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Resumo

Atualmente as exigéncias profissionais e familiares representam um desafio para as
organizagdes € para os seus recursos humanos. Neste contexto, o capital psicologico tem
sido apontado como um promotor do desenvolvimento de varidveis positivas e redutor
dos fatores negativos do trabalho. Assim, este estudo tem como objetivos: observar o
efeito das exigéncias profissionais e familiares, do conflito trabalho-familia e burnout
sobre a satisfagdo profissional e com a vida e o efeito moderador do capital psicologico
sobre o conflito trabalho-familia, burnout e satisfacdo profissional e com a vida. Com
uma amostra de 205 participantes (159 mulheres ¢ 46 homens) entre os 19 e os 65 anos
(M=34.7; DP =10.3), os resultados mostram que as exigéncias profissionais e familiares
e o conflito trabalho-familia sdo preditores do burnout, e que estas varidveis afetam
negativamente a satisfacdo profissional e com a vida. O capital psicologico surge apenas

como moderador da satisfagdo com a vida.

Palavras-Chave: Capital Psicologico; Conflito trabalho-familia/familia trabalho;

Burnout; Satisfacao com o trabalho; Satisfacdo com a vida.

Abstract

Today, job and home demands represent a challenge for organizations and their human
resources. In this context, the psychological capital has been pointed as a promoter of the
development of positive variables and reducing of the negative factors of the work. Thus,
this study aims to: observe the effect of job and home demands, work-family conflict and
burnout on job and life satisfaction; and the moderating effect of psychological capital on
work-family conflict, burnout, job and life satisfaction. With a sample of 205 participants
(159 women and 46 men) aged between 19 and 65 (M = 34.7; SD = 10.3), the results
show that job and home demands and work-family conflict are predictors of burnout, and
that these variables negatively affect job satisfaction and life. Psychological capital

appears only as moderator of life satisfaction.

Keywords: Psychological Capital; Work-Family/Family-Work Conflict; Burnout; Job

Satisfaction; Life Satisfaction.
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Introducéo

Todas as alteracdes visiveis, quer no mercado de trabalho, quer nas estruturas
familiares, com a modificacdo do papel da mulher no mundo laboral, bem como com as
alteracOes tecnoldgicas, criaram indmeros desafios entre a vida familiar e profissional
(Peeters, Schaufeli, Montgomery, & Bakker, 2005). Para além destes desafios, aumentam
também as exigéncias, quer ao nivel profissional (e.g., trabalhar mais horas, etc.), quer ao
nivel familiar (e.g., tarefas domésticas, cuidado dos filhos, etc.). Todas estas modificacdes
e exigéncias, sdo suscetiveis de originar situacdes de conflito entre as esferas profissional
e a privada. O conflito trabalho-familia, definido como o conflito entre papéis, no qual as
pressdes de papel nos dominios da familia e do trabalho séo, de algum modo, mutuamente
incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985), tem sido apontado pela literatura, como
preditor do burnout, da insatisfacdo profissional e com a vida, o que pode afetar
negativamente a vida dos individuos.

Da necessidade de moderar os efeitos negativos da interface trabalho-familia que
podem aparecer associados ao burnout, a insatisfacdo com o trabalho e com a vida, surge
o capital psicoldgico positivo. O capital psicol6gico, definido como um estado
psicologico positivo de desenvolvimento individual, implica que os individuos possuam
um conjunto de atributos, nomeadamente autoeficdcia, otimismo, perseveranca e
resiliéncia (e.g., Luthans, 2002). O capital psicologico representa quem os individuos sdo
e em quem se podem tornar. Ou seja, o capital psicoldgico apresenta um importante
contributo para os recursos humanos, ja que promove o desenvolvimento pessoal de
caracteristicas positivas (e.g., satisfacao), e reduz as consequéncias dos fatores negativos
associados ao trabalho (e.g., burnout, conflito trabalho-familia), contribuindo assim para
um maior bem-estar € um maior desempenho dos recursos humanos das organizacoes.

Face ao exposto e dada a importancia de identificar varidveis que permitam
amenizar os aspetos negativos associados ao trabalho e ao binémio trabalho-familia, este
estudo tem como objetivos observar o efeito das exigéncias profissionais e familiares, do
conflito trabalho-familia e burnout sobre a satisfagdo profissional e satisfacdo com a vida;
e observar o efeito moderador do capital psicolégico sobre o conflito trabalho-familia,
burnout e satisfagao profissional e com a vida.

Esta dissertacdo encontra-se dividida em trés capitulos. O capitulo I debruga-se

sobre a revisdo de literatura, incidindo sobre o modelo JDR, sobre a tematica das



exigéncias do trabalho e as exigéncias domésticas, sobre o conflito trabalho-familia e
familia-trabalho, o burnout, a satisfagdo com o trabalho e com a vida e o capital
psicoldgico positivo, revisdo esta que suporta as hipoteses de investigacao. No capitulo
I, ¢ apresentada a investigacdo empirica, onde constam a metodologia do estudo
(amostra, instrumentos, procedimentos, analise de dados), os resultados e a discussao. Por

fim, o capitulo III incide sobre as conclusdes gerais.



I. ENQUADRAMENTO TEORICO
1. O modelo Job-Demands Resources

Antes de falar em exigéncias (demands) do trabalho e da familia, ¢ importante
concetualizar o Modelo Job-Demands-Resources (JD-R) e, portanto, € necessario
revisitar alguns conceitos que englobam esta tematica: exigéncias (demands) e recursos
(resources). Em primeiro lugar, as exigéncias (demands) apresentam-se como aspetos do
trabalho que se encontram relacionados com o esfor¢o mental e fisico que o caracterizam
(Bakker & Geurts, 2001; Henz & Mills, 2014). J& os recursos laborais apresentam-se
como aspetos que visam reduzir o conflito trabalho-familia na medida em que o tornam
mais eficiente e motivante. Também ¢ necessédrio definir as denominadas domain-
spanning demands que incluem as deslocagdes ou o facto de levar o trabalho para casa,
situagdo que pode ter um impacto direto nas esferas do trabalho e da familia e
consequentemente, podera também ter um papel fundamental na configuragdo do conflito
trabalho e familia (Henz & Mills, 2014).

O Modelo JD-R de Demerouti, Bakker, Nachreiner e Schaufeli (2001) foi uma
ferramenta muito utilizada durante décadas para conjeturar situagdes de burnout no
trabalho, prever situagdes de absentismo, envolvimento no trabalho, entre outros aspetos
que envolvem o mercado laboral (Bakker & Demerouti, 2013).

Este modelo apresenta uma caracteristica que o torna muito versatil, isto €, a sua
flexibilidade, na medida em que todos os ambientes de trabalho e as suas caracteristicas
podem ser modeladas em diferentes categorias que ja foram previamente definidas, as
exigéncias e os recursos laborais (Demerouti et al., 2001). E referido que as exigéncias
laborais ndo sdao necessariamente negativas, pois associadas aos recursos laborais
corretos, podem promover o desenvolvimento e as conquistas pessoais assim como
estimular a aprendizagem. Dessa forma, os recursos laborais corretos podem nao s6 fazer
face as exigéncias do trabalho, mas também, serem importantes ferramentas para os
trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2013).

A segunda proposicdo deste modelo refere que as exigéncias do trabalho e os
recursos laborais sdo as chaves de dois processos independentes que explicam este
modelo, o processo de saude e o processo motivacional. Para Kool, Feijen de Jong,
Schellevis e Jaarsma (2019), a presenca de exigéncias de trabalho estdo normalmente

associadas a consequéncias como a exaustao e problemas psicopatologicos (Adil & Baig,



2018). Por outro lado, os recursos laborais podem promover a motivagdo dos
colaboradores, aumentando assim o seu envolvimento e engagement com a organizagao
(Kool et al., 2019).

A terceira proposi¢ao demonstra que existem duas interagdes possiveis entre
exigéncias e recursos que visam obter o bem-estar ocupacional. A primeira diz-nos que
os recursos laborais t€ém o objetivo de amortecer as exigéncias laborais. Como exemplo
disso, varios estudos demonstram que alguns recursos laborais como o suporte,
autonomia, o feedback e as oportunidades de desenvolvimento podem ter impacto sobre
as exigéncias do trabalho, como a pressdo do trabalho ou as exigéncias emocionais. A
segunda interagdo diz-nos que as exigéncias do trabalho sdo responsaveis por ampliar o
impacto dos recursos laborais na motivacdo e no envolvimento do trabalho, isto €, os
recursos laborais sao importantes e t€m um impacto positivo no envolvimento do trabalho
quando as exigéncias do trabalho sdo altas (Bakker & Demerouti, 2013).

O modelo JD-R tem demonstrado que todos os funcionarios conseguem melhores
resultados quando se encontram em competicdo e que todas as organizagdes devem

promover a competicdo e garantir recursos laborais suficientes (Bakker & Demerouti,

2013).

1.1. Exigéncias do trabalho e exigéncias domésticas

O conceito de exigéncias do trabalho apresenta-se como aquele em que cada ambiente
necessita de um determinado estimulo, o que por sua vez requer um esforgo especifico
(Jones & Fletcher, 1996; Peeters et al., 2005). J4 o conceito de exigéncias domésticas
encontra-se relacionado com compromissos ou obrigagdes que ndo estdo ligados a esfera
profissional e que podem ser resultado do contexto familiar, do ambiente em que o
individuo se insere, ou através de outro tipo de atividades em que o individuo se encaixa
(Rashid, Omar, & Shah, 2016).

A ambos estes conceitos aparecem associadas trés especificagdes que as
caracterizam. Em primeiro lugar, a quantidade e o tempo de trabalho. Nesta especificagao
apresenta-se o excesso de trabalho como uma pressao pois exige-se a realizagdo de muitas
tarefas em pouco tempo. Em segundo lugar, a carga emocional. Esta especificagdao
associa-se a uma componente afetiva em que cada um coloca determinado esfor¢o e que
pode resultar em situagcdes emocionalmente stressantes. Por fim, temos a carga mental

que se refere ao grau em que se exige a cada pessoa um esforco mental continuo no



desempenho das suas fungdes diarias em ambas as esferas da vida (Karasek & Theorell,
1990; Veldhoven, 2013).

Sao variados os estudos que referem existir um efeito direto ou indireto das
exigéncias do trabalho e domésticas no binomio trabalho-familia, sendo estes associados
a antecedentes de burnout. Segundo Peeters e colegas (2005), alguns fatores inerentes a
determinados trabalhos assumem-se como stressantes e podem ter como consequente
alguns problemas psicoldgicos, bem como interferéncias na esfera familiar (e.g., Mostert,
2009). Por exemplo, responder a emails ou atender o telemovel do trabalho pode causar
interferéncias na vida familiar.

Segundo outras perspetivas, existe um impacto negativo das elevadas exigéncias
do trabalho que poderdo provocar tensdo negativa em contexto laboral e
consequentemente poderdao conduzir a maiores niveis de ansiedade, problemas cardiacos
e burnout (e.g., Xanthopoulou et al., 2007).

De acordo com Sheikh, Ashiq, Mehar, Hasan e Khalid (2018), gerir e orientar
simultaneamente as exigéncias domésticas com as exigéncias e responsabilidades do
trabalho ¢ uma missdo muito exigente. De forma a conseguir ultrapassar os problemas
que surgem, quer das exigéncias laborais e domésticas, quer do conflito surgido no
desempenho destes papéis, podemos considerar que o equilibrio na interface trabalho-
familia € essencial. O equilibrio trabalho-familia pode ser definido como o estado em que
um individuo encara as experiéncias entre papéis como enriquecedoras. Isto significa que
o conflito no sentido trabalho-familia ¢ minimizado pelo enriquecimento da familia e o
conflito no sentido familia-trabalho ¢ minimizado pelo enriquecimento do trabalho
(Grzywacz & Bass, 2003; Chambel & Ribeiro, 2014).

Em suma, as exigéncias do trabalho podem aumentar o conflito trabalho-familia
e a quantidade e pressdo do trabalho afetam negativamente tanto o contexto profissional
como o contexto familiar. O mesmo ¢ visivel com as exigéncias domésticas, na medida
em que estas podem influenciar as experiéncias dos individuos em contexto laboral, o que
se pode traduzir em efeitos negativos no contexto familiar (Mostert, 2009). Deste modo,
avancamos com a seguinte hipotese:

H1: As exigéncias do trabalho e as exigéncias domésticas influenciam o conflito

trabalho-familia e familia-trabalho.



2. Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho

Das exigéncias do trabalho e domésticas podem advir fendémenos de conflito trabalho-
familia ou familia-trabalho. Esta relacao de conflito entre ambas as esferas da vida, pode
surgir de uma multiplicidade de papéis que os individuos desempenham (Chambel &
Ribeiro, 2014). O conflito trabalho-familia ¢ visivel no momento em que, no exercicio de
uma atividade laboral, o individuo entra em choque com o papel exercido no decurso da
vida familiar ou vice-versa, pois esta ¢ uma relagao bidirecional (Greenhaus & Beutell,
1985).

Sao vérias as perspetivas que surgem no decurso do estudo do conflito trabalho-
familia, das quais podemos destacar trés: a negativa, a positiva e a enriquecedora. Na
perspetiva negativa o conflito trabalho-familia ¢ definido como uma disputa de papéis em
que existem influéncias nas esferas do trabalho e da familia que se apresentam como
inconcilidveis em algum aspeto. Isto significa que o exercicio do papel da familia é
prejudicado pela agdo do papel do trabalho (Greenhaus & Beutell, 1985). Esta perspetiva
considera trés dimensdes distintas: tempo, tensdo e comportamento (e.g., Greenhaus &
Beutell 1985; Zheng & Guangdong, 2018). A primeira associa o conflito ao tempo, em
que o tempo despendido numa das areas da vida influencia negativamente o tempo
despendido na outra dimensdo (Marques, 2014). Na segunda, o conflito ¢ associado a
tensdo. Esta dimensdo ¢ experimentada em determinadas tarefas que sdo associadas a
sintomas negativos tais como o cansago ou a irritabilidade e afetam o desempenho de
fungdes no outro papel (Greengaus & Beutell, 1985; Chambel & Ribeiro, 2014). Por fim,
o conflito baseado no comportamento que tem lugar quando o comportamento exigido
numa determinada esfera da vida ndo consegue ser adaptado de maneira a ser concilidvel
com os padrdes exigidos no outro papel. Por exemplo, espera-se que um casal com filhos
que tenha uma jornada de trabalho diario dispense tempo, ap6s terminar o trabalho, para
dar atengao e cuidados aos seus filhos (Greenhaus & Beutell, 1985; Silva & Silva, 2015).
O conceito central desta perspetiva € o de spillover negativo. O spillover negativo diz-
nos que estados de humor, competéncias, valores e comportamentos que passam de um
papel para outro e tem um efeito negativo na relagdo trabalho-familia e familia-trabalho
(Greenhaus & Beutell, 1985).

Na perspetiva positiva afirma-se que a relagdo entre trabalho e familia ndo traz
apenas consequéncias, podendo trazer também vantagens para o individuo. Acumular

varios papéis pode ser mais motivador e gratificante para o individuo do que uma fonte



de stress (Gramacho, 2012). Deste modo, ¢ visivel que quanto mais papéis um individuo
mantém, mais sdo as fontes potenciais de autoestima, estimulacdo e estatuto social
(Gramacho, 2012). O conceito central nesta perspetiva ¢ o de spillover positivo, que
afirma que os estados de humor, valores, competéncias, € comportamentos passam de um
papel para outro, e como tal, trazem consequéncias positivas para a relagao bidirecional
trabalho-familia e familia-trabalho (Gzrywacz & Marks, 2000).

Por outro angulo, ¢ evidenciado o conceito de enriquecimento que nos diz que,
quantos mais recursos se conseguem num determinado papel, melhor sera o desempenho
nos seus restantes dominios. Estes recursos podem ser competéncias, recursos materiais
e capital social (Greenhaus & Powell, 2006). Em suma, a perspetiva positiva realca a
relacdo positiva que pode estabelecer-se entre as dimensdes da vida, destacando que esta
ndo gera um conflito necessario e muito pelo contrério, as experiéncias experienciadas
num papel podem favorecer a vivéncia do outro papel.

A ultima perspetiva referenciada diz-nos que o conflito e o enriquecimento
poderdo acontecer de forma coincidente. Esta perspetiva evidencia os conceitos de
equilibrio e ajustamento entre trabalho e familia. O equilibrio engloba as no¢des de
equidade e desempenho de papéis. A equidade consiste na disposi¢ao e investimento de
recursos de maneira justa pelos diferentes papéis que os individuos desempenham
(Greenhaus, Collins & Shaw, 2003).

Por outro lado, o conceito de ajustamento afirma que o equilibrio entre os diversos
papéis ndo estd associado a distribui¢do equitativa de recursos entre a familia e o trabalho,
mas sim a satisfacdo do individuo relativamente a estes papéis (Carlson & Gryzwacz,
2008). Desse modo, o desempenho de papéis consiste na nogdo de que a coeréncia entre
trabalho e familia corresponde ao alcance de determinadas expectativas relacionadas com
o desempenho em cada um dos papéis que sdo negociadas pelos individuos (Gryzwacz &
Carlson, 2007).

Em termos de preditores do conflito trabalho-familia, alguns estudos tém
apontado para a inexisténcia de formas de apoio no local de trabalho e para a pressao
gerada pelo trabalho (e.g., Grzywacz & Marks, 2000), inseguranga no emprego, excesso
de horas de trabalho, e uma cultura organizacional pouco “amiga” do equilibrio entre
trabalho e familia (e.g., Voydanoft, 2005).

Em relacdo aos preditores do conflito familia-trabalho, podemos destacar o

numero de filhos/dependentes a cargo, a desigual distribuicdo das tarefas domésticas,



clima e auséncia de suporte familiar (Grzywacz & Marks, 2000; Michel, Kotrba,
Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011).

No que respeita as consequéncias, varios estudos se tém debrucado sobre a
problematica do conflito trabalho-familia e familia-trabalho. Este conflito surge
associado a varias consequéncias negativas como por exemplo, depressdo, menor
satisfacdo com a vida, com as politicas organizacionais, com a parentalidade e com o
tempo passado com os filhos (e.g., Gongalves et al., 2018; Korabik, 2015). Outras
investigacdes apontam para um aumento do absentismo (e.g., Kirchmeyer & Cohen,
1999), um decréscimo da satisfagao com o trabalho (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000;
Kossek & Ozeki, 1998; Netemeyer, Boles, & McMurrian, 1996; Viera, Matias, Lopez, &
Matos, 2018) e do desempenho (e.g., Ajala, 2017), menor comprometimento
organizacional (e.g., Farradina & Halim, 2016) e auséncia de satisfacdo com a vida
(Greenhaus, Collins, & Shaw, 2003; Kossek & Ozeki, 1998; Yucel, 2017).

O conflito tem igualmente sido associado a sindrome de burnout (Fang, 2017;
Peeters et al.,, 2005; Smith, Hughes, DeJoy, & Dyal, 2018). Um equilibrio
desproporcional entre o trabalho e a vida familiar estd significativamente associado a
exaustdo emocional, despersonalizagdo e aumento do nivel de burnout (Ogungbamila,
2012). Assim, o conflito trabalho-familia tem sido apontado como um dos antecedentes
mais importantes do burnout, e os individuos que tém desequilibrios entre vida familiar
e trabalho apresentam um risco maior de burnout e esforgo no trabalho (Queiros, Carlotto,
Kaiseler, Dias, & Pereira, 2013; Singh, Suar, & Leiter, 2012). Por exemplo, um estudo
desenvolvido por Montgomery, Peeters, Schaufeli € Den Ouden (2003) concluiu que a
existéncia de elevados niveis de conflito trabalho-familia est4 associada a elevados niveis
de burnout, mais concretamente no que diz respeito a exaustdo emocional. Para Lindgard
e Francis (2004) ¢ perentorio que o conflito trabalho-familia est4 na origem do burnout,
ja& que ao sentir conflito, o individuo encontra-se numa situacdo em que lhe faltam
recursos €, por sua vez, atinge niveis de exaustdo. Isto significa que quando as exigéncias
do trabalho sdo visivelmente maiores que os recursos, o sujeito experimenta conflito entre
ambas as esferas da vida (Lindgard & Francis, 2004). Neste sentido, definiu-se a seguinte
hipotese:

H2: O conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia o burnout.

Sao também diversificados os estudos que relacionam o conflito trabalho-familia

com a satisfagdo profissional (e.g., Goziikara, & Colakoglu, 2016; Nayeri, Forooshani, &



Arabloo, 2018; Rahman et al., 2018) no entanto, todos eles apresentam resultados
contraditorios. Segundo Allen e colegas (2000), os individuos que experimentam altos
niveis de conflito trabalho-familia tém apresentado menor satisfacio ao nivel
profissional. No sentido contraditorio, Thompson e Blau (1993) associam altos niveis de
conflito trabalho-familia a maiores niveis de satisfagdo profissional. De acordo com Sarbu
(2018), a satisfacdo com o trabalho é considerada um antecedente positivo, uma vez que
possibilita a reducdo da conflitualidade entre ambos os papéis, através de sentimentos
positivos que medeiam a sobrecarga que esta associada ao dominio profissional.

Em sintese, a conflitualidade trabalho-familiar, mais do que originadora de
consequéncias para os proprios individuos, pode igualmente conduzir a consequéncias
para as organizacdes, pois tem impacto no comportamento e nas atitudes dos individuos.

Face ao avancado pela literatura, sdo delineadas as seguintes hipoteses de

investigacao:

H3: O conflito trabalho-familia ¢ familia-trabalho influencia a satisfagao
profissional.
H4: O conflito trabalho-familia e familia-trabalho influencia a satisfagdo com a

vida.

3. Burnout

Antes de falarmos em burnout, ¢ importante clarificar a distingdo entre burnout e stress.
O stress apresenta-se como um conjunto de reagdes psicoldgicas, fisiologicas e
emocionais que possibilitam ao nosso organismo uma adaptacao a um determinado meio
envolvente, visando o seu equilibrio, independentemente de qualquer que seja a alteragao
do ambiente externo ou interno (Dewey, 2007). O stress pode ser assim percebido como
uma forma que o nosso organismo tem para responder a determinados estimulos
(Hespanhol, 2005). De acordo com Serra (2011), qualquer pessoa pode sentir stress, mas
0 burnout sé € vivenciado por individuos que ingressam nas suas carreiras extremamente
motivados e com um elevado grau de envolvimento pessoal, mas que, posteriormente, se
sentem completamente frustrados e desiludidos. Ou seja, a exposi¢ao prolongada a niveis
de stress elevados origina situagdes de burnout, especialmente quando este ¢ associado a

situacdes relacionadas com os aspetos do trabalho (Maslach, 2011). Para explicar a



ocorréncia de stress, surge a Teoria da Conservagao de Recursos (Hobfoll, 1989, 2011).
Esta diz-nos, em primeiro lugar que os individuos tém de investir recursos de forma a
reduzir perdas e a assegurar a protecdo ou o ganho de diferentes recursos. Em segundo
lugar, os individuos que dispdem de mais recursos estdo menos vulneraveis a perda e
mais capazes de ganhar outros recursos, sendo que, aqueles que dispdem de menos
recursos estdo mais vulneraveis a perder outros recursos € menos capazes de os ganhar.
Por fim, e em terceiro lugar, o stress ndo ocorre apenas de uma tnica forma, sendo que
aqueles que perdem recursos mais fortes estdo mais vulneraveis a um ciclo de perdas,
sendo que essas mesmas perdas resultam em mais perdas no futuro (Hobfoll, 1989, 2011;
Hobfoll, Halbesleben, Neveu, & Westman, 2018).

O burnout apresentou-se pela primeira vez a partir de Freudenberger (1974) como
uma sindrome que se considerava frequente nos profissionais de saude, como
consequéncia da tensdo emocional resultante do contacto direto com pessoas que
apresentavam problemas (Freudenberger, 1974).

Ja Maslach e Jackson (1981), definem “burnout” como uma fadiga fisica e
emocional que resulta na perda de motivagdo nas fungdes laborais, que pode avancar até
ao aparecimento de sentimentos de insucesso ou fracasso. Existem trés dimensdes
fundamentais no burnout, sendo elas a exaustdo emocional, a despersonalizacdo e falta
de realizacdo pessoal. Existe uma relagdo entre as dimensdes, ou seja, o burnout
manifesta-se pelas trés dimensoes.

A exaustdo emocional diz respeito a sensa¢do de esgotamento emocional e ¢
aliado ao esgotamento dos recursos emocionais e fisicos. O que estd na origem desta
exaustdo € a sobrecarga de trabalho e os conflitos interpessoais que nela surgem (Leiter
& Maslach, 2000)

A despersonalizacdo ¢ apresentada como a segunda dimensao do burnout e resulta
da perda da motivagao, do aumento da ansiedade e irritabilidade. As pessoas tornam-se
cada vez mais insensiveis nas suas relacdes profissionais, isto ¢, com os colegas, clientes
ou superiores, € por sua vez constroem atitudes de indiferenca. Como forma de protegao,
o individuo opta por uma atitude de distanciamento, tornando-se incapaz de lidar com as
suas emogdes (Maslach & Jackson, 1981).

Por fim, temos a falta de realizag¢do pessoal que pode ser consequéncia de uma ou
da combinacdo entre as outras duas dimensdes, isto ¢, a exaustdo emocional ¢ a
despersonalizagdo influenciam os sentimentos de realizacdo pessoal. A auséncia de

realizacdo pessoal ¢ resultado duma autoavaliagdo que o individuo faz de si proprio
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enquanto profissional, sentindo-se este ineficaz e insatisfeito a esse nivel. O individuo
apresenta infelicidade consigo proprio e com o seu percurso de desenvolvimento
profissional (Maslach & Jackson, 1981).

Outra teoria subjacente a sindrome de burnout diz-nos que o mesmo ¢ um
resultado inevitavel do stress no trabalho. Como ja referenciado, o stress ocorre quando
existem menos recursos do que aqueles que o individuo necessita para determinada tarefa.
No entanto, segundo Hobfoll (1989, 2011), os individuos poucas vezes se encontram
nesta situagdo, tendo os mesmos como principal motivagdo a obtengdo, retencdo e
protecao dos seus proprios recursos, podendo estes proteger os seus recursos de diferentes
formas como por exemplo, os objetos, estatutos, objetivos e carateristicas pessoais.
Assim, desta teoria resultaram as medidas de esgotamento de Shirom-Melamed, que
englobam trés dimensdes. A fadiga fisica, que se apresenta a partir de sentimentos de
cansaco fisico no trabalho e que se traduzem na perda de condicdo e energia fisica. A
exaustdo emocional que ¢ resultado do cansago emocional face aos relacionamentos
pessoais no trabalho, como por exemplo, aquele que existe entre colegas de trabalho,
clientes, chefias. Esta perda resulta na diminui¢ao de sensibilidade e cordialidade no que
diz respeito as necessidades das outras pessoas. Por fim, a fadiga cognitiva que esta
relacionada com sentimentos de cansago cognitivo em relacdo a esfera do trabalho,
resultando numa perda de concentragado e capacidade de pensamento (Shirom & Melamed
2006).

Uma outra perspetiva diz-nos que € possivel agrupar o estudo do burnout em
quatro variantes especificas: clinica, psicossocial, organizacional e histdérica. Na variante
clinica, o burnout € explicado através de um conjunto de indicios como a fadiga fisica e
mental, falta de entusiasmo, sentimento de impoténcia e inutilidade, podendo os mesmos
ter como consequéncias a depressdo € em casos mais graves, o suicidio (Benevides-
Pereira, 2002). A variante psicossocial pretende perceber quais as condi¢des ambientais
que estao na origem do burnout e quais os aspetos que ajudam a atenuar esse estado, bem
como os sintomas especificos que caracterizariam o burnout nas mais diversas profissoes
(Gil-Monte & Peiro, 1997). A variante organizacional foca-se nas causas que estdo na
origem do burnout, mais concretamente ao nivel individual, organizacional e social.
Nesta perspetiva, a sindrome gera nos individuos diversificadas respostas na esfera
laboral que nao tém de ser sempre iguais, mas expressam-se pela perda de sentido de
trabalho, falta de simpatia e de tolerdncia com os outros, bem como, a incapacidade de

ver o trabalho como uma forma de desenvolvimento pessoal (Cherniss, 1992). Por fim, a
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variante histdrica resulta dos estudos realizados por Sarason (1977, 1983) sobre as
consequéncias das rapidas alteragdes sociais nos Estados Unidos depois da Segunda
Guerra Mundial, quer no mundo laboral, quer nas condi¢des de trabalho (Benevides-
Pereira, 2002).

Segundo Caballero ¢ Millan (1999), o burnout pode manifestar-se em a quatro
niveis. Ao nivel fisiologico, o burnout pode manifestar-se através da falta de apetite,
cansaco, insonias. No que diz respeito a ordem psicologica, o burnout manifesta-se
através da irritabilidade ocasional, ansiedade, depressao e através de respostas inflexiveis.
No que diz respeito a conduta, o burnout pode aparecer através de expressoes de
irritabilidade, incapacidade de concentracdo no trabalho, aumento dos conflitos no mundo
do trabalho, falta de pontualidade assiduidade, bem como o abuso dos tempos de pausa.
Pode também ter outros tipos de ordem, que se caraterizam através do aumento do
absentismo, isolamento, falta de qualidade no trabalho, fadiga emocional, sentimentos de
apatia face a organizacdo, aumento do consumo de café, tabaco e alcool (Caballero &
Millan, 1999).

Virios estudos tém relacionado o burnout com os mais diversos conceitos. Em
termos de antecedentes, Wilson, Sheetz, Djamasbi ¢ Webber (2014) consideram que as
exigéncias e os recursos laborais s3o um dos mais importantes antecedentes do burnout.
De igual modo, o conflito trabalho-familia e familia-trabalho surge associado a origem
da sindrome de burnout, na medida em que ao experienciar esse conflito, os individuos
se encontram numa situacdo de esgotamento de recursos, 0 que acarreta como
consequéncias o aumento dos niveis de stress € de exaustio, sendo o aumento da exaustao
emocional o sintoma mais expressivo desta sindrome (Bianchi, Laurent, Schonfeld,
Verkuilen, & Berna, 2018). Um exemplo frequente desta sindrome ocorre na classe
docente. Carlotto e Palazzo (2006) realizaram um estudo em que encontraram diversos
fatores que causam stress nos docentes, alguns por natureza das fungdes desempenhadas
e outros pelo contexto social e institucional em que estes se inserem. Estas autoras
concluiram que o burnout em professores influencia o ambiente educacional e interfere
na conquista de objetivos ao nivel educacional. Por sua vez, isso leva a que estes
profissionais tenham sentimentos de absentismo e problemas de satde, que podem
conduzir ao abandono da profissdo (Carlotto & Palazzo, 2006). Bakkera e Costa (2014)
afirmam que existe um efeito negativo entre o desempenho dos trabalhadores e o burnout,
prejudicando de certa maneira o ganho diario de recursos e favorecendo o absentismo no

trabalho. Este estudo utilizou como exemplo o burnout em policias e concluiu-se que o
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mesmo acarreta consequéncias negativas para a saude destes profissionais, apresentando
menos produtividade (Louw, 2014).

Também Ferreira (2018) explorando o caso dos bombeiros portugueses, procurou
relacionar o género com o burnout. O objetivo deste autor foi apresentar o fendmeno do
burnout ¢ compreender de que forma os fatores individuais e organizacionais sao
importantes neste fenomeno. Este concluiu que o género feminino apresenta niveis gerais
de burnout mais elevados do que aqueles apresentados no género masculino.

Outros estudos mostraram que o burnout influencia negativamente a satisfacao
profissional (e.g., Kabir et al., 2016; Khare & Kamalian, 2017; Tarcan, Tarcan, & Top,
2017), a satisfacdo com a vida (e.g., Boekhorst, Singh, & Burke, 2017; Gorji, Teimuri,
Gorji, & Gorji, 2015; Uchmanowicz et al., 2019), o absentismo (e.g., Schouteten, 2017),
rotatividade (e.g., Scanlan & Still, 2019), depressdo e ansiedade (e.g., Koutsimani,
Montgomery, & Georganta, 2019; Fitzpatrick, Biesma, Conroy, McGarvey, 2019), entre
outros. Assim, sdo avangadas as seguintes hipoteses de investigacao:

HS5: O burnout influencia a satisfacdo com o trabalho.

H6: O burnout influencia a satisfacdo com a vida.

4. Satisfacdo com o trabalho

As definigdes da satisfacdo com o trabalho, ou satisfacdo profissional sdo vastas. A
satisfagdo com o trabalho pode ser definida como o resultado da avaliacdo que o
trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizagdo de seus valores por meio dessa
atividade, sendo uma emocgao positiva de bem-estar (Kohantorabi & Abolmaali, 2014;
Locke, 1969). Numa outra definicdo, o conceito de satisfagdo com o trabalho apresenta-
se como o conjunto de crengas que os individuos tém relativamente ao seu emprego na
atualidade, ou seja, a satisfacdo apresenta varios niveis, podendo ir desde a insatisfacio
até a satisfacao extrema (George & Jones, 1999; Miranda, 2015).

Sao apresentadas também duas dimensdes que definem o processo de satisfacao
no trabalho. A primeira encontra-se associado as caracteristicas ocupacionais,
comunicagdo interpessoal e as condi¢gdes de trabalho; a segunda apresenta relagdo com os
fatores motivacionais como por exemplo, a progressdo na carreira, reputacdo e

responsabilidades (Kohantorabi & Abolmaali, 2014).
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Uma vez que 0 trabalho assume um valor predominante na vida da maior parte dos
individuos, torna-se fundamental que as organizagdes procurem compreender se 0S Seus
recursos humanos se encontram satisfeitos com o trabalho que realizam (e.g., Pereira,
2005). Assim, a satisfacdo com o trabalho apresenta-se como uma caracteristica de
extrema importancia para o bom funcionamento de qualquer organizacgéo, pelo que séo
varios os autores que se dedicaram ao seu estudo (e.g., Locke, 1969; Granziera & Perera,
2019; Mrhélek & Kajanova, 2018; Rueda, Lima & Raad, 2014). Uma vez que a satisfacdo
tem sido considerada preditora de variados comportamentos organizacionais (e.g., a
produtividade, o desempenho, a rotatividade e o absentismo, é importante medir o grau
de satisfacdo dos colaboradores, para que se possam implementar praticas que visem o
seu aumento (e.g., Beuren, Santos, Marques & Resendes, 2017; Shissa, Ribeiro, & Sbissa,
2017). De acordo com Lu, Zhao e While (2019) sdo diversos os fatores que contribuem
positivamente para que os individuos se sintam satisfeitos com o seu trabalho (e.g.,
trabalho desafiante, remuneracao justa, condi¢des de trabalho, bom relacionamento com
0s colegas e com a chefia, etc.). Torna-se assim fundamental conhecer as causas que
conduzem a satisfacdo profissional, as quais se podem dividir em dois grupos: 1) pessoal
(e.g., idade, género, habilitacdes literarias e profissionais, tempo de servico, estado civil,
afeto positivo, locus de controlo, personalidade, otimismo, autoestima) e 2)
organizacional (salario, o trabalho em si, as perspetivas de progressdo de carreira, 0 estilo
de lideranca dos gestores, 0s colegas, as condicdes de trabalho, a quantidade de trabalho,
os horérios, a formacdo profissional e, ainda, a seguranca no trabalho) (Cunha, Rego,
Cunha, & Cardoso, 2013; Fonseca, 2014; Renner, Taschetto, Baptista, & Basso, 2014;
Yuen, Loh, Zhou e Wong, 2018).

A literatura sobre a satisfacdo profissional é ampla, e varios autores se tém debrucado
sobre a relagdo entre satisfacdo profissional e burnout (e.g., Appelbaum, Lee, Amendola,
Dodson, & Kaplan, 2018; Cheng & O-Yang, 2018), o absentismo (e.g., Vishwakarma,
Shukla, & Nougriaya, 2015), a rotatividade (e.g., O’Connor, 2018; Reukauf, 2018), 0
capital psicolégico (e.g., Guan & Ma, 2017), ou ainda o conflito trabalho-familia (Nayeri
et al., 2018). Por exemplo, Rahmatika ¢ Parahyanti (2018), procuraram verificar a
existéncia de uma relagao entre o conflito trabalho-familia e a satisfacdo com o trabalho
observando a existéncia de uma relacdo negativa entre o conflito trabalho-familia e a
satisfacao com o trabalho, ou seja, isto significa que o esgotamento de recursos, quer na
esfera do trabalho, quer na esfera familiar, conduzird a um clima de stress na vida dos

individuos que, por sua vez, resultard na diminuicdo dos niveis de satisfacdo laboral. E
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assim afirmado por pesquisas que sustentam este estudo, que existe uma dificuldade de
conciliagdo entre o dominio do trabalho e da familia que cria situagdes de stress onde se
perdem recursos essenciais para o desempenho de papéis em ambas as esferas da vida o
que tem como consequéncia a perda de satisfacdo profissional (Gao, Shi, Niu, & Wang,
2013; Rahmatika & Parahyanti, 2017). Também Marques (2014) pretendeu analisar a
relacdo entre a satisfa¢ao profissional e o conflito trabalho-familia numa empresa do setor
publico. Os resultados obtidos revelam que o conflito trabalho-familia apresenta
correlagdo negativa com a satisfagdo profissional e demonstram que a interferéncia
negativa do trabalho na familia influencia o nivel de satisfagdo dos trabalhadores

(Marques, 2014).

5. Satisfacdo com a vida

A satisfacdo com a vida ¢ um elemento do bem-estar subjetivo, sendo assim definida
como uma avaliacao refletida que os individuos fazem das suas experiéncias de vida e da
satisfacdo que os mesmos t€ém com o desenvolvimento da sua vida (Diener, 1984). A
satisfagdo com a vida pode também ser definida como um dos aspetos do bem-estar
subjetivo e retrata a sua dimensdo cognitiva como a avaliagcdo que cada sujeito faz das
suas vivéncias (Perloiro, 2004). De forma resumida, a satisfacdo com a vida ¢ apresentada
como um julgamento do proprio, em que o proprio sujeito € responsavel pela reuniao dos
critérios através dos quais € feito esse julgamento (Diener, 1984).

A investigacdo sobre o conceito de satisfagdo com a vida € vasta e tem sido
relacionada com diversas varidveis em varias dareas de investigacdo. Estudos tém
investigado a relagdo da satisfacdo com a vida com a satisfacdo profissional (e.g.,
Aydintan & Kog, 2016; Hagmaier, Abele, & Goebel, 2018), o burnout (e.g., Boekhorst
et al., 2017; Gorji et al., 2015; Uchmanowicz et al., 2019), o conflito trabalho-familia
(e.g., Ishola, Kenku, & Aroyewub, 2018; Yucel, 2017), o capital psicolédgico (e.g., Bhat,
2017; Bajwa et al., 2019), entre outros.
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6. Capital Psicologico Positivo

O capital psicologico positivo surge de um movimento da Psicologia Positiva cujo
principal objetivo foi a mudanga do foco da pesquisa da Psicologia relacionada com os
défices humanos (e.g., as doencas mentais), para a area dos Recursos Humanos. Esta
mudanga visou estudar cientificamente os seus pontos fortes com o objetivo de fazer com
que os individuos, organizacdes e empresas conseguissem prosperar (Lorenz, Beer, Putz,
& Heinitz, 2016).

O capital psicoldgico ¢ um constructo de personalidade positivo e um recurso
pessoal que permite aos individuos lidar com o stress (Avey, Luthans, & Jensen, 2009).
Pode ser definido como um estado psicoldgico positivo de desenvolvimento individual
que agrega quatro caracteristicas positivas. A primeira diz-nos para termos confianga em
nds proprios de forma a concluirmos tarefas que nos desafiam e intitula-se autoeficacia
(Luthans, Youssef, & Avolio, 2007b). A autoeficacia, ¢ definida também como uma parte
do nosso “eu” que se encontra ligada com o juizo, isto &, o “eu” apresenta ligacdo com o
pensamento acerca da nossa propria eficiéncia (Bandura, 1986). A autoeficacia pode
também ser definida como a crenga pessoal sobre a forma como conseguimos executar
diversificadas agdes de forma a lidar com situagdes prospetivas (Stajkovic & Luthans,
1998). A segunda foca-se no cumprimento de metas, nem que para isso seja necessario
reorganizar e redirecionar as mesmas e intitula-se de esperanga (Luthans et al., 2007b). A
esperanca ¢ entendida como o estado cognitivo que transmite aos individuos a capacidade
de estabelecer objetivos realistas, de forma a que estes encontrem uma forma certa para
conseguir os objetivos, através de autodeterminagdo, da energia e perce¢do (Luthans et
al., 2007b). A terceira diz-nos que devemos ser positivos relativamente ao nosso sucesso
no presente e no futuro e denomina-se otimismo (Luthans et al., 2007b). O otimismo,
surge quando o individuo atribui acontecimentos positivos a causas pessoais € 0s
acontecimentos negativos sd3o uma causa temporaria e externa de uma determinada
ocorréncia. Desta forma, as pessoas consideradas otimistas compreendem os
acontecimentos inconvenientes como situacdes que se encontram sobre o seu controlo
(Seligman, Steen, Park, & Peterson 2005). Por fim, a quarta afirma que devemos ser
capazes de ultrapassar quaisquer adversidades sem nunca pensar em desistir de forma a
atingir o sucesso esperado e tem o nome de resiliéncia (Luthans et al., 2007b). O termo

resiliéncia em psicologia € usado no estudo de processos que visam a superacao de crises
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e contrariedades que aparecam na vida dos individuos, grupos ou organizagoes (Yunes,

2003).

Pouca investigacao tem sido realizada sobre a relagdo entre o capital psicoldgico
e o bindmio trabalho-familia (e.g., Wang, Liu, Wang, & Wang, 2012). Esta realidade ¢
observada na meta analise de Avey, Reichard, Luthans e Mhatre (2011) que examinou
um numero limitado de estudos sobre o efeito do capital psicologico nas atitudes e
comportamentos dos funcionarios. Destaca-se o estudo de Karatepe e Karadas (2015) que
concluiram que o capital psicolégico ameniza o conflito trabalho-familia/familia-
trabalho, assim como o turnover e o absentismo. Numa pesquisa em que se relaciona o
burnout e o conflito trabalho-familia e familia-trabalho e o papel mediador do capital
psicoldgico positivo num grupo de médicos chineses, observou-se que o capital
psicoldgico positivo apresenta uma associagdo positiva com o desempenho e a satisfacdo
no trabalho e negativa com as intengdes de turnover (Wang et al., 2012). Este estudo
evidenciou ainda que o capital psicoldgico positivo apresenta resultados negativos com a
exaustdo emocional € o cinismo € um impacto positivo na eficacia profissional entre
médicos de ambos 0s sexos, 0 que pressupde que existe um efeito positivo entre o capital

psicoldgico positivo e o burnout entre médicos (Wang et al., 2012).

Yardley (2012) pretendeu perceber o efeito do capital psicologico positivo nos
resultados organizacionais € no conflito trabalho-familia, observando uma relacdo
positiva entre o capital psicoldgico positivo e o envolvimento na organizacao. Além disso,
observou ainda uma relagdo negativa entre o stress, o burnout e o capital psicologico
positivo, evidenciando-se assim parcialmente o papel mediador desta variavel no conflito
trabalho-familia e nas situacdes de stress e burnout. Este estudo mostrou ainda que o
capital psicoldgico positivo apresentou uma relacdo moderadora entre o conflito trabalho-
familia e o envolvimento, ficando patente que individuos com maiores niveis de capital
psicolégico possuem niveis mais altos de envolvimento organizacional, mesmo com
niveis de conflito trabalho-familia altos (Yardley, 2012). Tal situagdo vai ao encontro do
modelo JD-R que afirma que para um alto nivel de exigéncias ¢ essencial um alto nivel

de recursos (Bakker et al, 2007; Yardley, 2012).

Em suma, o capital psicolégico representa um importante contributo para os

recursos humanos, ja que promove o desenvolvimento de varidveis positivas (e.g.,
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satisfacdo), e ameniza as consequéncias dos fatores negativos do trabalho (e.g., burnout,
conflito trabalho-familia), acarretando assim um valor acrescentado para as organizagdes
(e.g., Antunes, Caetano, & Cunha, 2013).

Com base nas teorias e estudos revisitados, sdo avangadas as seguintes hipoteses:

H7: O capital psicoldgico ¢ moderador da relagdo entre o conflito trabalho-familia
e o burnout.

HS8: O capital psicoldgico ¢ moderador da relagao entre o conflito trabalho-familia
¢ a satisfacdao com a vida.

H9:0 capital psicologico ¢ moderador da relagdo entre o conflito trabalho-familia
¢ a satisfagdo com o trabalho.

H10: O capital psicologico ¢ moderador da relagdo entre o burnout e a satisfacao
com a vida.

H11: O capital psicologico ¢ moderador da relagdo entre o burnout e a satisfagdo

com o trabalho.
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II. INVESTIGACAO EMPIRICA

7. Metodologia
7.1. Amostra

A amostra recolhida é composta por 205 participantes, dos quais 77.6% pertencem ao
género feminino (n = 159) e 22.4% ao género masculino (n = 46) com idades
compreendidas entre 0s 19 e os 65 anos (M = 34.7; DP = 10.3). Relativamente ao estado
civil dos individuos, 48.8% séo casados ou vivem em unido de facto, 42.4% séo solteiros
e 7.8% séo divorciados.

No que diz respeito as habilitacdes literarias, pode-se constatar que mais de
metade dos inquiridos possui um nivel superior de educacao, ou seja, perfazem o total de
68.3% dos inquiridos (n = 140).

Relativamente a atividade profissional regista-se com maior incidéncia 0s
individuos que trabalham nos servigos e comércio (35.6%, n = 73), seguindo-se dos
trabalhadores da salde e administracdo publica com 21.4% (n = 44). Por sua vez, ligados
ao ensino temos 6.3% dos registos (n = 13) e nas forcas policias e de seguranca temos 1%
dos individuos (n =2). Regista-se também um total de 22.9% de individuos (n = 47) que
ndo se inclui em nenhuma das categorias criadas.

Ja no que concerne ao vinculo contratual, 55.6% dos inquiridos apresentam
vinculo sem termo (n = 114), 32.2% apresenta contrato de trabalho com termo certo
(N=66), 6.8% apresenta-se como trabalhadores independentes (n = 14) e por fim apenas
com outros vinculos contratuais temos somente 4.9% dos participantes (n = 10).

Relativamente ao horario laboral, a grande maioria dos inquiridos trabalha em
regime de full-time, isto é, 88.8% dos inquiridos (n = 182) e somente 10.7% dos
inquiridos trabalha em regime de part-time (n = 22).

Por fim, relativamente aos tempos de trabalho nas empresas, constata-se que
41.5% dos inquiridos trabalha ha mais de 1 ano e ha menos de 3 anos na empresa atual (n
= 88) seguindo-se posteriormente aqueles que ja trabalham ha mais de 9 anos na empresa
com cerca de 21.5% dos inquiridos (n = 44).

No que diz respeito ao agregado familiar dos individuos, denota-se que somente
18.5% dos individuos (n = 38) assume viver sozinho, 28.8% dos individuos (n = 59)

assume que o agregado familiar € composto por duas pessoas e 51.2% (n = 102) afirma
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que os seus agregados sdo compostos por 3 ou mais pessoas. Somente 2.9% dos inquiridos
(n = 6) ndo respondeu a esta pergunta.

Quando se fala em pessoas com necessidades especiais no agregado, 95.6% dos
individuos (n = 196) assume ndo ter ninguém nos seus agregados nestas condi¢des. Em
contrapartida 2.4% dos inquiridos (n = 5) tem pessoas a cargo nestas condi¢fes. Apenas
2% dos inquiridos optou por ndo responder a esta pergunta.

Relativamente ao tempo real que cada individuo passa no seu local de trabalho,
maior parte dos individuos, isto é, 52.7% dos individuos (n =108) assume passa 8 ou mais
horas no local de trabalho. Em contrapartida, os inquiridos desejavam passar menos
tempo no trabalho, tendo 55.1% dos inquiridos (n = 113) assumido desejar passar somente
entre 6 a 8 horas no local de trabalho.

Quando a questdo envolve “levar trabalho para casa”, 70.3% dos individuos (n =
145) assume ndo o fazer e 28.3% (n = 58) assume fazé-lo. Apenas 1% dos individuos (n
= 2) nédo respondeu a esta pergunta. Dos 58 individuos que assumiram levar trabalho para
casa, 67.9% (n = 38) assume despender de 1 a 2 horas do seu tempo nessa tarefa, enquanto
que apenas 7.8% (n = 16) afirmou despender de mais de 2 horas nesta tarefa.

Quando consideramos o tempo dedicado aos filhos somente poderemos considerar
70 dos 215 individuos que responderam a este questionario. Destes 70 individuos, 71.4%
(n = 50) assume dedicar mais de 2 horas aos filhos e somente 28.6% (n = 20) assume
passar menos de 2 horas dos seus tempos livres com os seus filhos.

Quando se fala em tempo despendido com o companheiro, somente poderemos
considerar 90 dos 215 inquiridos, isto €, 43.9% da amostra total afirma dedicar algum do
seu tempo livre com o conjuge. Relativamente ao tempo aqui despendido, as respostas
diferem sendo que 38.9% (n = 35) assume dedicar entre 1 a 2 horas ao seu cénjuge, 36.7%
(n = 33) assume passar entre 2 a 4 horas com o seu conjuge, e 22.2% (n = 20) passa mais
de 4 horas com o seu conjuge. Apenas 2.9% dos inquiridos (n = 2) assume passar menos
de 1 hora com o conjuge.

No que diz respeito ao tempo despedido a tratar de familiares a cargo, podemos
considerar 53 dos 215 inquiridos, isto €, 25.9% do total da amostra. Considerando 0s
inquiridos que tém familiares a cargo, 34 dos 53 inquiridos, isto é, 64.2% destes
individuos assume dedicar menos de duas horas nesta tarefa, enquanto que somente
35.8%, isto €, 19 dos 53 inquiridos assume dedicar mais de duas horas com familiares a

cargo.

20



Por fim, na questdo relacionada com a dificuldade em conseguir tempo, pode-se
concluir que 66.8% dos inquiridos (n = 134) que responderam a esta questdo
consideraram entre dificil e extremamente dificil conseguir tempo para atividades de
lazer, 14.8% (n = 29), consideram que essa questdo é indiferente e por fim, somente
18.2% (n = 36) consideraram ser pouco ou nada dificil conseguir tempo para as atividades

de lazer.

7.2. Instrumentos

Os questionarios aplicados aos participantes deste estudo contemplaram os seguintes

instrumentos:

Exigéncias do Trabalho (Job Demands) — Foram utilizadas 3 dimensdes do
Questionnaire on the Experience and Assessment of Work (QEEW2.0) de Veldhoven,
Prins, Laken e Dijkstrade (2015). Estas trés dimensdes s3o 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?”; 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
situagoes emocionalmente perturbadoras?”). A consisténcia da interna de cada dimensao
variou entre oo = .86 (ritmo e quantidade de trabalho), o = .81 (sobrecarga de trabalho

mental) e o = .80 (sobrecarga de trabalho emocional) (Veldhoven et al., 2015)

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 situagoes 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
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sua vida doméstica?”). Estas trés dimensdes obtiveram indices de consisténcia interna
que variaram entre o, = .80 (quantidade de exigéncias), o = .76 (exigéncias emocionais)

e a = .80 (exigéncias mentais) (Peeters et al., 2005).

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) ¢ um instrumento bidimensional que avalia as duas dimensdes do
conflito: conflito trabalho-familia (5 itens, e.g., item 1: “As exigéncias do meu emprego
interferem na minha vida familiar”; item 4: “O meu emprego ndo permite auséncias por
motivos familiares”) e conflito familia-trabalho (5 itens, e.g., item 7: “Prescindo de
realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa”; item 9: “A minha
vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais, nomeadamente na
pontualidade, no cumprimento das tarefas diarias e nas horas extraordindrias ). A
versdo portuguesa da escala apresentou indices de consisténcia interna de 0.88 para a

dimensao conflito trabalho-familia e de 0.89 para a dimensao conflito familia-trabalho.

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 tradugdo-retraducdo. E uma escala composta por 14 itens e trés subescalas:
1) cansago fisico (6 itens; e.g., item 3 “Sinfo-me fisicamente esgotado”); 2) cansago
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 sao respondidos numa escala tipo Likert de 7
pontos (1 = Nunca; 7 = Sempre). Os autores originais obtiveram valores de consisténcia
interna que variaram entre o = .92 (escala global), o = .92 (fadiga fisica), o = .87 (cansago

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

Satisfacdo 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 organiza¢do e funcionamento do departamento onde

trabalha, diria que esta:” e item 4 “Em relagdo a remuneragdo que recebe, diria que
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esta:”). Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — extremamente
insatisfeito a 7 — extremamente satisfeito). Embora nao tenha sido possivel ter acesso aos
indices obtidos pelos autores da escala, os estudos conduzidos por Borges (2012) e por
Mendes (2014), que utilizaram a mesma escala, obtiveram bons indices de consisténcia

interna, sendo os alfas de Cronbach, respetivamente, de .80 e .89.

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

portuguesa apresentou um alfa de Cronbach de 0.82 (Simdes, 1992).

Capital Psicoldgico — Foi aplicada a Positive Psychological Capital Scale, originalmente
desenvolvida por Luthans, Avolio, Avey e Norman (2007a). E uma escala com 24 itens
que contempla quatro dimensodes: 1) Eficacia (6 itens, e.g., item 3 “Sinto-me confiante ao
participar em discussoes sobre a estratégia da empresa™); 2) Esperanca (6 itens, e.g.,
item 10 “Neste preciso momento sinto-me bem-sucedido(a) no trabalho™); 3) Resiliéncia
(6 itens, e.g., item 14 “Normalmente consigo gerir as dificuldades no trabalho”); e 4)
Otimismo (6 itens, e.g., item 24 “Enfrento o trabalho com a convicgdo de que tudo tem
um lado positivo”). Os itens sdo cotados através de uma escala de Likert de 7 pontos (1 —
discordo totalmente a 7 — concordo totalmente). Os itens 13, 20 e 23 sdo invertidos. A
versdo original da escala apresentou um alfa de 0.89, a dimensdo esperanca, um alfa de
.76, a dimensdo resiliéncia um alfa de .72, a dimensdo eficacia, um alfa de .75 ¢ a

dimensao otimismo um alfa de 0.79 (Luthans et al., 2007a).

Dados Sociodemograficos — para além das escalas mencionadas, foram ainda colocadas
questdes com vista a caracterizagdo da amostra (e.g., idade, género, habilitacdes literarias,
profissdo, vinculo contratual, etc.). Foi também colocada uma questdo sobre a ocupacao
do tempo (profissional e pessoal) tendo sido utilizada uma escala de Likert para medir o

grau de dificuldade em conseguir tempo livre para dedicar a atividades de lazer.
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Todas as escalas em estudo apresentaram bons valores de consisténcia interna (tabela x),
que variaram entre 0.70 (dimensdo otimismo do capital psicologico) e 0.94 (dimensdo
exigéncias domésticas mentais da variavel exigéncias domésticas), valores que estdo
dentro do limite considerado aceitavel (Nunally, 1978) e que vao ao encontro dos valores

obtidos pelos autores originais dos instrumentos.

Tabela 7.1. Valores de Consisténcia Interna dos Instrumentos

Instrumento Alfa de Cronbach
Exigéncias do Trabalho 0.88
Ritmo e quantidade de trabalho 0.76
Sobrecarga de trabalho mental 0.90
Sobrecarga de trabalho emocional 0.83
Exigéncias Domésticas 0.93
Quantidade de exigéncias domésticas 0.89
Exigéncias domésticas emocionais 0.87
Exigéncias domésticas mentais 0.94
Conflito TF-FT 0.89
Conflito TF 0.90
Conflito FT 0.86
Satisfagao Profissional 0.83
Satisfagdo com a Vida 0.89
Capital Psicologico 0.92
Eficéacia 0.89
Esperanca 0.86
Resiliéncia 0.80
Otimismo 0.70

7.3. Procedimentos

A recolha de dados foi realizada por dois procedimentos distintos: um consistiu na
aplicacdo de um questionario online utilizando os recursos disponibilizados pela Google

Docs. O link do questionario foi publicitado em diversos grupos das redes sociais, mais
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concretamente o Facebook; outro na impressdo do questionario para preenchimento a
manuscrito e aplicacdo através de uma rede pessoal de contactos. Ambos os questionarios
online/papel iniciavam com um texto explicativo com a apresentagéo e &mbito do estudo,
objetivo da analise, informacéo sobre confidencialidade e utilizacdo dos dados recolhidos,
e duracdo para a sua realizacdo. Desta forma os dois procedimentos garantiram as

consideracdes éticas de confidencialidade e anonimato.

7.4. Analise de Dados

Concluido o processo de recolha de dados, a informacéo colocada nos questionarios foi
extraida para uma folha de célculo (Microsoft Office Excel) de modo a posteriormente
importar esses dados para o software SPSS (v. 25) para analise de dados. Foram realizadas
andlises descritivas, correlacdes e analises de regressdao. A analise moderadora foi
efetuada com recurso a macro PROCESS do SPSS (Hayes, 2018). O efeito de moderacgéo
corresponde a uma variavel que afeta a direcdo ou a intensidade da relacdo de uma
variavel preditora (independente) e outra dependente (Baron & Kenny, 1986), ou seja, a
moderacgéo corresponde a diferencas individuais ou condicdes situacionais que alteram a
relacdo proposta inicialmente entre duas outras variaveis (Edwards & Lambert, 2007).

O nivel de significancia foi assumido a 0.05.
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8. Resultados

8.1. Estatistica Descritiva

Na tabela x apresentam-se os valores relativas as médias e aos desvios-padrdo de cada
uma das variaveis presentes neste estudo. As médias mais elevadas correspondem a
dimenséo sobrecarga de trabalho mental (M = 5.4; DP = 1.14) e satisfacdo profissional
(M = 4.53; DP = 1.15). As médias mais baixas correspondem aos valores presentes no
conflito familia-trabalho (M = 2.31; DP = 1.2) revelando desta forma que que sdo 0s
fatores relativos ao trabalho que geram mais conflito no seio desta relagéo.

No que diz respeito as variaveis exigéncias do trabalho e exigéncias domesticas,
séo as exigéncias do trabalho aquelas que apresentam valores mais elevados (M = 4.48;
DP = 0.84) comparativamente as exigéncias domésticas (M = 3.90; DP = 1.43) podendo-
se constatar que sdo as exigéncias provenientes do trabalho que afetam mais a vida dos
individuos.

Pode-se também constatar que relativamente as exigéncias do trabalho, a
dimensdo que apresenta valores mais elevados é a sobrecarga de trabalho mental (M =
5.4; DP = 1.14) e em relacdo as exigéncias domésticas é a quantidade de exigéncias que
ocupa esse lugar (M = 4.05; DP =0.91).

No que diz respeito ao capital psicolégico, pode-se observar que a média mais
elevada € aquela que se encontra apresentada na dimensao resiliéncia (M = 4.24; DP =
0.64) e o valor mais baixo é o da dimensdo esperanca (M = 3.77; DP =0.74).

J& no que concerne a variavel burnout, pode-se observar que a dimensdao com
valores mais elevadas encontra-se associada ao cansaco fisico (M = 4.06; DP = 1.79)
enguanto que a média com valores mais baixos diz respeito a exaustdo emocional (M =
2.59; DP =1.58).

Por fim, no que diz respeito a satisfacdo profissional e satisfacdo com a vida, é a
satisfacdo profissional que apresenta valores mais altos (M = 4.53; DP = 1.15)

comparativamente a satisfacdo com a vida (M = 4.19; DP = 1.30)
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Tabela 8.1. Médias e desvios-padrao das variaveis

Variaveis M DP
Exigéncias do trabalho 4.48 0.84
Ritmo e quantidade de trabalho 3.96 0.91
Sobrecarga de trabalho mental 5.40 1.14
Sobrecarga de trabalho emocional 4.39 1.23
Exigéncias domesticas 3.90 1.43
Quantidade de exigéncias 4.05 1.56
Exigéncias domésticas emocionais 3.69 1.61
Exigéncias domésticas mentais 3.93 1.73
Conflito TF-FT 2.98 1.22
Conflito TF 3.64 1.65
Conflito FT 2.31 1.20
Capital Psicoldgico 3.99 0.58
Eficécia 3.80 0.79
Esperanca 3.77 0.74
Resiliéncia 4.24 0.64
Otimismo 4.14 0.63
Burnout 3.43 1.50
Cansaco fisico 4.06 1.79
Cansaco cognitivo 3.17 1.68
Exaustdo emocional 2.59 1.58
Satisfacdo com a Vida 4.19 1.30
Satisfacdo Profissional 4.53 1.15
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8.2. Correlacoes

Tabela 8.2. Correlagdes das variaveis em estudo

1 11 12 13 2 2ol 2.2 2.3 3 31 3.2 4 4.1 4.2 43 4.4 &, &l 5.2 5.3 6

1. Exigéncias Trabalho -

1.1. Quantidade 815** .

1.2. Trabalho Mental 716%* 343** -

1.3. Trabalho Emocional 803> 483** 407> .
2. Exigéncias Domésticas A46%* .393** 227** .408** :

2.1. Quantidade exigéncias 36%* 3% 158* 362%* 847** -

2.2. Exigéncias Emocionais A401*%* .384** .168* .365** .802** 49%* -

2.3. Exigéncias Mentais .399** .335** .246** .344%* .935** 132%* .629** =
3. Conflito TE-FT 408** A43%* 11 .363** .338** .393** 272%* 244%* -

3.1, Conflito TF .379** .384** 171> .306** .296** .330** 243** .218** .899** =

3.2. Conflito FT .310** .375** -.009 .318** .282** .345** .220%* .196** 799** 455** -
4. Capital Psicolégico -.063 -.23** .245%* -.109 -.158* -.094 -.231** -.103 -.144* -.079 -.185** =

4.1. Eficicia .062 -.096 .248 .034 -.033 .019 -131 .011 -.072 -.043 -.087 .838 -

4.2, Esperanca -.017 =135 .219** -085 -.130 -.090 -.183** -.080 -.094 -.016 -.170* .881** .643** =

4.3. Resiliéncia -112 -.268 .175* =117 -.163* -.116 -.195%* =122 -.151* -.085 -.191** .788** .546** -58** -

4.4, Otimismo -178* -.303** .163* -.226%* -.228** -.148* -.281** -.176* -.181** -134 -.185** .826** 547** .699** *548** =
5. Burnout .566** .616** .141* 517 .500** A13%* 468** 430** 439** 373** .381** -.501** -.282** -.452** -412%* -.556** -

5.1. Cansago Fisico 570** .582** .206** 507** 496** A19** 455%* A425** A24%* .393** .322%* -415%* -.226** -.385** -.296** -.503** -.908** _

5.2. Cansago Cognitivo ATT** 578** .062 A420** 448** .361** A19** .389** .398** .329** .357** -.498** -.289** -436** - 442%* -.527** 930%* 730%%

5.3. Exaustio Emocional .386** 402** .055 A412%* .312** .248** .309** .262** .286** .181** .332** A407** -.231%* -369** -.378** -.405** - 743** 46%** 703%* =
6. Satisfagso com a Vida -.161* -197** .007 -.165* -.219** -.073 -.368** -.147* -.143* -.198** -.020 448** .313** .400** .321** AT3** -.397** -461** -.326** -.143* -
7. Satisfagéo Profissional -.217** -.251%* .034 -.260** -.128 -.081 -.143* =111 -.164* -119 -.169* .580** .342%* .203** .328** .530** -A14** -A434** Sl -.235%* 410%*
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Na tabela 8.2 é possivel observar os valores de correlagdo entre as varidveis em estudo.
De acordo com os dados obtidos podemos verificar a existéncia de correlagéo positiva e
significa entre as exigéncias do trabalho e o conflito trabalho-familia e familia-trabalho
(r =.408; p =.000) assim como com todas as suas dimensdes, com valores correlacionais
avariar entre r =.111 e r = .433 para p = .000. Outra correlacdo interessante de constatar
é a existente entre as exigéncias do trabalho e a satisfacdo profissional, sendo esta
negativa e significativa (r = -.217; p < .002) o que significa que a medida que as
exigéncias laborais aumentam, a satisfagcdo profissional diminui.

No que diz respeito a relacdo entre as exigéncias domésticas e conflito trabalho-
familia e familia-trabalho, podemos verificar a existéncia de uma correlagdo positiva e
significativa (r = .338; p = .000) bem como as restantes dimensfes das exigéncias
domésticas, com valores correlacionais a variar entre r = .218 e r = .330 para p = .000. E
também importante frisar a relacdo existente entre as exigéncias domésticas e a satisfacao
com a vida, onde se pode observar a existéncia de uma correlagdo negativa e significativa
(r=-219; p<0.002) o que significa que a medida que as exigéncias familiares aumentam,
diminui a satisfacdo com a vida.

Em relacdo a varidvel burnout, podemos notar que a mesma se correlaciona
positiva e significativamente com o conflito trabalho-familia e familia-trabalho (r =.439;
p = .000) bem como com todas as suas dimensfes com valores correlacionais a variar
entre r = .373 e r = .381 para p = .000. E também de destacar a correlacio positiva e
significativa existente entre esta variavel e as exigéncias profissionais e as exigéncias
domeésticas (r = 0.566, p =.000 e r =.500, p =.000, respetivamente). Também foi possivel
observar a existéncia de relacdo entre esta variavel e o capital psicolégico positivo, sendo
a mesma negativa e significativa (r = -.501; p =.000), bem como com todas as dimensdes
do capital psicolégico, com valores que variam entre r = -.282 e r = -.556 para p = .000.
Isto significa que existem mais situacdes de burnout quando o capital psicolégico é
menor.

Ao visualizarmos a variavel satisfagdo com a vida, podemos concluir que existe
correlacdo positiva e significativa com o capital psicologico positivo (r = .448; p =.000)
bem como com todas as dimens@es desta variavel, apresentando valores entre r =.313 e
r =.417 para p = .000. Em sentido inverso, podemos constatar que esta mesma variavel
apresenta correlagdo negativa com o burnout (r = -.397; p = .000) bem como com todas

as dimensdes desta variavel, apresentado valores que variam entre r = -.143 e r = -.461
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para p = .000. Isto significa que quanto mais burnout os individuos sentem, menor a sua
satisfacdo com a vida.

Por fim, ao observarmos a satisfacdo profissional, podemos concluir que a mesma
apresenta correlacdo positiva e significativa com o capital psicolédgico (r =.508; p =.000)
bem como com todas as dimensdes desta variavel, que apresentam valores entre r = .203
e r = .530 para p = .000. Com relagdo oposta, esta variavel apresenta uma correlagdo
negativa e significativa com o burnout (r = -.414; p =.000), bem como com todas as
dimensGes desta varidvel, onde se registam valores entre r =-.235 e r =-.434 (p = .000).
Isto significa que quanto menor os niveis de burnout, maior é a satisfacdo de um individuo

com o seu trabalho.

8.3. Regressoes

Para avaliar as hipoteses em estudo foram realizadas andlises de regressdo. Em primeiro
lugar observou-se o efeito das exigéncias do trabalho sobre o conflito trabalho-familia
(modelo 1). Através da tabela 8.3 podemos observar que as exigé€ncias do trabalho
explicam cerca de 16.6% do conflito TF. Ao acrescentarmos as exigéncias domésticas, o
valor do efeito da regressdo aumenta (4R > = 0.048). Ou seja, ambas as exigéncias sdo
responsaveis por cerca de 21.4% da explicagdo do conflito TF (£ (6, 198) =9.001, p =
.000). Neste modelo, as dimensdes que apresentam contributos significativos sao o ritmo
e quantidade de trabalho (5 = .271; to4) = 3.569, p = .000) e a quantidade de exigéncias
domésticas (8 = .306; to4) = 3.236, p = .001).

Em relacao ao conflito FT, o modelo 1 que contempla as exigéncias do trabalho,
¢ responsavel por cerca de 20.6% da sua explicagdo, mas ¢ o modelo 2, que engloba
ambas as exigéncias, aquele que mais valor preditivo apresenta, cerca de 26%. As
dimensdes que contribuem com valores estatisticos significativos sdo o ritmo e
quantidade de trabalho (5 = .303; to4) = 4.112, p = .000), sobrecarga de trabalho mental
(B =-.201; tos) =-2.911, p = .004), sobrecarga de trabalho emocional ((f = .187; to4) =
2.456, p =.015) e quantidade de exigéncias domésticas (f = .336; to4) = 3.671, p =.000).
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Tabela 8.3. Regressdo hierarquica para a predicdo do Conflito TF e FT (variaveis
independentes: exigéncias do trabalho e exigéncias domésticas)

Conflito TF Conflito FT
Modelos r AR? p r? AR? p
1.ET 0.166 0.166 .000 0.206 0.206 .000
2.ET+ED 0.214 0.048 000 0.260 0.054 .000

Nota: ET — Exigéncias do Trabalho; ED — Exigéncias Domésticas

Na tabela 8.4, podemos observar o efeito do conflito TF e FT sobre a variavel burnout e
respetivas dimensdes. No modelo 1 podemos observar que o conflito TF prediz em cerca
de 13.9% o burnout, mas ao acrescentarmos a dimensao conflito FT este valor de predi¢ao
aumenta (4R’= 0.056). Em relagdo as restantes dimensdes do burnout, é igualmente o
modelo 2, que contempla as duas diregdes do conflito, aquele que apresenta um maior
poder preditivo. Assim, o conflito prediz cerca de 16.2% do cansago cognitivo, cerca de
18% do cansaco fisico, e cerca de 11% da exaustao emocional. Contudo, de notar que em
relagdo a exaustdo emocional, apenas a dimensao conflito FT apresenta um contributo

significativo (8 = .314; teos) = 4.217, p = .000).

Tabela 8.4. Regressdo hierarquica para a predicdo do Conflito TF e FT (varidvel
independente: conflito TF-FT)

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustao Emocional
Modelos r? AR’ p r AR’ P r? AR?  p r? AR? p
1. CTF 139 139 .000 .108 .108 .000 .154 .154 .000 .033 .033  .000

2. CTF+CFT .195 .056 .000 .162 .054 .000 .180 .026 .000 .111 .078 .000

Nota: CTF — Conflito Trabalho-Familia; CFT — Conflito Familia-Trabalho

Para compreender o poder preditivo das varidveis exigéncias do trabalho, exigéncias
domésticas e conflito TF e FT, foram realizados 4 modelos. E possivel visualizar na tabela
8.5, que o modelo 4, que engloba todas as variaveis, ¢ aquele que apresenta uma maior
percentagem de predicao sobre o burnout, cerca de 43.2%. Para este modelo contribuem
de forma estatisticamente significativa as variaveis: exigéncias do trabalho (f =.367; t204)
=5.862, p = .000); exigéncias domésticas (S = .269; to4) = 4.429, p = .000); e conflito
FT (B = .153; tpo4) = 2.500, p = .013). O modelo 4 é também responsavel por cerca de
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33.2% da predicao do cansago cognitivo, destacando-se as exigéncias do trabalho (S =
287; tooa) = 4.226, p = .000), as exigéncias domésticas (S = .252; to4) = 3.834, p = .000)
e o conflito FT (5 =.165; toos) =2.493, p = .013). Em relagao ao cansago fisico, o modelo
4 apresenta um efeito de 42.4%, sendo que todas as varidveis apresentam contributo
estatisticamente significativo, a excec¢do do conflito FT (p > 0.05). Por fim, ¢ também o
modelo 4 aquele que mais prediz a exaustdo emocional (#° = .217), destacando-se de
forma estatisticamente significativa as variaveis exigéncias do trabalho (f = .276; to4) =
3.758, p =.000), as exigéncias domésticas (f = .144; tpo4) = 2.018, p =.045) e o conflito
FT (B = .240; to4) = 3.340, p = .001).

Tabela 8.5. Regressao hierdrquica para a predicao do burnout

Burnout Cansaco Cognitivo Cansaco Fisico Exaustio Emocional
Modelos P AR p P 4AR®  p P AR p AR p
1.ET 320 320 .000 .228 .228 .000 .325 .325 .000 .149 .149 .000
2. ET+ED 397 077 .000 .296 .068 .000 .398 .073 .000 .173 .024 .000
3. ET+ED+CTF 414 .017 .000 .311 .015 .000 421 .023 .000 .174 .001 .000
4. ET+ED+CTF+CFT 432 .018 .000 .332 .021 .000 .424 .003 .000 .217 .043 .000

Nota: ET — Exigéncias do Trabalho; ED — Exigéncias Domésticas; CTF — Conflito Trabalho-Familia;
CFT — Conflito Familia-Trabalho

Em relacdo ao efeito preditivo do burnout sobre a satisfagdo com a vida e sobre a
satisfacdo profissional, verifica-se que esta sindrome € responsavel por cerca de 15.7%
de predicao sobre a satisfacdo com a vida (8 = -.397; to4) = -6.156, p = .000) e de 17.2%
sobre a satisfa¢do profissional (f = -.414; t204) = -6.483, p = .000).

Para testar o efeito preditivo de todas as varidveis sobre a satisfa¢do profissional e sobre
a satisfagdo com a vida, foram realizados 5 modelos de regressio (tabela 8.6). E 0 modelo
5, que contempla todas as variaveis, aquele que apresenta um maior poder preditivo sobre
ambas as variaveis da satisfacdo. Como se pode observar na tabela x, o modelo 5 explica
19.9% da satisfagdo com a vida, com o contributo das variaveis conflito FT (8 = .200;

tos) =-2.705, p = .007) e burnout (f = -.456; t204) = -5.418, p = .000). Este modelo prediz
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ainda 18.2% da satisfagdo profissional, valor para o qual apenas contribuem a variavel

burnout (f = -.465; to4) = -5.463, p = .000).

Tabela 8.6. Regressao hierarquica para a predicao da satisfagdo com a vida e satisfagao
profissional

Satisfa¢ao com a Vida Satisfacao Profissional
Modelos 2 AR? p r? AR? p
1.ET .026 .026 .021 .047 .047 .002
2. ET+ED .053 .027 .004 .048 .001 .007
3. ET+ED+CTF .068 .015 .003 .050 .002 .017
4. ET+ED+CTF+CFT .081 .013 .002 .059 .009 .016
5. ET+ED+CTF+CFT+BUR 199 118 000 182 123 .000

Nota: ET — Exigéncias do Trabalho; ED — Exigéncias Domésticas; CTF — Conflito Trabalho-Familia;
CFT — Conflito Familia-Trabalho; BUR - Burnout

Com o objetivo de analisar o efeito preditivo do capital psicologico sobre a satisfagdao
com a vida e sobre a satisfacdo profissional, foi realizada uma andlise de regressdao. O
capital psicoldgico apresentou-se como preditor quer da satisfagdo com a vida (¥ (4, 200)
= 15.41, r?=0.236, p = .000) quer da satisfacdo profissional (F (4, 200) = 23.08, r>=
0.316, p =.000).

8.4. Analise de Moderacao

A analise moderadora teve como objetivo observar se o capital psicologico afeta a dire¢éo
ou a intensidade da relagéo entre o conflito TF-FT, o burnout, a satisfagéo profissional e
a satisfacdo com a vida. Para tal foram realizados varios modelos. Apenas dois modelos
se apresentaram como estatistico significativos. Assim, o capital psicoldgico mostrou ser
moderador da relagéo entre o conflito TF-FT e a satisfacdo com a vida (tabela 8.7). Este
modelo explica cerca de 22.23% da satisfagdo com a vida (F(, 201) = 19.14, p = .000),
sendo que existe uma interacdo significativa (p = .047) entre o conflito TF-FT e o capital
psicoldgico, ou seja, a relacéo entre o conflito TF-FT e a satisfacdo com a vida é moderada

pelo capital psicolégico (r?= 0.015, p = .047).
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Tabela 8.7. Andlise de moderagdo — CTF-FT com Satisfacdo com a Vida por Capital

Psicologico
coef ep t p IC 95%
Constant -2.02 1.43 -1.40 .160 -4.84 — .80
Conflito TFFT A57 428 1.77 .078 -.08 —-1.60
CapPsic 1.63 354 4.58 .000 925 -2.32
Int_1 -.214 107 -1.99 .047 -.426 — -.002

O mesmo foi observado em relagdo ao burnout e a satisfacdo com a vida (tabela 8.8), i.e.,
este modelo de moderacgdo explica cerca de 26.6.% da satisfacdo com a vida (F(3, 201) =
23.85, p = .000), sendo que o capital psicoldgico se apresenta como um moderador (r? =

0.022, p = .014)

Tabela 8.8. Analise de moderacdo — Burnout com Satisfacdo com a Vida por Capital

Psicoldgico
coef ep t p IC 95%
Constant -1.02 1.40 -.729 .466 -3.79-1.74
Burnout .630 341 1.84 .066 -.043-1.30
CapPsic 1.46 331 441 .000 811-2.11
Int_1 -.210 .085 -2.46 .014 -.378 —-.042

Na figura 8.1. € possivel observar o modelo final obtido, assim como os valores das

andlises de regressio e moderacio (R?).
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9. Discussao

Este estudo teve como objetivo observar o efeito das exigéncias profissionais e
familiares, do conflito trabalho-familia e burnout sobre a satisfacéo profissional e com a
vida. Foi ainda intento desta investigacdo observar o efeito moderador do capital
psicoldgico sobre o conflito trabalho-familia, burnout e satisfacdo profissional e com a
vida.

Os resultados desta investigacdo demonstram que sdo os fatores relativos ao
trabalho que geram mais conflito no seio da binémio trabalho-familia e por conseguinte
sdo inclusivamente estas exigéncias que afetam mais a vida dos individuos.

As hipoteses de investigacdo formuladas foram estudadas com recurso a analise
de correlacdo, andlise de regressdo e andlise de moderagdo. Desta forma, no que diz
respeito & hipotese 1 “As exigéncias do trabalho e as exigéncias domésticas influenciam
o conflito TF-FT” foi confirmada podendo-se constatar a existéncia de uma correlacédo
positiva entre a varidvel exigéncia do trabalho e o conflito TF, bem como a existéncia de
correlacdo positiva entre a variavel exigéncia da familia e o conflito TF. Através da
analise das regressdes podemos também verificar que ambas as exigéncias explicam
21.4% do conflito TF e 26% do conflito FT. Isto significa que, quer as exigéncias do
trabalho quer as exigéncias domésticas influenciam o binémio trabalho-familia. Tal facto
é corroborado pelo estudo de Mostert (2009) que afirma que alguns fatores inerentes a
determinados trabalhos se assumem como stressantes e podem ter influéncia no contexto
familiar. O mesmo é visivel com as exigéncias domesticas, na medida em que estas
podem influenciar as experiéncias dos individuos em contexto laboral.

No que se refere a hipotese 2 “O conflito TF e FT influencia o burnout”, esta foi
confirmada visto que é possivel verificar a existéncia de uma correlagéo estatisticamente
significativa e positiva entre o burnout e o conflito TF-FT. Através da analise das
regressdes foi possivel observar que o conflito TF-FT explicam 19.5% do burnout. Isto
significa que o conflito, nas suas duas esferas, é preditor do burnout, o que vai ao encontro
do avancado por Ogungbamila (2012) que afirma que um desequilibrio entre o trabalho
e a vida familiar estd significativamente associado a exaustdo emocional,
despersonalizacdo e aumento do nivel de burnout. Também Montgomery et al. (2003)
afirmam que a existéncia de elevados niveis de conflito no binémio trabalho-familia se

apresentam associados a elevados niveis de burnout.
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No que diz respeito a hipdtese 3 “O conflito TF-FT influencia a satisfacéo
profissional” a mesma foi confirmada pois é possivel verificar uma correlagdo
estatisticamente significativa e negativa entre as variaveis, o que significa que a medida
que o conflito FT-TF aumenta, a satisfacdo profissional diminui. Tal situacdo é
corroborada por varios autores (e.g., Allen et al., 2000; Aydintan & Kog, 2016; Hagmaier
etal., 2018), que constataram que os individuos que experimentam altos niveis de conflito
TF tém apresentado menor satisfacdo ao nivel profissional. Este resultado contraria assim
a posicdo defendida por Thompson e Blau (1993) que associam altos niveis de conflito
trabalho-familia a maiores niveis de satisfacéo profissional.

No que concerne a hipdtese 4 “O conflito TF-FT influencia a satisfagdo com a
vida” foi confirmada na medida em existe uma correlacao significativa ¢ negativa entre
ambas as variaveis o que significa que maiores niveis de conflito TF-FT significam menor
satisfacdo perante a vida. Este resultado é semelhante ao alcangado por Ishola e colegas
(2018) que concluiram que o impacto de elevados niveis de conflito no binémio trabalho-
familia é originado pela falta de equilibrio entre as exigéncias e 0 apoio e isso, por sua
vez, é associado a menores niveis de satisfacdo com a vida.

Ja no que diz respeito a hipdtese 5 “O burnout influencia a satisfagdo com o
trabalho” a mesma foi confirmada na medida em que é possivel verificar a existéncia de
correlacdo negativa e significativa entre as variaveis. A andlise de regressdes demonstra
também que o burnout tem um poder de predicao sobre a satisfacao profissional na ordem
dos 17.2%. Isto vai ao encontro do estudo de Khare e Kamalian (2017) que, com uma
amostra de 200 executivos do setor industrial, concluiram que um aumento nos niveis de
satisfacdo no trabalho, permite uma reducao do burnout.

Na hipoétese 6 ¢ afirmado que “O burnout influencia a satisfagdo com a vida”. Esta
hipotese foi confirmada na medida em que € possivel verificar a existéncia de correlagdo
significativa e negativa entre ambas as variaveis. Através da andlise das regressdes
percebemos que existe um poder de predicdo de 15% do burnout sobre a satisfacdo com
a vida. Também Gorji et al. (2015) no seu estudo realizado no meio hospitalar com uma
amostra de 260 enfermeiros, demonstraram que as dimens6es do burnout se apresentam
significativa e negativamente relacionadas com a satisfagdo com a vida.

Por fim, as hipoteses 8 (“O capital psicologico ¢ moderador da relagdo entre o
conflito TF e a satisfacdo com a vida”) e 10 (“O capital psicologico é moderador da
relacdo entre o burnout e a satisfagdo com a vida”) foram também comprovadas ja que a

analise de moderacao revelou que o capital psicologico € moderador da relagédo entre o
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conflito TF-FT e a satisfagdo com a vida, e da relagéo entre o burnout e a satisfacdo com
a vida. A confirmagdo destas hipdteses atesta os resultados obtidos por Yardley (2012)
que observou uma relagao negativa entre o stress, o burnout € o capital psicologico
positivo, bem como o papel mediador do capital psicologico no conflito TF e nas
situacdes de stress e burnout. Assim como os resultados obtidos por Bhat (2017) que
observou que os individuos com maiores niveis de capital psicoldgico se encontram mais
satisfeitos com a vida. Também Niyasar e Atashpuor (2016) mostraram que o aumento
do capital psicoldgico aumenta a felicidade e aumenta a qualidade de vida, reduzindo os
problemas socias e psicoldgicos negativos. Ou seja, o capital psicolégico apresenta um
efeito redutor dos fatores negativos (CTF e burnout), e promove o desenvolvimento de
fatores positivos, como a satisfagdo com a vida. De destacar que as hipoteses 7, 9 e 11
ndo foram passiveis de ser confirmadas através este estudo.

Em termos praticos é importante que as organizagdes encontrem solugdes
flexiveis e inovadoras que permitam aos funcionarios alcancar o equilibrio entre trabalho
e familia (Rashid et al., 2016). Ajudar os funcionarios a alcancar um certo nivel de
equilibrio entre vida pessoal e profissional poderd aumentar a satisfagdo profissional, a
satisfacdo com a vida e reduzir as possibilidades do aparecimento do burnout. As
implicagdes deste estudo sugerem ainda que o desenvolvimento de habilidades
psicologicas positivas aumentara o bem-estar subjetivo de um individuo. Confirmando a
moderacdo do capital psicoldgico na relacdo entre o burnout, o CTF e a satisfacdo, este
estudo sugere que o0s gestores de recursos humanos devem considerar o capital
psicolégico de um candidato durante o processo de recrutamento e sele¢éo (e.g., Rehman,
Qingren, Latif, & Igbal, 2017). Isto porque, aqueles que possuem um maior capital
psicolégico poderao lidar melhor com o burnout e com o CTF. Assim, e de acordo com
Luthans et al. (2007a) os gestores podem usar planos de formagéo e desenvolvimento no
todo ou em qualquer uma das quatro componentes do capital psicolégico (autoeficacia,
esperanga, otimismo e resiliéncia) para beneficiar o desempenho geral dos colaboradores.
Com niveis mais altos de capital psicoldgico, as pessoas sdo mais confiantes e lidam de
forma mais eficaz com situagdes de stress e adversidades (Rehman et al., 2017).

Em geral, as contribuicdes desta investigacdo devem ser vistas a luz de algumas
limitacOes, e de modo semelhante a outros estudos de investigacdo, podemos destacar o
facto deste estudo ser baseado em medidas de autorrelato e, consequentemente, efeitos de
desejabilidade social (e/ou vieses de autoavaliagdo). Assim, medidas de desejabilidade

social deverdo ser consideradas em estudos futuros. Amostras mais equilibradas em
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termos de género e de maior dimensdo também devem ser consideradas noutros estudos,
jaque o desequilibrio em termos de género e o tamanho desta amostra podem condicionar
os resultados obtidos, nomeadamente a ndo confirmacéo de algumas hipoteses. Uma vez
que néo foi possivel confirmar as hipdteses sobre a satisfacao profissional, estudos futuros
poderdo debrucar-se sobre o impacto da capital psicolégico ndo s6 na satisfacdo
profissional, mas também em varidveis como o engagement, o comprometimento, a
motivacdo e o desempenho. Outra area de interesse para investigacGes futuras é
aprofundar o lado organizacional, i.e., as estratégias que as empresas adotam (ou nao)
para facilitar o equilibrio trabalho-familia, medidas de prevengdo do burnout, assim como
a importancia que atribuem a satisfacdo profissional dos seus colaboradores. Dada a
importancia crescente que variaveis como o capital psicologico apresentam no contexto
profissional, sobretudo devido a sobrecarga de exigéncias profissionais e familiares a que
os individuos estdo sujeitos, e que podem contribuir para o CTF, o burnout ou outras
consequéncias negativas, sugere-se que estudos futuros aprofundem o papel e o

contributo do capital psicologico.
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1. CONCLUSOES

Este estudo permitiu observar que as exigéncias do trabalho e as exigéncias
domésticas, bem como o conflito proveniente do binémio trabalho-familia sdo preditores
do burnout e que estas mesmas variaveis influenciam negativamente a satisfacdo com o
trabalho e com a vida. O capital psicoldgico positivo mostrou-se moderador da relacéo
conflito trabalho-familia-satisfacdo com a vida, bem como da relagdo burnout -satisfacéo
com a vida. Tanto o elevado conflito como as elevadas exigéncias do bindmio trabalho-
familia acarretam prejuizos significativos para as organizagdes e para 0S Seus recursos
humanos, sendo necessario para isso encontrar formas de colmatar estas lacunas. Por
exemplo, quer a psicologia positiva, quer a literatura sobre o conflito trabalho-familia
alertam para a importancia e para a necessidade de 0s gestores comunicarem e
transmitirem apoio, bem como atenderem as necessidades emocionais dos seus
colaboradores, melhorando assim a cooperacdo e diminuindo o conflito (e.g., Morganson,
Litano, & O’Neill, 2014). O capital psicolégico, quando aasociado a gestdo das
exigéncias do trabalho e das exigéncias domésticas/familiares, pode atuar como um
recurso positivo na facilitacdo do equilibrio entre trabalho e familia e na reducdo do
conflito entre ambos os dominios. Ou seja, € um recurso importante que facilita a gestdo
proativa das multiplas exigéncias de papéis (Morganson et al., 2014).

Em suma, o capital humano deve ser considerado como o ativo mais importante
das organizacdes e as praticas de gestao de recursos humanos sao o modo mais impactante
para desenvolver e implementar mudancas que visem um aumento do bem-estar dos seus
colaboradores. A contribuicdo das pessoas para o desempenho organizacional € crucial,
e a sua contribuicdo pode ser gerida e orientada para resultados mais positivos e que

constituam uma mais valia para as organizacgdes (Baron, 2011).
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ANEXOS

Anexo 1. Questionario

OBJETIVO

Este questionério integra-se num projeto de investiga¢do que tem como objetivo
analisar a interag&o trabalho-familia e a satisfac&o no trabalho.
O questionario é anonimo e confidencial. Ndo héa respostas certas ou erradas, apenas
nos interessa a sua opinido. Estimamos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacdao.
Obrigado pela sua colaboracéo.

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

satisfeito com cada um dos aspetos do seu trabalho. Considere uma escala decrescente de

INSATISFEITO

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

EXTREMAMENTE

1. Em relagdo as suas perspectivas de promocao, diria que esté: 1 2 3 4
2. Em relagdo a organizagao e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que

esta:

3. Em relagdo a colaboragdo e clima de relagdo com os seus colegas de trabalho, diria que

osts 1 2 3 4
4. Em relagcdo a remuneragdo que recebe, diria que esta: 1 2 3 4
5. Em relagdo a competéncia e funcionamento do seu superior imediato, diria que esta: 1 2 3 4
6. Em relagdo ao trabalho que realiza, diria que esta: 1 2 3 4
7. Em relagdo a competéncia e funcionamento dos seus colegas, diria que esta: 1 2 3 4
8. Tudo somado, e considerando todos os aspetos do seu trabalho e da sua vida nesta 0 , I8 4

Instituicdo, diria que esta:

EXTREMAMENTE
INSATISFEITO

o1 o oo
o o o o
~N NN~

B. Para responder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda a

afirmagdo usando a escala decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo

Discordo
Totalmente

totalmente).

1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar. 1 2 3 4 5
2. O tempo que ocupo com o meu emprego dificulta o cumprimento das minhas

responsabilidades familiares.

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

minhas exigéncias profissionais.

4. 0 meu emprego ndo permite auséncias por motivos familiares. 1 2 3 4 5
5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que fazer altera¢des nas

atividades familiares.
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Concordo
Totalmente



6. As minhas obrigacGes familiares interferem com as atividades do meu emprego.
7. Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em casa.

8. Algumas das tarefas que quero realizar no emprego ndo aparecem feitas devido as

obrigagGes familiares.

9. A minha vida familiar interfere com as minhas responsabilidades profissionais,

nomeadamente na pontualidade, no cumprimento das tarefas didrias e nas horas

extraordinarias.

10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional.

C. Indique a sua concordancia com toda a afirmag¢do usando a escala

decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

=

W L N R WD

I N N S N T e o e
o W 00 N O Uu M W N L O

21.
22.

Tem que trabalhar com rapidez?

Tem demasiado trabalho para fazer?

Tem que trabalhar muito mais para terminar uma tarefa?
Trabalha sobre pressdo de tempo para cumprir prazos?
Tem que ser rapido no seu trabalho?

Consegue fazer facilmente o seu trabalho?

Sente que esta a ficar para tras nas suas tarefas?
Considera que ndo tem trabalho suficiente para fazer?

Tem problemas com o seu local de trabalho?

. Tem problemas em trabalhar sobre pressdo?

. Preferiria trabalhar num local mais calmo?

. O seu trabalho requer muita concentragao?

. As suas tarefas exigem muita precisao?

. Tem que estar concentrado em muitas tarefas simultaneamente?
. O seu trabalho exige pensar continuamente?

. Tem que estar continuamente concentrado no trabalho que faz?
. Tem que se lembrar de muitas coisas no seu trabalho?

. O seu trabalho exige um grande cuidado e atengao?

. O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais?

. No seu trabalho é confrontado com acontecimentos que o afetam

pessoalmente?
No seu trabalho, os outros solicitam-no com muita frequéncia?

Sente-se pessoalmente atacado ou ameacgado no seu trabalho?

Discordo Totalmente

[y

Discordo Bastante

N N N N N N N N N N N N N N N N N NN

Discordo

W W W W W W W W W W w w w w w w w w w

Indiferente

E- T NEE T - T - R - N I T - T - T - T - B - N - B - N N R T - )

Concordo

v . 1 1t 1 1 1 »L1 L1 L1 1 L1 L1 L1 L1 L1 L1 BT »n

Concordo Bastante

a o o o o 6o o 0o o 6o 0o 60O 6o 60O 0 0O a0 o6 o
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Concordo Totalmente
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23. Noseulocal de trabalho tem que trabalhar diretamente com pessoas
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1 2 3 4 5 6 7
complicadas?
24. No seu trabalho tem que ter capacidade para persuadir as pessoas? 1 2 3 4 5 6 7
25. O seu trabalho deixa-o em situagbes emocionalmente
1 2 3 4 5 6 7
perturbadoras?
g £
g g
D. Indique a sua concordancia com toda a afirmagdo usando a escala decrescente de g g
o
'_ '_
1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). S 13
fa &
Considera que esta muito ocupado em casa? 1 2 3 4 5 7
2. Considera que tem que fazer rapidamente muitas tarefas em casa?
1 2 3 4 5 7
3. Considera que tem que fazer demasiadas tarefas em casa (cuidar da casa e dar 1 2 3 4 5 7
assisténcia a familia)?
4. E frequente ter de lidar com problemas emocionais em casa? 1 2 3 4 5 7
5. Com que frequéncia no seu trabalho doméstico é confrontado com situagdes 1 2 3 4 5 7
que o afetam emocionalmente?
6. Com que frequéncia fica frustrado com coisas relativas a sua vida doméstica? 1 2 3 4 5 7
7. Considera que deve planear e organizar um conjunto vasto de tarefas
, 1 2 3 4 5 7
domeésticas?
8. Tem que se lembrar de muitas coisas no que diz respeito a sua vida
s 1 2 3 4 5 7
doméstica?
9. Tem que realizar simultaneamente muitas tarefas em casa?
1 2 3 4 5 7
10. Tem que planear cuidadosamente todas as tarefas domésticas? 1 2 3 4 5 7
E. As seguintes afirmacOes 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. indique o grau em que cada afirmacgdo se aplica ou ndo a si, de acordo com a
escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente):
g2 Ss
2 g g
B ge
. Sinto-me cansado(a). 1 2 3 4 5 6 7
. De manh3, ndo tenho energia para ir trabalhar. 1 2 3 4 5 6 7
. Sinto-me fisicamente esgotado(a). 1 2 3 4 5 6 7
. Sinto que ndo aguento mais. 1 2 3 4 5 6 7
. Sinto que as minhas baterias estdo gastas. 1 2 3 4 5 6 7
. Sinto-me esgotado(a). 1 2 3 4 5 6 7
. A minha capacidade de raciocinio é lenta. 1 2 3 4 5 6 7



8. Tenho dificuldade em concentrar-me. 3 4 5 6 7
9. Sinto-me incapaz de pensar com clareza. 3 4 5 6 7
10. Sinto que ndo consigo concentrar-me. 3 4 5 6 7
11. Tenho dificuldade em pensar sobre coisas complexas. 3 4 5 6 7
12. Sinto-me incapaz de ser sensivel as necessidades dos meus colegas de trabalho e . 4 5 6 7
clientes.
13. Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos colegas de trabalho e clientes. 3 4 5 6 7
14. Sinto-me incapaz de ser compreensivo com os meus colegas de trabalho e clientes. 3 4 5 6 7
F. Leia cada afirmacdo e selecione a sua resposta numa escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 5
(concordo totalmente):

gk SE

£3 Ss

& g8
1. Sinto-me confiante ao tentar encontrar uma solugdo para um problema antigo. 1 2 3 4 5
2.Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em encontros com a geréncia. 1 2 3 4 5
3. Sinto-me confiante ao participar em discussdes sobre a estratégia da empresa. 1 2 3 4 5
4.Sinto-me confiante ao ajudar a estabelecer objetivos na minha area de trabalho. 1 2 3 4 5
5.Sinto-me confiante ao contactar pessoas exteriores a empresa (por ex.: fornecedores, 1 2 3 4 5

clientes) para discutir problemas.

6. Sinto-me confiante ao apresentar informag¢do a um grupo de colegas. 1 2 3 4 5
7. Se me encontrar numa situacdo dificil no trabalho, consigo pensar em vdrias maneiras de sair 2 3 a -
dela.
8. Atualmente estou ativamente empenhado na prossecu¢do dos meus objetivos laborais. 1 2 3 4 5
9. Ha varias formas de lidar com qualquer problema 1 2 3 4 5
10. Neste preciso momento sinto-me bem-sucedido(a) no trabalho. 1 2 3 4 5
11. Consigo pensar em formas diversas para alcangar os meus objetivos laborais. 1 2 3 4 5
12. Neste momento estou a atingir os objetivos que autoestabeleci. 1 2 3 4 5
13. Quando tenho um retrocesso no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e recomegar. 1 2 3 4 5
14. Normalmente consigo gerir as dificuldades no trabalho. 1 2 3 4 5
15. Consigo estar “por minha conta” no trabalho, se for necessario. 1 2 3 4 5
16. Normalmente giro facilmente as coisas stressantes do trabalho. 1 2 3 4 5
17. Sou capaz de superar dificuldades no trabalho, porque ja tive essa experiéncia antes. 1 2 3 4 5
18. Sinto que consigo lidar com varias coisas ao mesmo tempo neste trabalho. 1 2 3 4 5
19. Quando as coisas estdo incertas para mim no trabalho, normalmente espero o melhor. 1 2 3 4 5
20. No meu trabalho, se alguma coisa tiver de correr mal, correra. 1 2 3 4 5
21. Relativamente ao meu trabalho, vejo sempre o lado positivo das coisas. 1 2 3 4 5
22. No que respeita ao trabalho, estou otimista sobre o meu futuro. 1 2 3 4 5
23. Neste trabalho, as coisas nunca funcionam da maneira que eu quero. 1 2 3 4 5
24. Enfrento o trabalho com a convicgdo de que tudo tem um lado positivo. 1 2 3 4 5
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G. Indique a sua concordancia com toda a afirmag¢do usando a escala decrescente de

1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente).

Discordo
Totalmente

Concordo

Totalmente

A minha vida parece-se, em quase tudo, com o que eu desejaria que ela fosse. 1 2 3 4 5 6 7
As minhas condi¢8es de vida sdo muito boas. 1 2 3 4 5 6 7
Estou satisfeito(a) com a minha vida. 1 2 3 4 5 6 7
Ate agora tenho conseguido as coisas importantes da vida, que eu desejaria. 1 2 3 4 5 6 7
Se eu pudesse recomecar a minha vida, ndo mudaria nada. 1 2 3 4 5 6 7
Dados Biograficos
Idade: L
; - Estado Civil
Genero N° Filhos:
Solteiro
Feminino Idade dos Filhos: Divorciado
Masculino Casado/Unido de Facto
HabilitacGes Literarias Atividade Profissional: Vinculo contratual
Ensino Primario Contrato ¢/ Termo
Ensino Bésico Contrato s/ Termo
Ensino Secundério Tempo na empresa: (anos) Trabalhador Independente
Licenciatura N° Empregos atual: Outro
Mestrado Instituicéo
Pds-Graduacao Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A sua chefia é flexivel com os horarios? Sim Né&o
Tem isenc¢do de horario? Sim Né&o
Exerce um cargo de chefia? Sim Né&o

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

HabilitacGes Literarias Atividade Profissional Vinculo contratual
Ensino Primario Contrato ¢/ Termo
Ensino Bésico Contrato s/ Termo
Ensino Secundéario Tempo na empresa: Trabalhador Independente
Licenciatura N° Empregos: Outro
Mestrado Instituicéo
Pds-Graduacao Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A chefia do seu cdnjuge é flexivel com os horarios? Sim Né&o
O seu cOnjuge tem isencéo de horario? Sim Né&o
O seu cOnjuge exerce um cargo de chefia? Sim Né&o
Dados sobre 0 Agregado Familiar
1. N° pessoas do agregado familiar:
2. Tem a cargo pessoas com necessidades especiais? Sim Né&o
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\ Dados sobre ocupacgéo do tempo

Tempo real Temp_o que
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) Cbnjuge

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 PARTICIPACAQ!
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