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Resumo

O modo como homens e mulheres conseguem encontrar equilibrio entre os papéis
profissionais e familiares tem sido considerado um desafio da sociedade
contemporanea. A pertinéncia da interface trabalho — familia conduziu, durante décadas,

ao florescimento da literatura, em varias disciplinas cientificas.

A literatura refere o conflito trabalho-familia (CTF) / familia-trabalho (CFT) como um
constructo associado as dificuldades na gestdo da interacdo trabalho-familia. Os
compromissos familiares e profissionais sdo muitas vezes incompativeis, afetando o
bem-estar dos individuos, associado ao sentimento de culpa pela dificuldade em
cumprir os dois compromissos. Em consequéncia, CTF e CFT afetam negativamente
diversas variaveis relativas aos empregados, entre as quais a satisfacdo profissional, a
paixao pelo trabalho e a satisfacdo com a vida. Apesar da proficua literatura nos tltimos
anos sobre os preditores e efeitos das variaveis relativas ao CTF e CFT, em Portugal os
estudos ainda sdo muito escassos. Assim, neste estudo, assumimos que as variaveis
conflito trabalho-familia e familia-trabalho, sentimento de culpa, satisfacdo profissional
e paixdo pelo trabalho estdo relacionadas, mas objetivamos observar a expressao dessa
correlagdo. Para o efeito desenvolvemos um estudo correlacional com 434 participantes
trabalhadores de ambos os géneros selecionados por conveniéncia que responderam a
um instrumento constituido por seis escalas de operacionalizacdo das variaveis referidas

e itens relativos as caracteristicas socio biograficas.

Os nossos resultados indicam que o conflito trabalho-familia (CTF) e conflito familia-
trabalho (CFT) estdo positivamente relacionados; o conflito entre trabalho e familia esta
relacionado positivamente com a satisfacdo com o trabalho e satisfagdo com a vida,

sendo esta Gltima relacdo menos acentuada.

Palavras-chave: satisfacdo profissional; satisfacdo com a vida; conflito trabalho —

familia, conflito familia — trabalho; paixdo pelo trabalho; sentimento de culpa.



Abstract

The way men and women can find balance between work and family roles have been
considered a challenge of contemporary society. The relevance of the work interface -

family led, for decades, the flowering of literature in various scientific disciplines

The literature refers to the work-family conflict / work-family as a construct that results
from the interaction of work and family. Family and professional commitments are
often incompatible, affecting the well-being of individuals,
associated with the feeling of guilt for the difficulty in fulfilling the two commitments.
So, WFC and FWC affect several variables related to employees, among which are job
satisfaction, passion for work and satisfaction with life.
Despite the prolific literature in recent years on the predictors and effects of variables
related to WFC and FWC, studies are still very scarce in Portugal. Thus, in this study,
we assume that the variables work-family and family-work, guilt, job satisfaction and
passion for work are related, but we aim to observe the expression of this correlation.
For this purpose, we developed a correlational study with 434 workers of both sexes
selected for convenience who answered an instrument consisting of six scales of

operation of the referred variables and socio biographical aspects.

The main results to be achieved should indicate that work-family conflict and work-
family conflict are positively related; conflict between work and family is reflected in

both job satisfaction and satisfaction with family, the latter with less intensity.

Keywords: Job Satisfaction; satisfaction with family, conflict work - family conflict

and family — work; passion in the workplace; guilt.
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Introducao

Ao longo das ultimas décadas, as caracteristicas inerentes ao mundo do trabalho
sofreram grandes alteracfes (Biachi & Milkie, 2010; Croon, Blonk, Zwart, Frings-
Dresen, & Broersen, 2002). Assim, de acordo com Croon e colegas (2002), com o
aparecimento da economia de 24 horas, bem como a automatizagdo, a mecanizagao e a
informatizacdo das tecnologias, as pessoas passaram a ser menos expostas a grandes
esforcos fisicos e exposicbes a substancias perigosas, mas, em contrapartida,

comecaram a ser submetidas a exigéncias psicolégicas muito mais complexas.

Uma dessas exigéncias, € a gestdo da interacdo trabalho-familia e que implica um
conflito trabalho-familia e familia-trabalho. Este foi definido por Greenhaus e Beutell
como uma “forma de conflito interpapel na qual as pressdes exercidas pelos papéis do
dominio do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis, de modo a que a
participacdo num papel torna mais dificil a participagdo no outro” (1985, p. 77).
Diversos fatores deram origem a esse conflito, como a entrada da mulher no mercado de
trabalho; o consequente aparecimento das “carreiras duais”; a reorganizacao e a divisao
das responsabilidades entre homem e mulher quanto as tarefas familiares; o fendbmeno
da incompatibilidade e dificuldade de conciliacdo da vida profissional e familiar entre

ambos 0s sexos (e.g., Frone, Russel & Cooper, 1992).

De acordo com diversos estudos, o conflito trabalho-familia (CTF) e familia-trabalho
(CFT) fazem parte dos fatores que interferem no bem-estar e qualidade de vida dos
individuos (e.g., Ahmad, 2008; Carlson, Kacmar, & Williams, 2000). Razao pela qual,
nos ultimos anos, os investigadores tém procurado identificar os preditores e 0s
outcomes do CTF e CFT. Os antecedentes menos estudados dizem respeito aos efeitos
do CTF e CFT em varidveis emocionais, entre 0s quais 0 sentimento de culpa associado
a auséncia na familia devido a compromissos profissionais e sentimento de culpa
associado a auséncia no trabalho devido a compromissos familiares (Korabik, 2015).
Este sentimento de culpa, por sua vez afeta as atitudes face ao trabalho e a vida, tais
como a satisfacé@o profissional (e.g., Warr Cook, & Wall, 1979) e com a vida (Diener,
Scollon, Oishi, Dzokoto, & Suh, 2000) e a paix&o pelo trabalho (Vallerand & Houlfort,
2003). Assim, foi nosso objetivo avaliar em que medida o CTF e CFT se relaciona com
as variaveis sentimento de culpa, satisfacdo com a vida, satisfacdo profissional e paixao

pelo trabalho. Em Portugal, para além dos trabalhos de alguns autores (e.g., Chambel &
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Ribeiro, 2014; Goncalves, Sousa, Sousa, & Santos, 2017; Gongalves, Sousa, Santos,
Silva, & Korabik, in press) os estudos sdo ainda escassos. Atendendo a forte
componente cultural neste processo (Korabik & McElwain, 2011), consideramos
importante analisar este processo de forma a contribuir para medidas facilitadoras da
gestdo da interacdo trabalho-familia quer em termos de politicas publicas, quer nas
empresas e nas escolas. Apesar das varias politicas sociais e organizacionais amigas da
familia, a sua eficAcia sO € possivel se estiverem alinhadas com as variaveis

antecedentes, para isso, é preciso compreender o fenémeno.

Os assuntos abordados nesta dissertagdo foram divididos em trés capitulos. O capitulo 1
contextualiza a problematica a desenvolver, os objetivos a alcancar e as questdes a testar
com base no estado da arte. Para o efeito, sdo abordados os conceitos de CTF e CFT,
sentimento de culpa associado ao conflito trabalho-familia (SCTF) e sentimento de
culpa associado ao conflito familia-trabalho (SCFT), paixdo pelo trabalho (PT),
satisfacdo profissional (SP) e satisfagdo com a vida (SV) e discutidos os resultados de

estudos anteriores que sustentam as nossas hipoteses.

No capitulo 2, apresentamos a metodologia do estudo empirico, baseado em 434
trabalhadores no ativo, a populacdo e amostra, o procedimento e recolha de dados,

resultados e discussao.

No capitulo 3, encontram-se as conclusdes e considerac@es finais onde discutimos as

limitacGes, estudos futuros e os principais contributos deste trabalho.
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Capitulo 1. Enquadramento teorico

1.1. Conflito trabalho — familia e Conflito familia — trabalho

Em 1985, Greenhaus e Beutell definiram o conflito resultante da dificuldade em gerir a
interagdo do trabalho com a familia como uma “forma de conflito interpapel na qual as
pressdes exercidas pelos papeéis do dominio do trabalho e da familia sdo mutuamente
incompativeis, de modo a que a participacdo num papel torna mais dificil a participacéo
no outro” (p. 77). Os autores salientam a bidirecionalidade do constructo para se referir
a interferéncia do trabalho na familia, e da familia no trabalho (Netemeyer, McMurrian,
& Boles, 1996). Por exemplo, ocorre CTF trabalho-familia quando as exigéncias do
trabalho (e.g, horario laboral, reunides inadiaveis) impedem de cumprir o papel familiar
como, por exemplo, ndo participar numa reunido de pais (Greenhaus & Powell, 2003;
Netemeyer, et al., 1996). Quando ocorre o inverso, ou seja, quando € o papel familiar
que impede de cumprir o papel profissional, estamos perante o CFT. O conflito surge na
tomada de consciéncia dessa interferéncia, associado a percecdo de algum grau de
oposicdo ou incompatibilidade entre diferentes objetivos, tal como acontece com o0s
conflitos interpessoais (Ferreira, Neves e Caetano, 2001) e intrapessoais (Schermerhorn,
Hunt, & Osborn, 2005) e a pressdo para a sua resolucdo. Por sua vez, Almeida (1992), a
propdsito dos conflitos interpessoais, refere que o conflito resulta da escassez de
recursos, o que pode influenciar aspetos como bem-estar no trabalho, satisfacdo no
trabalho, satisfagdo com a vida. Desta forma, o CTF e CFT podem ser vistos como
associados aos recursos e ao tempo, conforme as caracteristicas especificas das pessoas
(Ahmad, 2008). Por vezes, o tempo exigido por uma tarefa torna dificil a participacao
da pessoa numa outra tarefa, quando a pressdo existente para a realizacdo de uma das
tarefas que a pessoa tem de realizar dificulta a realizacdo de uma outra tarefa. Por fim,
pode também estar relacionado com o comportamento exigido para a realizacdo de uma
tarefa, ndo sendo este compativel com o comportamento necessario de uma outra tarefa
(Carlson, Kacmar, & Williams, 2000; Greenhaus et al., 1985).

Com as mudancgas na composicao das familias, nas responsabilidades dos membros e

nas suas rotinas, na importancia dada a carreira e a familia por ambos os géneros, foi

facil estas duas dimensdes da vida entrarem em conflito. As mulheres ja néo
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desempenham apenas o papel de maes e de esposas e 0s homens ndo se limitam a
proteger e a garantir o sustento da familia, ambos trabalham e ambos partilham as
rotinas e responsabilidades de cuidar dos filhos, dos avés e das lides domésticas (e.g.,
Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Good, Gentry, & Sisler, 2009; Premeaux, Adkins,
& Mossholder, 2007; Rothausen, 1999). Esta nova distribuicdo de papéis e motivacdes
de realizagdo pessoal implicou a procura de um equilibrio entre a familia e o trabalho
para homens e mulheres, que ndo é facil em termos afetivos, cognitivos e
comportamentais ainda mais dificultado pela pressdo das organizacGes para que 0S

trabalhadores se sintam empenhados e engajados pelo trabalho e pela organizacéo.

Para Greenhaus e Beutell (1985) e Boyd, Sliter e Chatfield (2016) este conflito de
papéis (profissional e familiar) esta associado a trés tipos de fonte: a) o tempo exigido
para a realizacdo de um papel afeta o tempo disponivel para a execucdo de outro,
reduzindo o tempo para a execucdo (time-based conflict); b) pressdo que ¢é
experimentada em determinadas tarefas (strain-based conflict) e que provoca cansaco,
irritabilidade (etc.) afetando a realizacdo das exigéncias do outro papel; e c)
incompatibilidade de comportamentos esperados em cada papel (behavior-based

conflict).

Com o advento da psicologia positiva e o interesse crescente pelo bem-estar e
funcionamento Otimo dos trabalhadores (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000), os
conflitos resultantes da interacdo trabalho-familia (e.g., Eby, Casper, Lockwood,
Bordeaux, & Brinley, 2005; Greenhaus & Powell, 2003) assumiram particular

importancia na literatura.

Uma larga variedade de estudos permitiu observar que as varidveis antecedentes do CTF
e CFT resultam: a) da cultura nacional (e.g., Korabik & McElwain, 2011; Saija, 2010);
b) do contexto de trabalho: politicas amigas da familia, suporte social e organizacional,
caracteristicas da organizacdo, etc. (e.g., Glaveli, Karassavidou, & Zafiropoulos, 2013;
Jamadin, Mohamad, Syarkawi, & Noordin, 2015; Thomas & Ganster, 1995); c) das
caracteristicas intrinsecas do trabalho: exigéncias vs. recursos, salario, tipo de trabalho,
etc. (e.g., Bacharach, Bamberger, & Conley, 1990; Demerouti & Bakker, 2011; Stock,
Bauer, & Bieling, 2014); d) do contexto familiar (e.g., exigéncias vs. recursos, suporte

da familia e amigos, estrutura familiar, etc. (e.g., Demerouti & Bakker, 2011; Haar,
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2013; Hackman & Oldham, 1976); e) das atitudes, personalidade e género:
envolvimento com o trabalho, centralidade da familia e da carreira, humor, etc. (e.g.,
Bruck & Allen, 2003; Frone, 2003) (for a review see, Michel, Kotrba, Mitchelson,
Clark, & Baltes, 2011). Por exemplo, dependendo do grau de importancia que cada um
atribui ao trabalho e a familia, da centralidade destas duas dimensdes da vida assim 0
individuo decide quais as prioridades e é afetado de forma diferente pelo conflito
(Carlson et al., 2000). Também o género surge como uma varidvel antecedente, as
dificuldades sentidas na articulacdo dos papéis profissional e familiar sdo mais
frequentes e mais intensas em individuos do género feminino e em individuos com
filhos (Korabik, 2015).

Relativamente as consequéncias, a literatura pode ser dividida em consequéncias:

a) emocionais, como por exemplo o efeito negativo em termos de exaustdo
emocional, burnout (e.g., Eby, et al., 2005), depressao (Frone, Rusell, & Cooper, 1992),
bem-estar fisico, psicolégico (e.g., Netemeyer, Brashear-Alejandro, & Boles, 2004;
Parasuraman & Simmers, 2001) e profissional (e.g., Lenaghan, Buda, & Eisner, 2007);

b) atitudinais face ao trabalho como a satisfacdo profissional (e.g., Bond,
Galinsky, & Swanberg, 1997) e o empenhamento organizacional (e.g., Allen, et al.,
2000) e face a vida e a familia como a satisfagdo com a vida (Qu & Zhao, 2012), com o
casamento e a qualidade da relacdo de casal (e.g., Bedeian, Burke, & Moffett, 1988;
Cooklin, et al., 2014);

c) comportamentais, tais como o desempenho dos empregados (e.g., Bond, et al.,
1997; cf., Santos & Gongalves, 2014), turnover (Allen, et al., 2000) e estratégias de
equilibrio entre os dois papéis (e.g., Glaveli, Karassavidou, & Zafiropoulos, 2013;
Thomas & Ganster, 1995).

d) reacbes emocionais e comportamentos adaptativos, em particular o
sentimento de culpa (Gongalves, et al., in press; review see llies, Pater, Lim, &
Binnewies, 2012; Korabik & McElwain, 2011; for a);

Alguns estudos tém corroborado a relacdo entre o CTF e o sentimento de culpa e
(Korabik, 2015), os efeitos causados, tais como depressdo, stress psicoldgico, menor
satisfacdo com a vida e com o trabalho e menor motivacdo e empenho, etc. (Aycan &
Eskin, 2005; Korabik, 2015). O sentimento de culpa, apesar de constituir uma emocao

negativa alguns estudos apontam para o papel moderador e adaptativo do CTF e CFT
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(see Cho & Allen, 2012). Esta ainda pouca clarificacédo da literatura (pelo menos do que

é do nosso conhecimento) relativa a funcao desta variavel torna pertinente analisa-la.

1.2. Sentimento de Culpa

A culpa pode ser definida como uma situacdo emocional constrangedora resultante da
transgressdao de valores (Ros, 2006) e normas sociais e institucionais assumidas
previamente pelos individuos (Eisenberg & Valiente, 2002; Merton, 1970) que se
mantém até que seja restaurado o equilibrio, por reparacdo, confissdo ou perddo
(Wright, 1971). Para Lewis (1993), o foco esta na avaliacdo do préprio. Ou seja, a culpa
estd centrada numa perspetiva de Si, na medida em que os individuos se avaliam como
tendo falhado ou tendo as caracteristicas especificas ou acdes que levaram a sua falha.
Assim, a culpa é um sentimento intrinseco ao individuo e, frequentemente, acompanha

um desejo de reparacgéo (Eisenberg & Valiente 2002).

E importante referir que a culpa ¢ um atributo de personalidade e um estado. Neste
sentido, ha individuos com maior predisposicdo para desencadearem maior estado e
mais vezes sentimento de culpa do que outros (Cho & Allen, 2012). Esta tendéncia esta
também associada a uma variedade de atributos de personalidade (traco e estado),

nomeadamente, baixa autoestima e depressao, entre outros (Tangney et al., 2007).

O sentimento de culpa tem origem em alguma acdo especifica ou da falha em agir
(Tangney, Wagner, & Gramzow, 1992), resultando em remorso ou arrependimento
decorrentes de algum ato avaliado como sendo mau; muitas vezes, o senso de tensédo
pode servir como uma motivacdo para a reparacao da culpa. Dessa forma, a tensdo, o
remorso e o0 arrependimento que podem surgir decorrentes do sentimento de culpa
tornam-se inconfortaveis, principalmente, quando ndo ha possibilidade de tentativa de

reparacao.

A culpa envolve atribui¢des internas, especificas, controlaveis e surge quando se tem
um comportamento inconsistente com os seus verdadeiros valores. A motivacdo e o
comportamento decorrentes da culpa tendem a ser orientados para acdes reparadoras,

tais como confessar, pedir desculpa e/ou reparar (Tangney, 1990; Tangney, 1992;
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Tangney, 2002; Tangney & Miller, 1996), de forma a repor o bem-estar e a satisfagcdo

com a vida.

Quando o individuo escolhe a presenca no trabalho e 0 cumprimento dos compromissos
profissionais em detrimento dos compromissos familiares, ou vice-versa, provoca um
conjunto de emocgOes negativas, entre as quais a culpa (llies, De Pater, Lim, &
Binnewies, 2012). Dito de outra forma, esta decisdo pode resultar em sentimentos de
culpa, ja que existe divergéncia entre o nivel de participacdo relativamente a uma

atividade da preferéncia do sujeito conforme seja efetuada em casa ou no trabalho.

A literatura mostra a inter-relacdo existente entre o conflito trabalho-familia e o
sentimento de culpa dai adveniente (Aycan & Eskin, 2005; Korabik, 2015; Sousa,
Gongalves, Sousa, Silva, & Santos, 2016), defendendo que o sentimento de culpa
constitui uma emoc¢éo negativa associada ao CTF e CFT.

1.3. Satisfacdo com a Vida

Lever (2004) descreve a satisfagdo com a vida como um constructo relacionado com
areas diferentes da vida: relacdes familiares, saude familiar, educacédo dos filhos, tragos
de personalidade, relacbes com o0s pares, socializacdo, atividades sociais,
desenvolvimento e conhecimento pessoal, atividades politicas, trabalho, atividades de
recreacdo ativa e passiva, expressdo pessoal e criatividade. O bem-estar subjetivo,
portanto, corresponde a satisfacdo que cada individuo confere a areas distintas de sua

vida. Deste modo, demanda-se considera-lo como um constructo multidimensional.

Pavot e Diener (2008) apresentam a componente satisfagdo com a vida como um
constructo emergente, que representa a avaliacdo global que o individuo realiza da sua
satisfacdo e qualidade de vida, utilizando os seus proprios critérios (Pavot & Diener,
1993).

Esta componente afetiva pode definir-se como estados e emocdes representativos da
forma como o individuo vivencia 0s acontecimentos no momento imediato.
Normalmente, refere-se a respostas de curta duracgdo, a estados corporais e motivacoes

menos conscientes (Pavot & Diener, 1993; Lucas, Diener, & Suh, 1996). A importancia

16



da afetividade motivou o estudo das caracteristicas associadas a maiores e menores

niveis destas emocoes e estados de humor.

Esta varidvel consiste numa componente cognitiva do Bem-estar Subjetivo e foi
impulsionada com o desenvolvimento de uma escala geral de satisfagdo com a vida
(Diener, Emmons, Larsen & Griffin,1985). Pode definir-se como a avaliacdo global que
o individuo realiza da sua qualidade de vida e de acordo com 0s seus proprios critérios
(Pavot & Diener, 1993; Pavot & Diener, 2008). Constitui uma avaliacdo subjetiva que
reflete 0 bem-estar a longo prazo, onde sédo determinantes as circunstancias da vida,
valores e objetivos pessoais (Pavot & Diener, 1993). Para Schwarz e Strack (1991), a
satisfacdo com a vida constitui um bom indicador social subjetivo, influenciado por
fatores contextuais que determinam a informacdo cognitiva acessivel ao individuo
durante a resposta. Sugere-se que, embora Util, a subjetividade desta avaliacdo nédo
permite aferir tendéncias basicas ou caracteristicas que expliquem consistentemente 0s
niveis de satisfacdo. Por oposicdo, em Diener, Scollon, Oishi, Dzokoto e Suh (2000), é
defendido que, apesar de global e vaga, esta avaliacdo poderd levar a uma maior
liberdade para as pessoas recorrerem as suas proprias normas, crencas e perspetivas de

vida, fazendo sobressair as tendéncias disposicionais que a influenciam.

Segundo Diener et al. (1985), esta varidvel é baseada nos julgamentos da propria
pessoa, ndo podendo ser medida com base em critérios considerados importantes pelos
investigadores, por isso, é fundamental perguntar as pessoas qual a avaliacdo que fazem
das suas vidas, em geral, ao invés de lhes ser perguntado qual a sua satisfacdo com

determinados dominios especificos da vida, tentando depois fazer uma generalizacéo.

De facto, define-se como uma avaliacdo global, por parte do individuo, sobre a sua
qualidade de vida, considerando critérios escolhidos por si. Desta forma, componentes
tidos como importantes, como a profissdo (e.g., Qu & Zhao, 2012), a familia, ter satde
e boas relacGes pessoais, podem adquirir pesos diferentes consoante o individuo (Pavot
& Diener, 1993).
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1.4. Satisfagéao Profissional

A satisfacdo profissional é uma variavel que tem sido muito estudada em termos do
impacto no desempenho (Ferreira, Neves, & Caetano, 2001) nos comportamentos de
absentismo e na motivacdo. Todas estas variaveis sdo inerentes as atitudes e suas
consequéncias.

Segundo Ferreira et al. (2001), por um lado, h& autores que consideram a satisfagcdo
como um estado emocional, sentimentos ou respostas afetivas (Locke, 1976; Criyes,
1969; Mueller & McCloskey, 1990; Muchinsky, 1993; Newstron & Davis, 1993). Por
outro lado, ha autores que definem o conceito de satisfacdo no trabalho como uma
atitude generalizada em relacdo ao trabalho (Beer,1964; Arnold, Robertson, & Cooper,
1991). Esta perspetiva considera o estudo da satisfagdo no ambito das atitudes no
trabalho, por parte dos individuos, que traduzem a componente afetiva e emocional das

experiéncias individuais.

Este conceito tem sido abordado por varios autores, como reflexo da nova economia e
do desafio enfrentado pelos individuos entre o dinamismo econémico e a tranquilidade
social. Cunha et al. (2007) apresentam a satisfacdo no trabalho como uma reagéo
emocional positiva, fruto da avaliacdo ou das experiéncias proporcionadas pelo
trabalho. Para Brief (cit. por Cunha et al., 2007), é um estado emocional que se reflete
pela avaliagdo afetiva e/ou cognitiva de uma experiéncia de trabalho, com diferentes

graus de satisfacéo.

As causas da Satisfagdo com o trabalho resultam de trés fatores: o individuo, o trabalho
e a interacdo com o conflito trabalho-familia. Assim, o estudo da satisfacdo apresenta
trés grandes modelos de investigacdo, segundo Cunha et al. (2007), os modelos
centrados no individuo, que procuram as influéncias ligadas a satisfacdo; os modelos
centrados nas situacdes, analisam as relacfes contexto/ambiente de trabalho e os niveis
de satisfacdo; por ultimo, os modelos centrados nas interagdes, 0s quais investigam a

relacdo de (des)ajustamento entre as caracteristicas individuais e as situagdes.

Para Cunha et al. (2007), estas causas sdo entendidas como a resposta a um conjunto de
fatores mais ou menos adaptados as expectativas dos individuos, considerando-se as
causas pessoais, que incluem fatores demograficos e diferencas individuais, e as causas
organizacionais, que abrangem salario, trabalho em si mesmo, perspetivas de carreira,

estilo de chefia, colegas e condicdes fisicas.
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Nos trabalhos desenvolvidos por Warr (2003; 2007), a énfase da satisfacdo profissional
incide sobre o0s sentimentos e, nessa perspetiva, o bem-estar, considerado como
dimensdo afetiva, pode ser relacionado com o trabalho. Refere-se a satisfagdo dos
individuos com aspetos especificos, o que pode ser avaliado por diversos itens. De
facto, as pessoas, no contexto do trabalho, podem avaliar a sua satisfacdo quanto a
aspetos como o pagamento; o relacionamento com 0s colegas e com 0S SUpervisores; as
condicBes de trabalho; a seguranca; as oportunidades e a propria natureza da atividade

(emprego).

1.5. Paixao pelo Trabalho

A paixdo pelo trabalho, segundo Vallerand et al. (2003), é a energia que sustenta o
empenhamento e a persisténcia de um individuo em uma determinada atividade. O
conceito de paixdo refere-se a uma forte inclinagdo para uma atividade de que as
pessoas gostam, que acham importante e na qual investem tempo e energia. O Modelo
Dualistico da paixao distingue a paixao obsessiva e a paixdo harmoniosa, baseados na
forma como esta € integrada na identidade do sujeito (internalizacdo) (Vallerand et al,
2003). A paixd0 obsessiva estd associada a uma internalizacdo controladora, com
origem na pressdo intra e/ou interpessoal advinda de algumas contingéncias, como
sentimentos de aceitacdo social e autoestima, associados a atividade (Vallerand, 2008)
ou porque a sensacdo de excitacdo proveniente do envolvimento na atividade é
incontrolavel (Vallerand, 2008). Este tipo de paixdo leva a pessoa a exercer a atividade,
mesmo quando ela ndo quer, ou néo o deve fazer, causando conflito entre a atividade e a
participacdo em outras tarefas. A paixdo harmoniosa € a hipétese de criar mais emocdes
positivas e menos emocOes negativas; tal acontece porque a internalizacdo autonoma,
caracteristica deste tipo de paixdo, leva a pessoa a criar uma ligacdo mais flexivel e,
portanto, a sua experiéncia de envolvimento € mais completa. Tal processo de
internalizagc&o ocorre em contextos onde a pessoa aceita de bom grado a sua paix&o tdo
importante, em vez de se sentir interna ou externamente pressionada a fazé-lo
(Vallerand et al., 2003). Com este tipo de paixdo, a atividade ocupa um espaco
significativo, mas ndo interfere na identidade da pessoa e estd em harmonia com outros

aspetos da sua vida. A paixdo harmoniosa permite ao individuo um controlo da
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atividade, este pode decidir se quer ou ndo exercer a atividade, o que resulta num

minimo conflito trabalho-familia.

De facto, a interiorizacdo representa o processo através do qual os individuos
transformam os valores e comportamentos socialmente sancionados em questdes
pessoais (Deci & Ryan, 2000, cit. por Goncalves et al. 2013). Quando o processo de
internalizacdo é auténomo, as pessoas voluntariamente reconhecem estes principios
como importantes, assimilam-nos na sua identidade e, assim, aceitam-nos plenamente
como seus préprios. No entanto, quando o processo de internalizagdo é controlado, as
pessoas sdo obrigadas a identificar-se com estes principios. Desta forma,
comportamentos e valores tanto podem permanecer externos ou ser apenas parcialmente

internalizados na identidade.
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Capitulo 2. Estudo empirico

Neste segundo capitulo, descreve-se a metodologia utilizada no ambito do estudo
empirico efetuado, as hipoteses, apresentando em seguida os resultados obtidos, bem

como a sua discussao.

2.1. Delimitacéo do problema e hipoteses

Tendo em conta o enquadramento tedrico anteriormente exibido, a presente
investigacdo parte do principio que o sentimento de culpa trabalho-familia e familia
trabalho estdo associados ao conflito trabalho familia e familia-trabalho, que por sua vez
estdo associados a negativamente a satisfacdo profissional, a satisfacdo com a vida e a

paixao pelo trabalho (Vallerand et al., 2003).

Assim, é nosso objetivo avaliar em que medida o conflito trabalho-familia / familia-
trabalho se relaciona com as variaveis sentimento de culpa, satisfagdo com a vida,
satisfacdo profissional e paixdo pelo trabalho. Em nosso entender, com base na reflexdo
tedrica cremos que a paixdo pelo trabalho afeta o CTF e CFT e, consequentemente, as

restantes variaveis.

Imagem 1 - Paixao pelo Trabalho como preditora do CTF e CFT e da Culpa TF e
Culpa FT

‘ Conflito TF ‘ L s ‘ Culpa TF ‘ /Satisfagéo com a vida\
Conflito FT ‘ ‘ ‘
‘ ~ Culpa FT Satisfagdo

\ v

SN

‘ Paixao pelo Trabalho ‘
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Assim, é nossa expectativa confirmar as hipdteses de investigacao:
H1: O conflito trabalho-familia est associado ao sentimento de culpa trabalho-familia.
H2: O conflito familia-trabalho esté associado ao sentimento de culpa familia-trabalho

H3: O conflito e a culpa trabalho-familia estdo negativamente associados a satisfacao

com a vida e profissional.

H4: O conflito e a culpa familia-trabalho estdo negativamente associados a satisfacéo

com a vida e profissional.

H5: A paixdo harmoniosa estd associada positivamente com a satisfacdo profissional e

com a vida.

H6: A paixdo obsessiva esta associada positivamente com a satisfacdo profissional e

com a vida.

H7: A paixd0 harmoniosa afeta negativamente o conflito e o sentimento de culpa do

trabalho-familia e familia-trabalho.

H8: A paixdo obsessiva afeta positivamente o conflito e o sentimento de culpa do

trabalho-familia e familia-trabalho.

2.2. Metodologia

2.2.1. Populacéo e amostra

Para a constituicdo da amostra, recorreu-se ao método de amostragem por conveniéncia,

tendo sido recolhidos cerca de 434 questionarios validos.

Quanto ao género, ha a considerar 56% feminino e 44% masculino. As idades
apresentam uma media de 39.45. Relativamente ao estado civil, a maioria é casada
57.7%. O agregado familiar é composto por 2.91 pessoas, em média. Os inquiridos com
filhos menores sdo 50.5%. J& o ndmero de membros com necessidades educativas
especiais, no agregado familiar, é de 2.4%. As habilitacOes literarias sdo heterogéneas,

pois ha participantes com ensino primario e secundario, mas a maioria apresenta ensino
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basico 26.5% e ensino superior 47.1%. No que respeita a atividade profissional,
destacam-se 89.6%, sendo trabalhadores por conta de outrem. Quanto ao tipo de

contrato de trabalho, predomina o horario completo, com 95.7%.

2.2.2. Instrumentos

De acordo com 0 nosso objetivo, 0s participantes responderam a um questionario

composto por:
Conflito trabalho-familia (CTF) e Conflito familia-trabalho (CFT)

Este instrumento foi originalmente desenvolvido em inglés por Netemeyer et al. (1996)
e adaptado para a populacdo portuguesa por Santos e Goncalves (2014). Os 10 itens do
questionario apresentam-se sob a forma de uma escala crescente tipo Likert, de 1
(Discordo totalmente) a 7 (Concordo totalmente). E uma escala bidimensional que
permite testar as duas dimensdes do conflito trabalho-familia. O CTF ¢
operacionalizado por 5 itens, de 1 a 5 (e.g., item 1: “As exigéncias do meu emprego
interferem na minha vida familiar.”). O CFT é medido pelos itens de 6 a 10 (e.g., item
10: « As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional.”). Na adaptagéo
para a populacdo portuguesa, o coeficiente de alfa é de 0.87 e o alfa para as duas
dimensGes oscila entre 0.88 (CTF) e 0.80 (CFT). No presente estudo, os valores

observados entre 0.847 e 0.883 sao similares as versdes (original e adaptada).

Sentimento de culpa trabalho-familia (SCTF-R) e o sentimento de culpa familia-
trabalho (SCFT-R)

Este instrumento foi desenvolvido inicialmente por McElwain, Korabik e Chappell
(2005), e adaptado para a populagéo portuguesa por Sousa, Gongalves, e Korabik (in
preparing). Os 24 itens do questionario apresentam-se sob a forma de uma escala tipo
Likert, de 1 (Sempre) a 7 (Nunca). E uma escala bidimensional que permite testar as
duas dimens@es do sentimento de culpa trabalho-familia. O SCTF-R é operacionalizado
por 12 itens, de 1 a 12 (e.g., item 1: “Quando falto a um evento familiar devido ao
trabalho sinto necessidade de compensar a minha familia de alguma forma.”). O

SCFT-R é medido pelos itens de 13 a 24 (e.g., item 23: “Sinto-me mal porque nao
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consigo concentrar-me no trabalho por causa das coisas que estdo a acontecer na

minha familia.”).

Na adaptacdo para a populagdo portuguesa, o coeficiente de alfa € de 0.921 e o alfa para
as duas dimensdes oscila entre 0.722 (SCTF-R) e 0.805 (SCFT-R). No presente estudo,
o0 valor observado e de 0.929 (SCTF-R) e 0.870 (SCFT-R).

Satisfacdo com a vida

Este instrumento foi desenvolvido inicialmente por Diener et al., (1985), e adaptado
para a populacdo portuguesa por Simdes (1992). Os 5 itens do questionario apresentam-
se sob a forma de uma escala tipo Likert, de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo
totalmente). (e.g., item 3: “Estou satisfeito com a minha vida.”). Na adaptacdo para a
escala portuguesa, o coeficiente é de 0.77. No presente estudo, os valores observados
séo 0.862.

Satisfacao profissional

Este instrumento foi desenvolvido em inglés por Warr, Cook e Wall (1979) e adaptado
para a populacdo portuguesa por Sousa, C., Santos, J., Orgambidez-Ramos, A., Gomes,
A., & Gongalves, G. “in proceeding”. Os 16 itens do questionario apresentam-se com
sete pontos de avaliacdo, de 1 (extremamente insatisfeito) a 7 (extremamente satisfeito).
(e.g., item 8: “A oportunidade para utilizar as suas competéncias.”). Na adaptacdo para
a escala portuguesa, o coeficiente é de 0.77. No presente estudo, os valores observados
séo 0.930.

Paixé&o pelo trabalho

Este instrumento foi desenvolvido em inglés por Vallerand e Houlfort, (2003) e
adaptado para a populacdo portuguesa por Gongalves, Orgambidez-Ramos, Ferrdo,
Parreira, (2014). Os 14 itens do questionario apresentam-se sob a forma de uma escala
bidimensional, distribuidos em duas subescalas, sendo itens 1 a 7 para a paixao
harmoniosa e itens 8 a 14 para a paixdo obsessiva. As respostas seguem a escala tipo
Likert, de 1 (“discordo totalmente”) a 7 (“concordo totalmente”). (e.g., item 4: “Esta

atividade reflete as qualidades de que eu gosto em mim.”’). Na adaptacdo para a escala
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portuguesa, o coeficiente € entre 0.72 e 0.93. No presente estudo, os valores observados
580 0.926 (itens 1 a 7) e 0.912 (itens 8 a 14).

No que diz respeito & caracterizacdo da amostra, acrescentaram-se itens relativos a
caracteristicas socio biogréaficas como o género, idade, estado civil, agregado familiar,
nimero total de filhos, nimero de filhos menores, numero de membros com
necessidades educativas especiais, habilitacbes académicas, area de conhecimento,

atividade profissional e o tipo de contrato de trabalho com a empresa.

O questionario foi previamente testado junto de 20 participantes que permitiram avaliar
a legibilidade do questionéario. Estes participantes ndo foram considerados no total da

amostra.
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Variaveis

CTF/CFT

SCTF/SCFT

SV

SP

PT

Instrumento

Escala de Conflito
Trabalho-Familia /
Familia-Trabalho

Escala de
Satisfacdo de
Conflito Trabalho-
Familia/ Satisfacdo
Familia-Trabalho

Escala de
Satisfagdo com a
Vida

Escala de
Satisfacdo
Profissional

Escala de Paixdo
pelo Trabalho

Tabela 1 - Sintese dos instrumentos utilizados

Autor original Versao do estudo Operacionalizag¢do

x x 5 itens CTF
Netemeyer, Boles Ada:jr;casggr(])tggegsao 5 itens CFT
e McMurrian Goncalves (2014) (1 - Discordo Totalmente a
(1996) ¢ 7 - Concordo Totalmente)
Korabik, e Gongalves, e com base na avaliagdo de
Korabik (in
Chappe“, (2005) preparing) “Sempre”/“Nunca”.

) 5 itens
Diener, Emmons,

i Versdo de Simodes
Larsen, e Griffin,

(1 - Discordo Totalmente a

1992
(1985) (1992) 7 - Concordo Totalmente)
) 16 itens
Versao de Sousa, et o
Warr, Cook, e al (1 — Extremamente Insatisfeito a
Wall (1979) ’ o
(2017) 7 — Extremamente Satisfeito)
Goncalves, 14 itens
Vallerand et al., Orgambidez- (1 - Discordo Totalmente a
(2003) Ramos, Ferréo e

Parreira (2014) 7 - Concordo Totalmente)

[}
0.847 (itens 1 a
5)

0.883 (itens 6 a
10)

0.929

0.870

0.862

0.930

0.926 (itens 1 a
7)

0.912 (itens 8 a
14)

Abreviaturas: CTF/CFT - conflito trabalho-familia/conflito familia-trabalho; SCTF/SCFT — satisfacdo conflito trabalho-familia/ satisfacéo
conflito familia-trabalho; SV — satisfagdo com a vida; SP — satisfacdo profissional; PT — paixéo pelo trabalho.
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2.2.3. Procedimento

a) Recolha dos Dados

Iniciou-se a distribuicdo dos questionarios, em diferentes instituicGes e contactando
inicialmente com os respetivos chefes, para através de um dialogo informal presencial serem
informados relativamente aos objetivos do estudo, sendo entregue uma fotocOpia do
respetivo documento a autorizar a recolha dos questionarios. O processo de entrega e recolha
dos questionarios decorreu entre janeiro e maio de 2015, em diferentes areas profissionais.
Deste modo, a sua aplicagéo foi efetuada em papel de modo individual, sendo que a sua

maioria foi realizada em locais de trabalho.

Os participantes foram informados que o estudo se destinava a analisar a interacdo trabalho-
familia (vide anexo). Foi garantida a liberdade de participacdo e a confidencialidade e
anonimato das suas respostas. Em seguida, os participantes acordaram verbalmente em

participar no questionario.

b) Anélise dos Dados

Apbs a recolha dos dados, procedeu-se a sua introducdo e respetiva andlise através do

software SPSS 19 (Statistical Package for the Social Sciences).

2.3. Apresentacdo e Analise dos Resultados
2.3.1. Valores descritivos

2.3.1.1. Conflito trabalho-familia e Conflito familia-trabalho

A tabela 2 apresenta os valores descritivos de média e desvio padrdo, tendo em conta o
género, perante o conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho. Quanto ao conflito
trabalho-familia, o género feminino apresenta menor média, enquanto o género masculino
apresenta uma maior média. Relativamente ao conflito familia-trabalho, o género feminino

apresenta também, uma menor média, comparando com 0 género masculino. Assim é
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possivel concluir que o conflito trabalho-familia é superior ao conflito familia-trabalho, para

ambos 0s géneros.

Tabela 2 — Médias e Desvio-Padrao do Conflito Trabalho-Familia; Conflito Familia-
Trabalho em funcéo do género

CTF CFT
Feminino SD=1.458 M= 2.46 SD=1.417
Masculino SD=1.485 M= 2.86 SD=1.436
Total SD=1471 M= 2.63 SD=1.437

Abreviaturas: Conflito trabalho-familia (CTF); Conflito familia-trabalho (CFT)

2.3.1.2. Sentimento de Culpa

Na tabela 3, quanto ao sentimento de culpa trabalho-familia, a média no género masculino é
muito proxima da meédia feminina. Por sua vez, quanto ao sentimento de culpa familia-
trabalho, o género feminino apresenta uma média inferior, quando comparada com o género
masculino. Como se pode verificar, o sentimento de culpa familia-trabalho é superior ao
sentimento de culpa trabalho-familia, cuja média total € inferior, mas nenhuma destas

diferencas tem relevancia.

Tabela 3 - Médias e Desvio-Padrao do Sentimento de Culpa Trabalho-Familia;
Sentimento de Culpa Familia-Trabalho

Sentimento de Culpa TF Sentimento de Culpa FT

Feminino M= 3.88 SD=1.274 M= 459 SD=1.219
Masculino M= 3.88 SD=1.234 M=4.77 SD=1.167
Total M= 3.88 SD=1.255 M= 4.67 SD=1.188

Abreviaturas: Trabalho-familia (TF); Familia-trabalho (FT)
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2.3.1.3. Satisfagcdo com a Vida

Na tabela 4, apresentam-se os valores descritivos de média e desvio padrdo, da variavel
satisfacdo com a vida, em funcdo do género. O género feminino apresenta uma média
superior. Desta forma, a satisfacdo com a vida é superior no género feminino, ndo sendo, no

entanto, uma diferenga significativa.

Tabela 4 — Médias e Desvio-Padrao da Satisfacdo com a vida

Satisfacdo com a vida
Feminino SD=1.284
Masculino M=4.15 SD=1.211

Total M= 4.20 SD=1.252

2.3.1.4. Satisfacao Profissional

Na tabela 5, apresentam-se os valores descritivos de média e desvio padrdo, conforme o
género, considerando-se a satisfacdo profissional. O género masculino apresenta uma média
maior. Desta forma, a satisfacdo profissional é superior no género masculino, ndo sendo, no

entanto, uma diferenga relevante.

Tabela 5 — Médias e Desvio-Padrao da Satisfacéo Profissional

Satisfacao profissional
Feminino SD=1.109
Masculino M= 4.42 SD=1.034

Total M= 4.32 SD=1.080

2.3.1.5. Paixao pelo trabalho
Na tabela 6, apresentam-se os valores descritivos de média e desvio padrdo, quanto a paixdo

pelo trabalho. Segundo estes dados, o género masculino tem valores ligeiramente superiores,

0 que permite concluir que a paixao pelo trabalho é mais valorizada pelo género masculino.
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Tabela 6 — Médias e Desvio-Padréo da Paixao pelo Trabalho

Paixé&o pelo trabalho
Feminino SD=1.157
Masculino M= 3.55 SD=1.110

Total M= 3.50 SD=1.136

Na tabela 7, observam-se os valores da paixdo harmoniosa, 0 género masculino tem valores
ligeiramente superiores, 0 que permite concluir que a paixao harmoniosa pelo trabalho esta

mais presente no género masculino.

Quanto aos valores da paixdo obsessiva pelo trabalho, na tabela 8, verifica-se que o género

feminino apresenta uma média menor, comparativamente aos participantes masculinos.

Os homens, na paixdo pelo trabalho, apresentam uma média superior as mulheres, mas a

mesma nao é significativa.

Tabela 7 — Médias e Desvio-Padrao Tabela 8 — Médias e Desvio-Padrao

da Paixdo harmoniosa da Paixdo obsessiva

Paixao harmoniosa Paixao obsessiva

Feminino M= 4.25 SD=1.361 | =:laallaltale) M= 2.68 SD=1.260
Wbl | M=4.34 SD=1.219 [ \VEEeler | M=2.76 SD=1.318
Total M= 4.26 SD= 1.300 [ leiel M= 271 SD=1.285
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2.4. Analises Correlacionais e Regressoes

2.4.1. - CorrelagOes

Tabela 9 — Correlagbes

MCulpaTF  MculpaFT MCTF MCFT MSatVida MSatProf MPaixdoHarm MPaix300bs

MCulpaTF -

MCulpaFT ~ .350%*

MCTF 476%* 1967

MCFT 326" 388" 5017

MSatVida  -126"  .023 o .019
218

MSatProf  -128% 022 o4
2557 123

MPaixdoHarm -127  -.090 o -1210 4s5 37T
197

MPaixdoObs 044 064 -040 013 257" 2417 615" _

*. Correlacéo é significativa ao nivel 0.05.

**_Correlagdo € significativa ao nivel 0.01
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Os nossos resultados mostram uma correlagéo positiva entre Culpa trabalho-familia e Culpa
trabalho-familia (r =.476, p =.000), dito de outra forma, quanto mais o CTF mais a culpa
associada. A correlacdo Culpa trabalho-familia e Culpa familia-trabalho € positiva (r =.196,
p =.000), ou seja, quanto mais elevada é a Culpa trabalho-familia, maior é a Culpa familia-
trabalho. Assim, confirma-se a hipotese apresentada 1, segundo a qual o conflito trabalho-

familia esta associado ao sentimento de culpa trabalho-familia.

Relativamente ao conflito familia-trabalho, a correlacdo é positiva com a Culpa trabalho-
familia (r =.326, p =.000), com a Culpa familia-trabalho (r =.388, p =.000) e, também, com
o conflito trabalho-familia (r =.501, p =.000). Assim, quanto maior € o conflito familia-
trabalho, maior € a culpa trabalho-familia, a culpa familia-trabalho e o conflito trabalho-
familia. Esta correlagdo confirma a hipdtese 2, na qual se afirma que o conflito familia-

trabalho esta associado ao sentimento de culpa familia-trabalho.

A satisfagdo com a vida apresenta uma correlacdo negativa com a culpa trabalho-familia,
(r = -.126, p =.008), ou seja, quanto maior € a culpa trabalho-familia, menor se revela a
satisfacdo com a vida. A satisfacdo com a vida apresenta uma correlagdo negativa com o
conflito trabalho-familia (r = -.218, p =.000), isto é, quanto mais elevado € o conflito
trabalho-familia, menor é a satisfacdo com a vida. Estes dados ddo uma resposta a hipétese
3, 0 conflito e a culpa trabalho-familia estdo negativamente associados a satisfacdo com a

vida e profissional.

Quanto a satisfacdo profissional, apresenta uma correlacdo negativa com a culpa trabalho-
familia (r = -.128, p =.007), ou seja, quanto mais elevada a culpa trabalho-familia, menor € a
satisfacdo profissional. A satisfacdo profissional tem, ainda, uma correlagdo negativa com o
conflito trabalho-familia (r = -.255, p =.000), dito de outra forma, quanto maior é a conflito
trabalho-familia, menor é a satisfacdo profissional. A satisfacdo profissional tem uma
correlacdo negativa com o conflito familia-trabalho (r = -.123, p =.010), ou seja, quanto
maior for o conflito familia-trabalho, menor é a satisfacdo profissional. A satisfacdo
profissional apresenta uma correlagdo positiva com a satisfacdo com a vida (r =.241, p
=.000), ou seja, quanto maior a satisfacdo profissional, maior é a satisfacdo com a vida.
Assim, conforme a hipotese 4, o conflito e a culpa familia-trabalho estdo negativamente

associados a satisfagdo com a vida e profissional.
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A paixdo harmoniosa apresenta uma correlagdo negativa com a culpa trabalho-familia (r = -.127, p
=.008), isto €, quanto maior é a culpa trabalho-familia, menor é a paixdo harmoniosa. A paix&o
harmoniosa apresenta uma correlacdo negativa com o conflito trabalho-familia (r = -.197, p =.000),
pelo que, quanto maior for o conflito trabalho-familia, menor € a paixdo harmoniosa. A paixdo
harmoniosa apresenta uma correlacdo negativa com o conflito familia-trabalho (r = -.121, p =.011),
pelo que, quanto maior for o conflito familia-trabalho, menor é a paixdo harmoniosa. J& segundo a
hipétese 7, a paixdo harmoniosa afeta negativamente o conflito e o sentimento de culpa do

trabalho-familia e familia-trabalho.

A paix@0 harmoniosa apresenta uma correlacdo positiva com a satisfagdo com a vida (r =.455, p
=.000), isto é, quanto maior a paixdo harmoniosa, maior a satisfacdo com a vida. A paixdo
harmoniosa apresenta uma correlacdo positiva com a satisfacdo profissional (r =.377, p =.000), ou
seja, quanto maior for a paixdo harmoniosa, maior a satisfacdo profissional. A hip6tese 5, a paixao
harmoniosa esta associada positivamente com a satisfacdo profissional e com a vida, é também

confirmada.

A correlagdo entre a paixdo obsessiva e a satisfacdo com a vida é positiva (r =.257, p =.000),
isto é, quanto maior a paixao obsessiva, maior a satisfacdo com a vida, confirmando-se a
hipbtese 6, a paixdo obsessiva esta associada positivamente com a satisfacdo profissional e
com a vida. A paixdo obsessiva apresenta uma correlacdo positiva com a satisfacao
profissional (r =.241, p =.000), ou seja, quanto maior a paixao obsessiva, maior a satisfagdo
profissional. A paixdo obsessiva apresenta uma correlacdo positiva com a paixdo
harmoniosa (r =.615, p =.000), dito de outra forma, quanto maior a paixao obsessiva, maior
a paixao harmoniosa. Quanto a hipbtese 8, a paixdo obsessiva afeta positivamente o conflito
e o sentimento de culpa do trabalho-familia e familia-trabalho, os resultados obtidos nédo

foram estatisticamente significativos.

2.4.2. — Regressoes

Para identificar o poder preditivo da variavel paixdo pelo trabalho, foram realizados 2

modelos.
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Tabela 10. Paix&o pelo Trabalho como preditorado CTF e CFT

Conflito Familia-Trabalho Conflito Trabalho-Familia

r2 AR? p r AR? p
1.PH 015 .015 011 .039 .039 .000
2. PH+PO 027 012 .002 .049 .010 .000

Legenda: PH — Paixdo Harmoniosa; PO — Paixdo Obsessiva

A regressdo linear maltipla permitiu verificar que a paixdo harmoniosa explica cerca de
1,5% do CFT (modelo 1). Mas ao acrescentarmos a dimensédo paixao obsessiva (modelo 2),
0 seu poder preditivo aumenta 1,2% (R? = 0.27). O modelo 2 é aquele que apresenta um
maior poder explicativo da varidvel CTF, em que a paixd0 harmoniosa apresenta uma
relacdo negativa (f = -0.208; twua0) = -3.491, p = 0.001), ou seja, quanto menor a paixdo
harmoniosa, maior o CFT, e pelo contréario, quanto maior a paixao obsessiva maior o CFT (4
= 0.141; tuar = 2.372, p = 0.018). Relativamente a variavel CTF, a paixdo harmoniosa
explica cerca de 3,9%, sendo que a paixdo obsessiva apenas aumenta cerca de 1% o poder
preditivo sobre a variavel CTF. A semelhanca da variavel CFT, a paixdo harmoniosa
apresenta uma relacéo negativa (f = -0.276; t40) = -4.688, p = 0.000) e a paixdo obsessiva
apresenta uma relagdo positiva (5 = 0.130; tu@42) = 2.200, p = 0.028).

Tabela 11. Paix&o pelo Trabalho como preditora da Culpa TF e Culpa FT

Culpa Familia-Trabalho Culpa Trabalho-Familia

r? AR? P r AR? P
1.PH .008 .008 .059 .016 .016 .008
2. PH+PO 031 .023 .001 .040 024 .000

Legenda: PH — Paixdo Harmoniosa; PO — Paixdo Obsessiva

Relativamente ao poder preditivo da paixdao harmoniosa sobre a variavel culpa FT, esta
apenas explica 0,8%. Ao acrescentarmos a dimenséo paixdo obsessiva, este poder preditivo
aumenta cerca de 2,3% (R? = 0.031). A dimensdo paixdo harmoniosa apresenta um efeito
negativo (S = -0.208; t(40) = -3.488, p = 0.001) e a paix&@o obsessiva um efeito positivo (5 =
0.191; tuas2) = 3.217, p = 0.001). No que diz respeito a variavel culpa trabalho familia, a
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paixd0 harmoniosa explica cerca de 1,6% desta varidvel, verificando-se um aumento de

cerca de 2,4% no modelo 2, onde foi incluida a dimens&o paixao obsessiva (R? = 0.040).

Tabela 12. Paix&o pelo Trabalho como preditora da Culpa TF e Culpa FT

Culpa Familia-Trabalho

Culpa Trabalho-Familia

r2 AR? p r AR? p
1. PH .008 .008 .059 .016 .016 .008
2. PH+PO 031 .023 .001 .040 .024 .000

Legenda: PH — Paixdo Harmoniosa; PO — Paixdo Obsessiva

Relativamente ao poder preditivo da paixdo harmoniosa sobre a variavel culpa FT, esta

apenas explica 0,8%. Ao acrescentarmos a dimensao paixdo obsessiva, este poder preditivo

aumenta cerca de 2,3% (R? = 0.031). A dimensdo paixdo harmoniosa apresenta um efeito

negativo (5 = -0.208; t(a40) = -3.488, p = 0.001) e a paixao obsessiva um efeito positivo (5 =

0.191; ta2 = 3.217, p = 0.001). No que diz respeito a variavel culpa trabalho familia, a

paixdo harmoniosa explica cerca de 1,6% desta varidvel, verificando-se um aumento de

cerca de 2,4% no modelo 2, onde foi incluida a dimenséo paixdo obsessiva (R?= 0.040).
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Capitulo 3. Conclus6es e consideracoes finais

Enquanto o conflito entre trabalho e familia pode ser inevitavel, pesquisadores como
Friedman e Greenhaus (2000) sugerem métodos alternativos para reduzir o stresse. Por
exemplo, uma maior autonomia no trabalho ou networking pode aumentar a qualidade de
vida no trabalho. Manter a satisfacdo em ambas as frentes é importante para reduzir os
sentimentos de conflito. Friedman e Greenhaus (2000) também sugerem que os individuos

devem esclarecer o que é importante na vida e continuamente experimentar atingir metas.

A resolucdo comecga com o proprio sujeito e uma autoavaliacao sobre 0 que é importante na
sua vida. A solucao para o conflito entre esses dominios € alcangada a partir da construcéo e
da manutencdo de boas relagBes com outras pessoas que operam dentro dos dominios

conflituantes da vida de um individuo.

Foi objetivo deste estudo de caracter metodoldgico quantitativo analisar a relacdo entre as
variaveis, nomeadamente, conflito trabalho-familia, conflito familia-trabalho; sentimento de
culpa; satisfacdo com a vida; satisfacdo profissional e paixdo pelo trabalho. Foi também,
objetivo deste estudo testar a hipGtese de que a paixao pelo trabalho tem efeito no CTF e
CFT e, em consequéncia, nas variaveis satisfacdo profissional e satisfagdo com a vida,

através de um modelo estatistico de regressao.

O conflito trabalho-familia e familia-trabalho é uma temética de particular importancia no
mundo atual, devido ao seu impacto nas atitudes e nos comportamentos dos colaboradores,

especificamente, ao nivel da satisfacdo profissional e do desempenho.

Cunha, Marques, Gomes, Cabral Cardoso, Rego e Cunha (2010) apresentam a posi¢do
competitiva da empresa como uma capacidade de atrair, desenvolver, compensar e manter as
competéncias nucleares, sendo as organizacfes de maior sucesso as que tiram mais partido
das competéncias e talentos dos seus membros. Neste contexto, atualmente, atendendo as
mudangas sociais e organizacionais, um tema que ganhou relevo é o conflito trabalho-
familia e o conflito familia-trabalho. Mas sé é vantajoso analisa-lo se as empresas se

preocuparem com o bem-estar dos seus colaboradores.

E também importante referir fatores individuais relacionados com o conflito trabalho-familia
e o conflito familia-trabalho, pois, perante uma situacdo semelhante, as pessoas apresentam

diferentes niveis de conflito, dependendo do grau de importancia que cada um atribui ao
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trabalho e a familia, assim como a prioridade nas suas vidas (Carlson et al., 2000). A culpa
associada a interface trabalho-familia resulta da necessidade de fazer uma escolha entre o
trabalho e a familia j& que, quando as exigéncias profissionais e familiares sao
incompativeis, os individuos tém de tomar decisdes que resultam em escolher o trabalho ou
a familia (Greenhaus & Powell, 2003).

Para 0 nosso estudo, no que diz respeito ao conflito trabalho-familia e conflito familia-
trabalho, usou-se uma adaptacéo da versédo de Santos e Goncalves (2014), cuja amostra pode
responder aos 10 itens atraves de uma escala de Likert (1 a 7). J& no que toca ao sentimento
de culpa, recorreu-se a Versao de Santos e Goncalves (28 de setembro), onde responderam a
24 itens com base na avaliagdo de “Sempre”/“Nunca”. No que respeito a Satisfacdo com a
vida, a amostra pdde responder aos 5 itens apresentados, baseado na Versdo de Simdes
(1992). A satisfacdo profissional contou com a inquiricdo de 16 itens numa Versdo de
Gongcalves et al. (2014). Por fim, quando inquiridos sobre a paixdo pelo trabalho, a amostra
respondeu a 14 itens, também numa escala de Likert (1 a 7), de acordo com Gongalves,

Orgambidez-Ramos, Ferrdo & Parreira (2014).

No nosso estudo, a amostra apresentou uma média de 39,45 anos. A idade é um fator a
considerar, visto que surgem evidéncias que os profissionais mais novos e, por conseguinte,
no inicio de carreira, apresentam-se mais vulneraveis a desenvolver conflitos, sendo aqueles
que também sdo mais afetados pelo stress (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001). Verifica-se
um periodo de idade mais propenso, normalmente compreendido entre os 30-40 anos de
idade (Maslach et al., 2001), ou entre os 40-45 anos (Atance, 1997, Mufioz et al., 2001,
citados por Ruiz & Rios, 2004).

No que diz respeito ao estado civil, também ha referéncia, na literatura, que esta associada a
situacOes de conflito. Os sujeitos solteiros, especialmente os homens, tendem a apresentar
maior propensdo para situacoes de stress, qguando comparados com 0s casados e mesmo com
os divorciados (Maslach et al., 2001). No entanto, Lynch (2007) refere que os estudos nédo
tém sido conclusivos em relagdo a esta variavel. Nesta perspetiva, Tello et al. (2002)
consideram que os casados podem estar mais propensos a conflitos, ao passo que Atance
(1997) refere serem os separados e divorciados a apresentar baixos valores de realizacdo
pessoal (citados por Ruiz & Rios, 2003). Parece-nos que os estudos devem ponderar, para
além do estado civil enquanto relagdo com o matrimoénio, a qualidade da relagéo conjugal,

pois sera esta qualidade que podera fornecer, ou ndo, o apoio social que influencia as
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situacdes de conflitos e 0 bem-estar dos sujeitos. Por isso, incluimos, para além do estudo
civil, o nimero do agregado familiar, a idade dos filhos, ou até 0 niUmero de membros do
agregado com necessidades educativas especiais. A maioria é casada e o agregado familiar é
composto por 2,91 pessoas, em média. Os inquiridos com filhos menores séao
aproximadamente metade e o nimero de membros com necessidades educativas especiais,

no agregado familiar, € uma minoria.

Depois, no que toca as habilitagbes literarias, revelaram-se heterogéneas, pois ha
participantes com ensino primario e secundario, mas a maioria apresenta ensino basico e
ensino superior. Num artigo de revisao de literatura, Schaufeli e Enzmann (1998, cit in.
Lynch, 2007) sugerem que as habilitacOes literérias tendem a estar relacionados com o stress

no trabalho.

Maslach et al. (2001) sugerem que os sujeitos mais habilitados possuem mais expectativas
em relacdo ao trabalho, tendem a encontrar melhores posi¢es profissionais, sendo-lhes
atribuida maior responsabilidade, o que podera influenciar o aumento do stress. Contudo, de
acordo com Maslach et al. (1996, citados por Lynch, 2007), o oposto também se verifica,
com alguns estudos a considerarem gue 0s menos escolarizados tendem a apresentar maiores
valores de cinismo e despersonalizacdo. Ahola et al. (2005) referem que esta influéncia se
verifica apenas no género feminino e que as mulheres com menos escolaridade estdo mais

propensas a estes conflitos.

Analisados os restantes dados recolhidos, verificou-se que o conflito trabalho-familia é
superior ao conflito familia-trabalho, para ambos os géneros. Nas varidveis apresentadas, as
médias mais elevadas correspondem ao género masculino, embora ndo sejam diferencas
significativas. E possivel que o facto de as mulheres procurarem igualar os homens no
trabalho (em direitos e deveres) e, mais recentemente, os homens tenderem a igualar as
mulheres na familia, tenha implicado também uma igualizacdo no equilibrio da interface
trabalho-familia, razdo pela qual, em ambos os géneros, € o CTF e a culpa TF que

apresentam maiores médias, superiores nos homens.

Quanto ao sentimento de culpa familia-trabalho, é superior ao sentimento de culpa trabalho-

familia, cuja média total é inferior, mas nenhuma destas diferencas apresenta relevancia.

Entenda-se que viver bem depende da saude fisica e mental, da continuidade da atividade e

do envolvimento social. A habilidade para o afastamento, a satisfacdo com a vida e a
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maturidade ou integracdo da personalidade como elementos centrais a vivéncia do dia-a-dia
deve ser bem-sucedida. As investigacbes sobre as condi¢cbes que permitem essas
experiéncias sdo numerosas e sao referidas de varios modos na literatura: felicidade,
ajustamento, estado de espirito, estado de animo, satisfacdo, saude, bem-estar psicologico,

sobrevivéncia, bem-estar subjetivo e equilibrio entre aspiracOes e realizacdes (Ryff, 1989).

Neste sentido, Nahas (2001) afirma que a qualidade de vida esta diretamente ligada ao ser
humano e pode ser definida como a expressdao de diversos fatores individuais e sécio
ambientais, modificaveis ou ndo. Esta afirmacdo refere-se ao grau de satisfacdo do individuo
com a sua vida, ou seja, o estado de salde, a disposi¢cdo, a moradia, 0 transporte, a
alimentacédo, o lazer, a satisfacdo/realizacdo pessoal, as relagcbes familiares, a liberdade, a

autonomia, a seguranca financeira e até crencgas pessoais.

Neste cenario, é importante relembrar a definicdo dada pela Organizacdo Mundial da Saude,
de que saude é o estado completo de bem-estar fisico, mental, social e espiritual. Simao
(2010) complementa dizendo que o estado de plena realizacdo do potencial do ser humano

depende das condi¢fes de vida em que as pessoas Sa0 expostas.

E comum a todo o individuo vincular o conceito de cura com o conceito de bem-estar, com
0 sentir-se bem, a auséncia de doenca ou do estado de debilitacdo que, em maior ou menor

grau, impede a pessoa de viver a sua vida em plenitude fisica e mental.

Entenda-se que muitas vezes os termos bem-estar subjetivo e bem-estar psicolégico sdo
usados como sindnimos, por isso, € necessario destacar a diferenca que existe nesses dois
constructos. O bem-estar subjetivo estd relacionado a uma avaliacdo realizada pelo
individuo sobre a sua vida, levando em conta critérios globais ou especificos. Essa avaliacdo
é influenciada por valores pessoais, por padrdes sociais e por aspetos histéricos e possui
componentes cognitivos e afetivos. O cognitivo refere-se a avaliacdo da satisfacdo com a
vida em termos globais e em termos de dominios especificos, por exemplo, a saude, as
relacOes sociais e a crencgas pessoais. O afetivo esta relacionado com a avaliacdo de estados
emocionais, que se manifestam por meio de afetos positivos, vinculados a experiéncias
agradaveis (felicidade, alegria) e de afetos negativos, associados a experiéncias

desagradaveis, como tristeza e infelicidade (Diner & Suh, 1997).
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No nosso estudo, a satisfacdo com a vida é superior no género feminino, ndo sendo, no

entanto, uma diferenca significativa.

Para além da satisfacdo com a vida, é também alvo de anélise a satisfagdo no trabalho. De
facto, Lima et al. (1994) afirmam que a satisfacdo profissional comecou na verdade a ser
objeto de estudo a partir do momento em que o modelo taylorista da organizacdo do trabalho

foi posto em causa e se valorizou o fator humano da empresa.

Sdo vérias as definicbes existentes sobre o conceito de satisfacdo profissional, Rusbult e
Farrell (1983) definem a satisfacdo no trabalho como o grau em que um individuo avalia

positivamente o seu trabalho.

Locke (1983), na mesma linha, considera que a satisfacdo organizacional é uma resposta
emocional, ou seja, corresponde a um estado emocional de prazer que resulta da avaliacéo

que uma pessoa faz ao seu trabalho e as experiéncias que a ele estdo ligadas.

Thierry e Koopman-lwena (1984) definem a satisfacdo no trabalho como o grau de bem-
estar sentido durante o trabalho ou numa situacdo de trabalho. Estes autores procuram,
entretanto, operacionalizar este tipo de defini¢des relativamente consensuais e distinguem

quatro perspetivas sobre o conceito de satisfacdo no trabalho:

1. A satisfagdo como o resultado de um ciclo comportamental e que reflete 0 modo como

o individuo lida com os resultados que para ele sdo “mais atraentes”;

2. A satisfacdo como causadora das mudancas no ciclo comportamental, a curto ou a

longo prazo;

3. A satisfacdo como uma cognicdo do individuo, isto é, relativa aos resultados que
possuem alguma valéncia para ele, ou seja, aquilo que ele pretende atingir ou evitar no

futuro.

Como tal, o conceito de satisfacdo € dinamico e pode ser relativo ao passado, ao presente e
ao futuro. Para além disto, atendendo as novas condi¢bes em que as organizacfes exercem a
sua atividade, é essencial um ambiente de trabalho saudavel, porque, apesar de haver uma
crescente competitividade e mudanca continua, este ambiente assume um papel central e
critico, que se pode refletir em rapidez, flexibilidade e inovacao por parte dos colaboradores.
Assim, serdo as organizagdes que compreenderem e atuarem em conformidade com este

facto aquelas que maior vantagem competitiva e sucesso conseguirdo alcancar (Luz, 1995).
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Spector (1997) apresenta também uma definicdo mais simples, considerando a satisfacdo
profissional como a medida que representa 0 quanto as pessoas gostam, ou desgostam, do

seu trabalho.

Numa versdo mais elaborada, a satisfacdo no trabalho € um estado emocional positivo ou de
prazer, resultante da avaliacdo do trabalho ou das existéncias proporcionadas pelo trabalho
(Locke, 1976).

Segundo Castro et al. (2011, p.159), a satisfacdo profissional é “um sentimento agradavel ou
estado emocionalmente positivo do trabalhador, resultante da percecdo/avaliagdo da sua
experiéncia de trabalho, conforme as suas metas e valores pessoais perante a vida, podendo
ser modificado ou influenciado por forgas internas ou externas ao trabalho”. Castro et al.
(2011, p.159) refere ainda que entende que, “a satisfagdo profissional ¢ a pedra basilar no
desenvolvimento organizacional assim como no conhecimento e aceitagdo da filosofia

institucional adotada”.

A nivel da literatura existente sobre o tema, identificam-se quatro abordagens principais:
abordagem pelas caracteristicas da tarefa, abordagem pelo processamento da informacéo
social, abordagem pela disposicdo e abordagem combinada ou integrada. A nivel
conceptual, sdo referenciadas cinco teorias: teoria da realizacdo, teoria da discrepancia,
teoria da equidade, teoria dos dois fatores e uma quinta, que tenta integrar as teorias da

equidade e da discrepancia (Santana & Cerdeira, 2011).

Na nossa amostra, observou-se que a satisfacdo profissional, por sua vez, é superior no
género masculino, ndo sendo, no entanto, um valor relevante. Quando nos centramos no lado
profissional, a satisfacdo no trabalho € percecionada como uma funcdo da vida do
colaborador sobre o seu trabalho e os resultados respetivos. Assim, é um estado de prazer
emocional resultado da avaliacdo do profissional sobre até que ponto o trabalho que
desenvolve cumpre e realiza os seus objetivos, necessidades e valores. Como tal, a
satisfacdo e a insatisfagdo sdo situacfes no mesmo acontecimento, no qual uma manifesta na

forma de felicidade e outra de sofrimento (Almeida, 2013).

De facto, o bem-estar de um colaborador é o resultado de uma avaliagdo subjetiva, cognitiva
e emocional e o seu nivel determina-se com base na satisfacdo do individuo com a vida, na
satisfacdo com as praticas (de lazer, profissional, etc.), de satisfacdo com o0s outros e nas

vivéncias quotidiana de afetos positivos. O bem-estar resulta do exercicio de um papel ativo
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na sociedade, de interagOes apropriadas com os outros, de ultrapassar dificuldades sem
significativas perturbac6es ou stress, no fundo, de realizar o seu projeto de vida. O conceito
de bem-estar envolve varias dimensdes: emocional, intelectual, fisica, ocupacional, social e
espiritual (Levin & Chatters, 1998).

Ja no que se refere a paixao pelo trabalho, o género masculino tem valores ligeiramente
superiores, 0 que permite concluir que é mais valorizada por este género. A paixao
harmoniosa pelo trabalho estd mais presente no género masculino, tal como a paixdo
obsessiva. Os homens, na paixao pelo trabalho, apresentam uma meédia superior as mulheres,

mas, uma vez mais, ndo significativa.

De acordo com o estudo realizado, ndo ha diferencas relevantes entre os géneros. Neste
sentido, constata-se que o trabalho é uma fonte significativa de stress para a maior parte das
pessoas. Em quantidades “pequenas”, pode ser uma fonte de aumento do rendimento dos
colaboradores, no entanto, quando exagerada, pode deixar de ser controlada e levar a efeitos
extremamente negativos. As exigéncias nos dias de hoje, as constantes alteracbes, o
ambiente tenso que afeta o pais pode provocar reorganizacdo interna das empresas,
despedimentos, extingdo de postos de trabalho, a polivaléncia, novas tecnologias de
informacdo, aumento das horas extras, target e exigéncias elevadas, fazendo com que 0s

colaboradores estejam em constante adaptacédo e aprendizagem.

A sensacdo de sobrecarga em relacdo as tarefas atribuidas e ao tempo disponivel para efetuar
as mesmas, a pouca oportunidade de preparacdo emocional para algumas situacdes ou se as
exigéncias ultrapassam a capacidade do individuo, se sdo imprevisiveis e/ou ndo familiares,
desencadeiam fatores de stress. Assim, quando os individuos conseguem superar as fases de
stress e tém um “final feliz”, consideramos que estamos perante uma situacdo de stress
ideal. Quando, pelo contrario, vamos assistindo a stress que leva a que a pessoa ndo alcance
o “final feliz”, ndo consegue descansar, com sobrecarga profissional e/ou familiar que

conduz a um estado de desgaste, considera-se stress cronico.

As mulheres sdo as que recorrem em maior parte aos médicos de clinica geral com
perturbacdes de ansiedade, no entanto, a distribuicdo € muito semelhante entre o sexo
masculino e feminino. As mulheres tendem a querer solu¢cbes médicas para resolugdo dos
sintomas, enquanto os homens recorrerem ao alcool para reduzirem os niveis de ansiedade.
No entanto, a variavel género ndo tem sido uma variavel consensual de conflito trabalho-

familia e familia-trabalho, bem como de sintomas de stress nestes conflitos (Maslach et al.,
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2001). Os estudos variam de resultados, mas parece existir uma tendéncia para as mulheres
pontuarem mais em exaustdo emocional, a0 passo que 0s homens pontuam mais em

despersonalizacdo (Maslach et al., 2001).

Apesar das varias investigacdes ndo se apresentarem consensuais, tém emergido algumas
diferencas consistentes entre homens e mulheres, no que se refere aos valores de bem-estar
em geral (Warr, 2007). De acordo com este autor, as mulheres tendem a apresentar valores
de bem-estar mais baixos quando comparadas com o0s homens. Esta realidade é explicada
por Nolen-Hoeksema e Rusting (1999, citados por Warr, 2007), em trés possibilidades:
bioldgica, disposicional e resposta ao contexto social. As explicacdes bioldgicas estdo
associadas a uma maior vulnerabilidade para a ansiedade e depresséo (devido por exemplo a
uma maior variacdo hormonal e genética). As explicacBes situacionais estdo associadas a
uma maior intensidade da vivéncia das experiencias emocionais, maior empatia com 0s
outros, maior ruminacdo dos estados emocionais negativos e maior investimento nos
relacionamentos interpessoais. Por ultimo, estes autores reservam uma explicacao associada
ao contexto social, pelo facto das mulheres verem muitas vezes acrescido ao seu trabalho as
responsabilidades do trabalho doméstico, apresentarem maior vulnerabilidade para abuso
fisico e sexual, e expectativas estereotipadas em relacdo a sua emocionalidade, quando
comparadas com os homens. Wissing e Eeden (2002) encontraram diferencas significativas
de bem-estar entre homens e mulher, com as mulheres a apresentarem valores mais baixos
de bem-estar, argumentando que estas terdo menos acesso a determinado tipo de recursos
que servem de protecdo contra os efeitos negativos do stress. Saliente-se, novamente, que
neste estudo ndo se verificaram diferencas significativas quanto ao género no que respeito

aos conflitos em analise.

O ideal de intervencdo para trabalhar o conflito trabalho-familia e familia-trabalho passara
por combinar técnicas aos diversos niveis, tanto profissional, como familiar, como

individual.

Ao nivel institucional, as estratégias grupais consistem na combinagdo do apoio do grupo.
Um ambiente de trabalho favoravel é essencial e contribui para o aumento do bem-estar dos
colaboradores que por sua vez ficam mais motivados, mais bem-dispostos, o que influéncia
o funcionamento laboral da organizacdo. Algumas empresas investem na organizacdo de
eventos, tanto dentro da organizacdo como fora, muitos optam por organizar atividades ao ar

livre de forma a praticarem atividades fisicas. As atividades fisicas reduzem o stress,
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reduzem as doencgas cardiovasculares, aumentam a autoestima, promove a dindmica de

grupo e o relacionamento dos colaboradores.

Por fim, as estratégias organizacionais devem compreender a relacdo entre estratégias

individuais e grupais para que estas sejam eficazes no contexto organizacional.

Assim, seria muito importante desenvolver estudos futuros, considerando os tragos de
personalidade e outras variaveis biograficas e familiares, como horas de trabalho, horas de

auséncia familiar, funcdes de gestdo, para conhecer as variaveis deste processo.
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Universidade do Algarve

Escola superior de Gestao, Hotelaria e Turismo

Bem-vindo(a) e obrigada por colaborar com a nossa investigagdo. O presente questionario insere-se num
projeto de investigacdo de mestrado que procura analisar alguns elementos da sua experiéncia na interacéo
trabalho-familia. Solicitamos que leia atentamente cada uma das questfes e responda a todas, pois sé assim
sera possivel que as suas respostas sejam um real contributo para este estudo. Durante o preenchimento do
guestionario tenha em consideracdo que ndo existem respostas certas ou erradas, mas por favor responda-as
da forma mais sincera e espontanea possivel, seguindo as instru¢des que lhe sdo apresentadas em cada grupo
de questBes. Mais se informa que tem toda a liberdade em participar ou interromper e que os dados
recolhidos serdo tratados estatisticamente e servem apenas para os fins da investigagéo, pelo que garantimos
0 anonimato e a confidencialidade das suas respostas. A sua participacdo é muito importante mas é
voluntaria. Desde ja 0 nosso muito obrigada pela sua colaboracao!

Para responder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda a afirmagéo
usando a escala decrescente de 1 (sempre) a 7 (nunca). Por favor, note que quando indicar a
frequéncia com que isso ocorre, deve considerar a afirmagéo completa.

Considere por exemplo a primeira afirmagéo:

“Quando falto a um evento familiar, devido ao trabalho, sinto que preciso de compensar a
minha familia de alguma forma.” Para indicar a frequéncia com que isto ocorre, precisa de
pensar nos dois aspetos: (1) ndo vai a um evento de familia devido ao trabalho, e (2) sente
que precisa de compensar a sua familia de alguma maneira.

Muito . Muito
Sempr Frequenteme Ocasionalme Raramen Nunc
frequenteme Raramen
nte nte te
nte te
1 2 3 4 5 6 7

1. Quando falto a um evento familiar devido ao trabalho,
sinto necessidade de compensar a minha familia de 1 2 3 45 6 7
alguma forma.

2. Sinto-me mal quando tenho de me afastar da minha
familia para lidar com assuntos profissionais.

3. Lamento faltar a eventos familiares por causado trabalho 1 2 3 4 5 6 7
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4. Sinto-me culpado(a) por ndo poder estar com a minha
familia tanto quanto gostaria porque tenho de trabalhar.

5. Quando falto ao trabalho por causa de um evento familiar,
sinto necessidade de compensar de alguma forma.

6. Lamento faltar ao trabalho devido a responsabilidades
familiares

7. Sinto-me mal quando tenho de me ausentar do trabalho
para lidar com assuntos familiares.

8. Sinto-me culpado(a) quando tiro um dia de folga para
estar com a minha familia

9. Sinto-me culpado(a) por ndo poder lidar com a minha
familia quando tém problemas emocionais porque estou
esgotado(a) devido ao trabalho.

10. Sinto-me culpado(a) quando um membro da minha
familia tem um problema grave e estou emocionalmente
indisponivel

11. Arrependo-me quando descarrego as minhas frustracdes
do trabalho na minha familia.

12. Sinto-me mal quando perco a paciéncia com a minha
familia por ter tido um mau dia no trabalho

13. Sinto-me culpado(a) pelo facto da minha familia me deixar
demasiado esgotado a nivel emocional para resolver os
problemas no trabalho.

14. Sinto-me culpado(a) quando um colega de trabalho tem
uma crise e estou emocionalmente indisponivel para o ajudar
porque estou muito ocupado(a) a lidar com assuntos familiares.

15. Arrependo-me quando descarrego as minhas frustraces
familiares no trabalho.

16. Sinto-me mal quando perco a paciéncia no trabalho depois
de ter tido um dia mau com a minha familia.

17. Sinto-me mal por ndo conseguir concentrar-me na minha
familia, porque estou frequentemente a pensar em questdes de
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trabalho.

18. Sinto que estou a negligenciar a minha familia, porque
continuo a pensar nos problemas relacionados com o trabalho, 1
mesmo depois de sair do trabalho.

19. Sinto-me culpado(a) por pensar no trabalho quando estou
com a minha familia em casa.

20. Sinto-me culpado(a) por ndo demonstrar interesse na minha
familia, tanto como eu gostaria, porque estou mentalmente 1
preocupado(a) com o trabalho.

21. Sinto-me culpado(a) por pensar na minha familia durante o
trabalho

22. Estou preocupado(a) com a qualidade do meu trabalho
porgue preocupo-me com a minha familia enquanto estou no 1
trabalho.

23. Sinto-me mal porque ndo consigo concentrar-me no
trabalho por causa das coisas que estéo a acontecer na minha 1
familia.

24. Sinto-me culpado(a) por néo ser capaz de completar o meu
trabalho tdo bem quanto eu gostaria, porque estou mentalmente 1
preocupado(a) com coisas que estdo a acontecer em casa.

2

7

Para responder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda a afirmacéo
usando a escala decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). Por favor,

note que quando indicar a frequéncia com que isso ocorre, deve considerar a afirmacao

completa.

1. As exigéncias do meu emprego interferem na minha vida familiar.

2. O tempo que ocupo com 0 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.

— | Discordo Totalmente
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4. O meu emprego ndo permite auséncias por motivos familiares.

5. Para cumprir adequadamente os deveres profissionais, tenho que
fazer alteracGes nas atividades familiares.

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 néo aparecem
feitas devido as obrigac6es familiares.

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

10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho
profissional.

Para responder aos itens que se seguem, indique a sua concordancia com toda a afirmacéo
usando a escala crescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). Por favor,

note que quando indicar a frequéncia com que isso ocorre, deve considerar a afirmacao

completa.

1. A minha vida parece-se, em quase tudo, com o que eu desejaria
que ela fosse.

2. As minhas condicdes de vida sdo muito boas.
3. Estou satisfeito com a minha vida.

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

5. Se eu pudesse recomecar a minha vida, ndo mudaria nada.

Discordo Totalmente
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Os seguintes itens apresentados referem-se a varios aspetos do seu trabalho.

Gostariamos que nos indicasse 0 qudo satisfeito ou insatisfeito esta, em relacdo a cada uma

das carateristicas do seu trabalho.

1. As Condicdes fisicas do trabalho.

2. A liberdade para escolher o seu proprio método de
trabalho.

3. Os seus colegas de trabalho.

4. O reconhecimento que recebe pelo trabalho bem feito.
5. A sua chefia direta.

6. A responsabilidade que tem.

7. O seu salario.

8. A oportunidade para utilizar as suas competéncias.

9. As relagdes laborais entre a direcéo e os trabalhadores,
na sua empresa.

10. As suas oportunidades de promocoes.

11. A forma como a sua empresa € gerida.

12. A atencdo dada as sugestdes que faz.

13. O seu horério de trabalho.

14. A variabilidade de tarefas no seu trabalho.
15. A sua estabilidade no emprego.

16. Por ultimo, tendo em consideracao todas as
caracteristicas, como se sente em relagdo ao seu emprego
como um todo?

Extremamente Satisfeito

= | Extremamente

~
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As seguintes afirmacdes referem-se a sua atividade profissional. Indique o grau com que
concorda com as afirmacdes, registando as suas respostas numa escala crescente de 1

(discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente):

1. Esta atividade permite-me viver uma variedade de
experiéncias

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

3. Esta atividade permite-me viver experiencias
memoraveis.

4. Esta atividade reflete as qualidades de que eu gosto de
mim.

5. Esta atividade estd em harmonia com outras atividades
na minha vida.

6. Para mim é uma paixdo, que ainda consiga controlar.
7. Estou completamente envolvido(a) com esta atividade.
8. Nao consigo viver sem ela.

9. A ansia é muito forte. N&o consigo evitar realizar esta
atividade.

10. Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem esta
atividade.

11. Estou emocionalmente dependente desta atividade.

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

13. Eu tenho um sentimento quase obsessivo por esta
atividade.

14. O meu estado de espirito depende da minha capacidade

de realizar esta atividade.

Discordo Totalmente

Concordo Totalmente
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Feminino
Género:
Masculino T
ldade: (anos)
Solteiro
Casado / Unido de Facto
Estado Civil
Divorciado / Separado
Viavo ——
NUmero de elementos do agregado Familiar:
N. de Filhos Menores:
- Sim
Do seu agregado familiar fazem parte membros com
necessidades especiais? Nio —

Habilitagdes Literarias:

Ensino Basico

Ensino Secundario

Licenciatura

P6s — Graduagdo / Mestrado

Doutoramento

Area de Conhecimento:

Atividade Profissional:

Empresa propria
Profissdo liberal
Trabalhador por conta de outrem

Recibos verdes

O seu contrato de trabalho é:

A tempo certo
A tempo incerto

Recibos verdes

Horério de trabalho

Completo (35-40h)

Parcial (part-time)

Possui mais do que um emprego?

Sim ‘ ‘ Nio
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