminino
apresentam niveis mais elevados de burnout, sendo estes niveis estatisticamente
significativos, quando comparados com os valores do género masculino,
nomeadamente: burnout (t(198)= 2.754, p = .006), cansaco fisico (t(198)= 2.807, p = .005)

e cansacgo cognitivo (t(19s) = 2.425, p = .016). Embora na dimensdo exaustdo emocional
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as mulheres apresentem uma média superior (M = 2.64, DP = 1.29) aos homens (M =

2.46, DP = .98), esta ndo é estatisticamente significativa (p > .05).

7.2. Correlagoes

Na tabela 2 é possivel observar os valores de correlagao entre as varidveis em estudo.

Segundo os dados obtidos, podemos constatar que a satisfacdo profissional se
correlaciona negativamente com todas as variaveis, principalmente com o burnout (r =
-.493, p = .000) e com a dimensdo cansaco fisico (r = -.479, p = .000). O conflito TF-FT
correlaciona-se de modo positivo com a maior parte das varidveis: exigéncias
profissionais (r=.511, p =.000); exigéncias domésticas (r = .466, p = .000); burnout (r =
449, p = .000), e com dimensdo correspondente a exaustdo emocional (r = .408, p =
.000). Em relacdo a variavel exigéncias profissionais, esta apresenta correlacdes
positivas com o conflito TF-FT (r = .511, p = .000), com a dimensao conflito TF (r = .569,
p = .000), com a varidvel exigéncias domésticas (r = .469, p = .000) e, ainda, com a
dimensdo cansaco fisico (r = .461, p = .000). A varidvel exigéncias domésticas apresenta
uma correlagdo moderada com o burnout (r = .408, p = .000) e com a dimensdo
respeitante ao cansaco fisico (r = .435, p = .000). A varidvel burnout apresenta uma
correlacdo negativa somente com a satisfacdo profissional (r =-.493, p = .000). Importa
explicitar que o burnout apresenta uma correlacao positiva e moderada com a maioria
das restantes varidveis, uma vez que os valores de correlagdo variam entre r = .408 (p =

.010) e r = .450 (p < .010).
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Tabela 2.

Correlagbes entre as varidveis em estudo

1 2 2.1 2.2 3 4 5 5.1 5.2 5.3
1. Satisfagdo
(:91)

Profissional
2. Conflito TF - CFT -.235%* (.88)
2.1. Conflito TF -.256%* .860%* (.88)
2.2. Conflito FT -.131 .816** .406** (.91)
3. Exigéncias

-.260** 511** .569** .269%* (.92)
Profissionais
4. Exigéncias

-.315%* A466%* A44%* .331%* A469** (.94)
Domeésticas
5. Burnout -.493%* A49** 438%* .307** .397** A08** (.95
5.1. Cansago fisico -.479%* .391** AATH* .194** A61** A35%* .905** (.94)
5.2. Cansago cognitivo -.379%* 374** .323%* .304** 274** .323** .891** .663** (.96)
5.3. Exaustdo

-.387** .408%* .324%* .364%* .194%* .215%* 720%* 492%* .594** (.93)

emocional

7.3. Andlise de Regressao

As hipéteses em estudo foram analisadas através da realizacdo de analises de regressao
multiplas. Para avaliar o efeito das varidveis exigéncias profissionais e exigéncias
domésticas no conflito trabalho-familia foram realizados 2 modelos. No primeiro
modelo a varidvel exigéncias profissionais explica cerca de 32.4% do conflito trabalho-
familia e 7.3% do conflito familia-trabalho. No segundo modelo foi acrescentada a
variavel exigéncias domésticas. O valor de predigdo aumentou 4% na explicagdo do
conflito TF (F(2, 197) = 53.31, p = .000) e 5.3% na explicacdo do conflito FT (F(2, 197) =
14.21, p = .000). Em relacdo ao burnout é possivel observar, na tabela 3, que o modelo
gue contempla as quatro varidveis é aquele que apresenta um maior efeito preditivo

sobre o burnout e respetivas dimensdes. O modelo 4 é responsavel por cerca de 27.2%
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da explicacdo do burnout (F (4,195) = 18.21, p = .000). Neste modelo, as varidveis com
contributo estatisticamente significativo sdo as exigéncias domésticas (8 = .206; t(199) =
2.846, p = .005) e o conflito TF (8 = .218; t(199) = 2.740, p = .007). Este modelo explica
ainda 17.1% da dimensdo exaustdo emocional e cansaco cognitivo (contribuindo para
tal, o conflito TF (8 = .203; t(199) = 2.384, p = .018) e conflito FT (8 = .271; t(199) = 3.737, p
=.000), e as exigéncias domésticas (8 = .173; t(199) = 2.237, p = .026) e conflito TF (6 =
.173; taoe) = 2.377, p = .018), respetivamente). Em relacdo ao cansaco fisico, o modelo
4 apresenta um valor de predigdo de 30.4%, salientando-se as varidveis exigéncias
profissionais (8 = .231; t(199) = 3.04, p = .003), exigéncias domésticas (8 = .240; t(99) =
3.386, p =.001) e conflito TF (6 = .225; t(199) = 2.887, p = .004).

Tabela 3.

Regressdo hierdrquica para a predigdo do Burnout

Burnout Exaustdo Emocional Cansago Cognitivo Cansaco Fisico
Modelos
r? AR? p r? AR? p r2 AR? p r? AR? p
1.EP .18 .158 000 .038 .038 o006 075 .075 000 .213 213 000
2. EP+ED 221 .063 .000 .057 .019 .003 124 .049 .000 274 .061 000
3. EP+ED +CTF .261 .04 .000 111 .054 .000 147 .023 .000 .303 .029 000
4, EP+ED +CTF+CFT 272 .011  .000 171 .06 .000 171 .024 .000 .304 .001 .000

Nota: EP — Exigéncias Profissionais; ED — Exigéncias Domésticas; CTF — Conflito Trabalho-Familia; CFT - Conflito
Familia-Trabalho

Para observar o efeito das varidveis em estudo sobre a satisfacdo profissional foram
efetuados 4 modelos. De modo semelhante, é o modelo que contempla todas as
varidveis aquele que apresenta um valor preditor mais elevado. Este modelo explica
cerca de 26.2% da satisfagdo profissional (F (5,194) = 13.71, p = .000), sendo que apenas
0 burnout apresenta um contributo estatisticamente significativo (8 = -.438; t(199) = -

6.065, p = .000).
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8. Discussao

O presente estudo objetivou analisar de que modo as exigéncias profissionais e
domeésticas influenciam o conflito trabalho-familia, e quais as consequéncias dessas
varidveis no burnout e na satisfacdo com o trabalho. Foi ainda objetivo deste estudo
observar a existéncia de diferenc¢as nas varidveis em estudo, de acordo com o género.
Com base numa amostra constituida por 130 mulheres e 70 homens, maioritariamente
ativos profissionalmente, podemos constatar que a primeira hipétese (H1), as exigéncias
profissionais influenciam o conflito trabalho-familia, se confirma, na medida em que a
varidvel exigéncias profissionais apresenta uma correlacdo moderada e positiva com a
dimensao conflito TF. Também os dados da analise de regressao multipla demonstraram
qgue o resultado da varidvel exigéncias profissionais é preponderante aquando da
emergéncia do conflito TF. Estes dados sdo expectaveis e correspondem ao descrito na
literatura, pelo que podemos afirmar que as exigéncias profissionais estdo diretamente
relacionadas com a saude e o bem-estar dos individuos e, consequentemente, com o
bom funcionamento de qualquer organizacdo, pelo que se constituem como principais
preditores para o desenvolvimento de vdrias problematicas a nivel pessoal,
nomeadamente a emergéncia do conflito entre o trabalho e a vida pessoal (Guenette &
Smith, 2018). A segunda hipdtese (H2), as exigéncias domésticas influenciam o conflito
familia-trabalho, pode ser confirmada, uma vez que a varidvel exigéncias domésticas se
correlaciona positivamente com a dimensdo conflito FT apresentando um valor
preditivo de cerca de 13% desse conflito. E importante realcar, quanto ao género, que
os dados atentam que sdo evidentes desigualdades entre homens e mulheres relativas

as exigéncias domésticas. Esta realidade pode ser explicada pelo facto de, ao longo das
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Ultimas décadas, as mulheres se terem dedicado mais as exigéncias domésticas,
enquanto que os homens se incumbiram da “missao” de sustentar financeiramente a
familia. De acordo com os resultados alcangcados conseguimos depreender que as
mulheres apresentam uma maior dificuldade aquando do equilibrio entre os multiplos
papéis, uma vez que existe uma maior sobrecarga de responsabilidades do contexto da
casa pertencentes a estas. No entanto, e como revela a literatura mais recente (e.g.,
Gongalves et al.,, 2018), apesar desta desigualdade quanto a partilha das
responsabilidades domésticas estar a mudar progressivamente, na medida em que os
homens estdo, a pouco e pouco, a participar mais ativamente no dominio que outrora
era unicamente desempenhado pelas mulheres - o doméstico - a verdade é que o género
feminino continua a assumir uma maior responsabilidade e preocupacdo a esse nivel,
resultando, consequentemente, em altos niveis de conflito em relagdao ao equilibrio
entre o dominio laboral e pessoal e a uma consequente sobrecarga entre o trabalho, a
casa e os filhos (Watts, 2009). A terceira hipotese (H3) foi igualmente confirmada, dado
gue a variavel exigéncias profissionais apresenta uma correlacao fraca, mas positiva com
a variavel burnout, enquanto que a varidvel exigéncias domésticas se correlaciona
moderadamente com o burnout. Esta situacdo revela que as exigéncias do contexto da
casa sdo mais preeminentes ao surgimento da sindrome de burnout. Ainda que os dados
indiquem nao existir uma forte correlacdo entre as varaveis em estudo, e embora as
exigéncias domésticas ndo estejam diretamente relacionadas com a saude dos
individuos, Peeters e colaboradores (2005) comprovaram no seu estudo que tanto as
exigéncias profissionais como as exigéncias domésticas tiveram efeito direto no
surgimento de niveis elevados de burnout, como se verificou nos resultados por nds

obtidos. Além destes dados correlacionais, a andlise de regressdo demonstra que as
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varidveis exigéncias profissionais e domésticas apresentam um valor de predicdo
significativo sobre o burnout (22.1%). Quanto a quarta hipotese (H4), o conflito trabalho-
familia e familia-trabalho influencia o burnout, e a semelhanca das hipéteses anteriores,
pode ser confirmada, uma vez que o conflito TF-FT apresenta uma correlacdo positiva,
significativa e moderada com o burnout. A insercao da varidvel conflito TF-FT, aquando
da analise da regressao hierdrquica para a predicdo do burnout, apresentou um
contributo estatisticamente significativo, cujo valor de predi¢do é de cerca de 27% sobre
o burnout. Estes dados sdo os expectdveis de acordo com a literatura, uma vez que o
conflito TF é promotor de situagBes de stress nos individuos e nos seus
comportamentos, além de gerar consequéncias negativas e prejudiciais para as
organizagdes onde os mesmos se inserem. Neste sentido, podemos explicitar que o
conflito TF-FT estd na origem do burnout, na medida em que ao vivenciar esse conflito,
os individuos encontram-se numa situacdo de esgotamento de recursos, o que
contribuird para o aumento dos niveis de stress e de exaustdo, sendo o aumento da
exaustdo emocional o sintoma mais eloquente desta sindrome (Bianchi et al., 2018).
N3do obstante, se os individuos experienciarem um equilibrio entre as exigéncias e os
recursos sociais e familiares irdo conseguir responder adequadamente a cada papel,
observando-se, por conseguinte, um menor conflito entre cada um deles, assim como
menores niveis de burnout. E igualmente exequivel confirmar a quinta hipétese (H5), as
exigéncias profissionais e domésticas influenciam a satisfacdo profissional,
correlacionando-se de forma negativa. Esta situa¢do revela que conforme as exigéncias
advindas do contexto de trabalho e do contexto doméstico aumentam, a satisfagdo com
o trabalho diminui. Sobre a sexta hipdtese (H6), o conflito trabalho-familia e familia-

trabalho influencia a satisfagao profissional, é possivel afirmar que a mesma se confirma.
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Os dados ilustram que a variavel conflito TF-FT apresenta uma correlagdao negativa com
a variavel satisfagao profissional, existindo uma influéncia significativa do conflito TF-FT
sobre a satisfacdo com o trabalho. A sétima, e ultima, hipdtese (H7), o burnout influencia
a satisfacdo profissional, também se confirmou, dado que existe uma correlacao
negativa entre ambas as varidveis, ou seja, quanto mais burnout, menor a satisfacao.
Esta situacdo é, de facto, visivel aquando da interpretacdo dos dados da analise de
regressao que nos indicam que o valor de predicdo do burnout sobre a satisfacdo
profissional é estatisticamente significativo (26.1%). O burnout é uma doenca
psicossocial de desgaste psicoldgico resultante de um aumento da exposicao ao stress
no local de trabalho, sobretudo quando existem situacdes de conflito, poucas
recompensas emocionais e pouco reconhecimento e valorizagao a nivel pessoal (Etzion
& Pines, 1986; Queirds, 2005). Portanto, os dados indicam-nos que, sobretudo as
mulheres, afirmam que se sentem cansadas fisicamente, sendo este cansaco uma das
consequéncias decorrentes da sindrome de burnout que prejudica a saude e,
consequentemente, o bem-estar e a qualidade de vida. Assim, é percetivel que o
ambiente de trabalho das organizacGes seja um fator que influencia diretamente a
saude fisica e mental dos individuos e que pode conduzir a graves repercussées ndo sé
sociais, como pessoais, pelo que é desejavel que as organizacdes sejam capazes de
proporcionar praticas de reconhecimento e valorizacdo pessoal, assim como de
responsabilidade social interna, com o propdsito de diminuir o impacto resultante dos
processos de trabalho ao nivel da saude fisica e mental dos individuos (Brito, Junior, &

Ribas, 2009).
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Importa ressaltar que este estudo padeceu de algumas limitacdes, por um lado, em
relacdo ao tamanho da amostra e, por outro lado, em relacdo a diferenca do numero de
participantes do género feminino e masculino que a constituem. Diferenca esta que ndo
nos permitiu obter resultados mais amplos e equitativos. Dadas estas limitacdes, em
investigagOes futuras seria pertinente expandir este estudo de vdrias maneiras,
especialmente através de estudos cross-cultural que permitirdao compreender melhor
qual o impacto das caracteristicas culturais nos papéis de género, na concetualiza¢do de
familia, na centralidade de ambos os dominios, de modo a que se consiga comparar, por
exemplo, culturas feministas vs culturas masculinas e/ou culturas coletivistas vs culturas
individualistas (Hofstede, 2001). Outra area de interesse para estudos e investigacdes
futuras seria compreender meticulosamente o lado organizacional, ou seja, analisar as
estratégias e as politicas “amigas da familia” que sao adotadas pelas organizagdes - ou
ndo - com o objetivo de permitirem a conciliacdo dos multiplos papéis desempenhados
pelos individuos, e compreender como é que estas podem amenizar o conflito TF-FT. S
assim se podera perceber quais sdo os verdadeiros beneficios, a médio e a longo prazo,
da adocdo das mesmas, ndo so para as proprias organizacdes, como para os individuos

gue delas usufruem.

9. Conclusao

Nos ultimos 30 anos, embora se tivesse assistido a um desenvolvimento e a uma
redefinicdo do conceito de conciliagdo trabalho-familia, a verdade é que estes
desenvolvimentos ainda ndo encontraram reflexo pratico, generalizado e consensual no
mundo laboral e, mais concretamente, na sociedade atual. Durante este processo de

evolugao constante, a ideia inicial de que o trabalho tinha um efeito negativo na esfera
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familiar deu lugar a novos modelos que perspetivam ambos os papéis (familiar e
profissional) como “aliados” e ndo como “opostos”, salientando o potencial das
sinergias positivas existentes entre ambos (Cunha, 2018). Assim, o futuro de uma melhor
e mais sélida conciliacdo de multiplos papéis centra-se na necessidade de “deslocar” os
conhecimentos académicos para a sociedade, introduzindo uma perspetiva integrada
do trabalho e da familia como partes completamente integradas da vida de qualquer
individuo. As organizacdes devem centrar a sua atengdo nesta problemdtica e promover
- na relagdo entre a empresa e o colaborador - praticas de suporte que proporcionem o
devido equilibrio trabalho-familia, nunca esquecendo que essa conciliagdo ndo pode ser
entendida como um problema de solugao Unica e universal. Isto é, o modo como cada
individuo procura esse equilibrio ndo difere somente de individuo para individuo,
podendo diferir para o mesmo individuo consoante os varios ciclos da sua vida, pelo que
a organizacdo ndo pode estabelecer um modelo Unico de conciliagdo/equilibrio (Leite &
Chambel, 2018). Torna-se, assim, imprescindivel pensar nestas estratégias a luz da
realidade de cada organizacdo empresarial e das necessidades individuais dos seus
colaboradores, as quais possibilitam uma vivéncia mais equilibrada da vida laboral e, por
conseguinte, uma melhoria da produtividade (Leite & Chambel, 2018). Em sintese,
cabera as organizacdes e aos seus gestores de recursos humanos, construir, desenvolver
e implementar um contexto e um clima de trabalho que proporcione um equilibrio
profissional e familiar aos seus colaboradores, contribuindo assim para um maior bem-
estar, uma maior satisfacdo e consequentemente uma maior produtividade. As
organizacdes dependem das pessoas, pelo que estas devem ser consideradas o recurso

mais valioso de qualquer que seja a organizacao.
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