SUSANA PATRICIA PONTES LOPES

Exigéncias do trabalho e satisfacao
profissional: O papel mediador do conflito

trabalho-familia e do burnout

@ UAlg

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais

2021



SUSANA PATRICIA PONTES LOPES

Exigéncias do trabalho e satisfacao
profissional: O papel mediador do conflito

trabalho-familia e do burnout

Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacdes
Trabalho efetuado sob a orientacdo de:

Professora Doutora Catia Sousa

@ UAlg

UNIVERSIDADE DO ALGARVE

Faculdade de Ciéncias Humanas e Sociais

2021



Declaracédo de autoria de trabalho

Declaro ser o autor deste trabalho, que € original e inédito. Autores e trabalhos
consultados estdo devidamente citados no texto e constam da listagem de referéncias

incluida.

Susana Patricia Pontes Lopes



Copyright by Susana Patricia Pontes Lopes

A Universidade do Algarve reserva para si o direito, em conformidade com o disposto no
Cadigo do Direito de Autor e dos Direitos Conexos, de arquivar, reproduzir e publicar a
obra, independentemente do meio utilizado, bem como de a divulgar através de
repositérios cientificos e de admitir a sua cdpia e distribuicdo para fins meramente
educacionais ou de investigagdo e ndo comerciais, conquanto seja dado o devido crédito

ao autor e editor respetivos.



Agradecimentos/Dedicatoria

Finalmente chego ao fim desta etapa, ndo vou mentir que era algo que me parecia
muito longinquo, e agora chegando ao fim ndo posso deixar de agradecer a um conjunto
de pessoas que nunca duvidou de mim e me deu forca para atingir todos 0s meus

objetivos.

Um agradecimento muito especial a todos os meus familiares que me
acompanham desde o primeiro dia e me tornaram na pessoa que sou hoje, em especial, &
minha mae, irm& Rita e namorado por fazerem esta caminhada de brago dado comigo, por

todo o apoio, paciéncia e por fazerem das minhas conquistas as suas conquistas.

Um obrigada as minhas amigas por me acompanharem sempre e nunca duvidarem
de mim, e também aos meus colegas de curso, particularmente, as minhas colegas de
turma, padrinho e afilhados académicos por toda a motivacdo e apoio na conclusdo de

todas as pequenas etapas necessarias para chegar até aqui.

Em seguida, agradeco a todos os docentes que me acompanharam ao longo destes
anos, tal como, ao meu orientador de estagio por todas as partilhas e ensinamentos, que

levarei para toda a vida.

Por fim, e ndo menos importante, agradeco a Professora Cétia Sousa que foi um
grande pilar em toda a realizacao desta dissertacdo, estou lhe muito agradecida por toda
a dedicacdo, empatia, amizade e carinho que demonstrou ao longo deste periodo. Um

obrigada ndo chega a esta “professora amiga” !

Os meus sinceros agradecimentos a todos, este é apenas o inicio de um longo

percurso.



Resumo

O conjunto de mudancas tecnoldgicas e sociais, tal como, as altera¢cdes advindas da
situacdo socio-pandémica, no contexto de trabalho, tém forte impacto na vida dos
trabalhadores. As exigéncias do trabalho e a interferéncia do contexto de trabalho com o
familiar sdo vistos como antecedentes de varios construtos negativos para a saude e bem-
estar no meio laboral, como o burnout e a baixa satisfacdo profissional. Este estudo tem
como objetivos observar o efeito do conflito trabalho-familia e das exigéncias do trabalho
sobre o burnout e a satisfagédo profissional, o efeito mediador do conflito trabalho-familia
sobre as exigéncias do trabalho e o burnout, e o efeito mediador do burnout na relagéo
entre as exigéncias do trabalho e a satisfacdo profissional. A amostra é composta por 505
participantes (363 mulheres e 142 homens), com idades entre 0s 19 e os 66 anos (M =
37.11; DP = 11.12). Os resultados mostram que as exigéncias do trabalho influenciam o
conflito trabalho-familia e familia-trabalho, e que ambas as variaveis tém efeitos
negativos no burnout e na satisfagdo profissional. Adicionalmente, suportam as
mediagBes do conflito trabalho-familia e do burnout, com as relagdes respetivas. Quer o
conflito trabalho-familia quer as altas exigéncias do trabalho acarretam outcomes laborais
negativos significativos para as organizacdes, pelo que a prevencéo através de praticas e
de uma cultura amiga da familia e de prudéncia para com o burnout, promoverdo o bem-
estar e saide mental no trabalho, bem como contribuirdo para uma melhor performance

organizacional.

Palavras-chave: Exigéncias do trabalho; conflito trabalho-familia e familia-trabalho;

burnout; satisfacdo profissional.
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Abstract

The set of technological and social changes in the context of work, such as the alterations
that arrived with the social-pandemic situation, have a strong impact in the life of workers.
The demands of work and the interference of the working context with the family are seen
as antecedents of several negative constructs for wealth and well-being in the work
context, such as burnout and low professional satisfaction. The present study aims at
observing the effect of work-family conflict and work demands on burnout and
professional satisfaction, the mediator effect of work-family conflict on work demands
and burnout, and the mediator effect of burnout on the relation between work demands
and professional satisfaction. The sample consists of 505 participants (363 women and
142 men), with ages ranging from 19 to 66 years (M = 37.11; SD = 11.12). The results
show that work demands influence work-family and family-work conflict, and that both
variables have negative effects on burnout and professional satisfaction. Moreover, these
results support the mediations of work-family conflict and burnout, with the respective
relations. Both work-family conflict and high work demands entail negative work
outcomes to organizations, whereby prevention through practices, family-friendly
culture, and prudence towards burnout, will promote well-being and mental health in the

workplace, as well as a better organizational performance.

Keywords: Work demands; work-family conflict; burnout; professional satisfaction.
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Introducéo

O meio laboral tem sido alvo de um conjunto de alteracbes tecnoldgicas e
mudancas sociais, que impactam a esfera familiar, contribuindo para a interferéncia do
contexto de trabalho no contexto familiar e vice-versa (Andrade, 2015). Por um lado, as
alteracOes tecnoldgicas conduziram a um aumento do numero de horas de trabalho e aum
maior envolvimento por parte do colaborador com a organizacdo onde desempenha
funcbes (Serva & Ferreira, 2006), desencadeando um conjunto de exigéncias a que o
individuo sera exposto. Por outro lado, as mudancgas socias, tém se centrado no crescente
aumento da participagdo feminina no mercado de trabalho (Perista et al., 2016). Segundo
Wall (2005), isto contribuiu para o crescente nimero de familias de duplo-emprego e
dupla-carreira, tipologia predominante no contexto portugués. Esta feminizacdo da
populacdo ativa é caracterizada ndo s6 por mudancas ao nivel da estrutura familiar, desde
a sua organizacdo e funcionamento, como também por desafios ao nivel da gestdo de
multiplas responsabilidades na esfera profissional (Perista, 2002). Assim, é necessaria
uma reorganizagao dos papeis sociais tipicamente femininos e masculinos, com o objetivo
de redistribuir mais equitativamente as exigéncias domésticas (Poeschl, 2010) e evitar o
desenvolvimento de tensbes provenientes da possivel incompatibilidade entre os papéis e
as expectativas existentes em cada um dos dominios (Mesmer-Magnus & Viswesvaran,
2005). Isto porque, o surgimento do conflito trabalho-familia se torna causador de uma
diversidade de dificuldades com impacto tanto ao nivel individual, como profissional e
familiar (Paredes & Andrade, 2018).

Desta maneira, torna-se pertinente ndo s6 analisar como € vivenciada a articulacéo
trabalho-familia, uma vez que, o trabalho e a familia sdo duas instancias primordiais para
a maioria dos individuos economicamente ativos (Aguiar et al., 2014). A divergéncia
entre essas duas esferas € capaz de gerar o conflito trabalho-familia, destacando-se a
importdncia do impacto desempenhado pelas medidas e estratégias de apoio
organizacional, provenientes do local de trabalho, a conciliagdo destes dois papéis
(O’Driscoll et al., 2003). Nesse contexto, o tema da conciliacdo entre o trabalho e a
familia emerge face a um cenario de profundas transformacgdes tanto no mundo do
trabalho (precarizacdo e informatizacdo) quanto na instituicdo familiar (aumento da
escolaridade e maior heterogeneidade das estruturas familiares). Por outro lado, a atual
situacdo socio-pandémica tem aumentado o interesse nos constructos do conflito

trabalho-familia, satisfacdo profissional e performance laboral face as novas



caracteristicas profissionais subjacentes (Bhattarai, 2020; John et al., 2020; Schieman et
al., 2021; Vaziri et al., 2020). Os limites entre o contexto laboral e a vida familiar
perderam-se (Fisher et al., 2020; Rudolph et al. 2020) devido ao aumento do teletrabalho
(Kramer & Kramer, 2020). Tal situacdo tem originado mudancas na exposi¢édo ao conflito
entre ambos os dominios, uma vez que, havera a integracdo das exigéncias do trabalho
em casa causando uma dificuldade na distincéo de papéis, tanto no momento do trabalho
como na representacdo de papéis relacionados a familia (Schieman et al., 2021). Dessa
maneira, faz-se importante refletir sobre como as organizacgdes, o Estado e os individuos
se propdem ao desafio de conciliar a vida privada e o trabalho remunerado (Medeiros et
al., 2017), ja que tem sido uma realidade cada vez mais frequente. Sera assim pertinente
a analise dos constructos em estudo, uma vez que, podem permitir a construcdo de
praticas, estratégias e/ou ferramentas indispensaveis para um alinhamento dos recursos
humanos na retoma ao contexto laboral. De acordo com a literatura, esta realidade tem
vindo a ser um dos preditores para uma ampliacdo dos impactos sobre a saude e bem-
estar no trabalho (Greenhaus, 2008), como o burnout e a insatisfagéo laboral (Borgmann
et al., 2019; Zhang et al., 2019). Da necessidade de moderar os efeitos negativos do
bindmio trabalho-familia € essencial ter em consideracdo o efeito das exigéncias do
trabalho, j& que contribuem para a reducédo da satisfacdo profissional e para 0 aumento de
consequéncias negativas associadas ao trabalho (e.g., burnout, conflito trabalho-familia).

Em suma, das exigéncias do trabalho, associadas a custos fisioldgicos e
psicoldgicos (Lesener et al., 2019), podera surgir uma interferéncia de papéis, e per si, 0
conflito trabalho-familia (CTF) ou familia-trabalho (CFT), uma vez que, o conflito surge
guando a conformidade de um dos papéis dificulta a conformidade no outro papel
(Voydanoff, 2005). Em geral, o conflito trabalho-familia esta associado negativamente
ao bem-estar dos trabalhadores que se reflete tanto a nivel pessoal como profissional,
podendo traduzir-se numa baixa satisfacdo profissional (Allen et al., 2000) e elevados
niveis de burnout, pois, segundo Ogungbamila (2012), um equilibrio desproporcional
entre o trabalho e a familia esta significativamente associado ao aumento dos niveis de
exaustdo emocional. A satisfacdo profissional diz respeito a um estado emocional positivo
ou de prazer, resultante da avaliag&o do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo
trabalho (Cunha et al., 2016), por outro lado, o burnout € um estado de exaustdo, a nivel

fisico e psicolégico, advindo da vida profissional de um individuo.



Face ao exposto, 0 propdsito deste trabalho é fornecer evidéncia empirica acerca
das relacGes entre o conflito trabalho-familia (CTF), as exigéncias do trabalho, o burnout
e a satisfacdo profissional, analisando, de uma forma particular, o efeito das exigéncias
do trabalho e do conflito TF no burnout e na satisfacdo profissional. Posteriormente,
analisar-se-4 em que medida o conflito TF constitui um mediador na relacdo entre as
exigéncias do trabalho e burnout, tal como, em que medida o burnout é considerado um

mediador na relagéo entre as exigéncias do trabalho e a satisfacéo profissional.

O presente trabalho de investigacdo esta dividido em trés partes. Na primeira
parte, 0 Estado de Arte, é apresentado uma revisdo da literatura sobre as variaveis em
estudo, que suporta as hipoteses de investigacdo do presente estudo. Na segunda parte, €
apresentada a Investigacdo Empirica, constituida pelos métodos de investigacdo, 0s

resultados e a discussdo. Na terceira e ultima parte € apresentada a concluséo.



I. ESTADO DA ARTE

1. Modelo Job-Demands Resources

Para se falar em exigéncias do trabalho é importante ter em conta o Modelo Job-
Demand Resources (JD-R), uma vez que, este € constituido pelo binémio recursos e
exigéncias. Enquanto que os recursos permitem realizar o trabalho com mais eficiéncia e
de forma mais motivada, fazendo com que as tarefas dispendiosas sejam suportaveis, ja
que reduzem as exigéncias do trabalho e os seus custos relacionados, e estimulam o
crescimento e desenvolvimento pessoal; as exigéncias dizem respeito a aspetos fisicos,
sociais ou organizacionais do trabalho associados ao esforco fisico e mental que
sobrecarregam as capacidades pessoais dos funcionarios, e por isso estdo associados a
certos custos fisioldgicos e psicolégicos (Bakker & Geurts, 2001; Lesener et al., 2019;
Van den Broeck et al., 2010). Também é necessario definir as denominadas domain-
spanning demands que incluem o facto de levar o trabalho para casa, situacdo que pode
ter um impacto direto nas esferas do trabalho e da familia e consequentemente, podera
também ter um papel fundamental na configuracdo do conflito trabalho e familia (Henz
& Mills, 2014).

Este modelo ¢é atualmente a estrutura mais popular na area ocupacional da psicologia
da saude, devido ao seu caracter versatil e ajustavel a todos os contextos laborais. A ideia
central do modelo JD-R é de que as condi¢des de trabalho, que séo especificas a cada
ocupacdo, geralmente podem ser classificadas, ou como exigéncias do trabalho, ou como
recursos do trabalho (Bakker & Demerouti, 2007). Assim, 0 modelo JD-R € aplicavel a
todas as profissdes, com o objetivo de se averiguar as consequéncias do ambiente de
trabalho sobre o bem-estar e desempenho dos funcionarios (Lesener et al., 2019).

Segundo Bakker et al. (2014), o modelo JD-R, é composto por dois processos, um
motivacional, com inicio nos recursos laborais e outro que desencadeia problemas de
salde, proveniente das exigéncias do trabalho. Os recursos do trabalho desempenham um
papel motivacional, estimulam o envolvimento no trabalho e promovem resultados
organizacionais positivos, como o desempenho, 0 compromisso organizacional (Bakker

& Demerouti, 2017) e o engagement no trabalho (Schaufeli, 2017). Em contraste, a



exposicdo prolongada a exigéncias do trabalho faz desgastar cada vez mais a energia
pessoal dos colaboradores, gerando sentimentos de exaustdo (Van den Broeck et al.,
2010), o que podera prever o burnout a longo prazo e baixos niveis de satisfagdo em

relacdo a atividade profissional.

De outro lado, apesar das exigéncias do trabalho e os recursos iniciarem processos
diferentes, estes também tém efeitos conjuntos no bem-estar e desempenho profissional
(Baker & Demerouti, 2014), através de duas formas. Primeiro, atraves do papel dos
recursos em moderar 0 impacto das exigéncias, como ja referido acima. Os colaboradores
que tém muitos recursos de trabalho disponiveis podem lidar melhor com as suas
exigéncias diarias de trabalho. Muitos sdo os estudos que tém demonstrado que 0s
recursos do trabalho, como suporte social, feedback e oportunidades para o
desenvolvimento podem atenuar o impacto das exigéncias (Bakker et al. 2005; Bakker &
Demerouti, 2013; Xanthopoulou et al. 2007).

A segunda forma, é quando as exigéncias amplificam o impacto dos recursos laborais
na motivagdo/ engagement. O facto de existirem exigéncias elevadas faz com que os
recursos de trabalho se tornem salientes e com maior impacto positivo, uma vez que, estes
se tornam valiosos e estimulantes (Bakker et al. 2007; Bakker & Demerouti, 2013;
Hakanen et al. 2005). As exigéncias do trabalho desafiadoras podem promover o
crescimento pessoal do colaborador e os seus ganhos futuros e tendem a ser percebidas

como oportunidades para aprender (Lesener et al., 2019).

1.1.Exigéncias do Trabalho

A definicdo geral de exigéncias do trabalho refere-se ao grau em que o ambiente de
trabalho contém estimulos que requerem algum esforco (Jones & Fletcher, 1996; Peeters
etal., 2005) e encapsula a ideia de que estas exigéncias do trabalho levam a consequéncias
se exigirem um esfor¢o adicional além da maneira usual de atingir os objetivos de
trabalho (Demerouti et al., 2001).

As exigéncias sdo classificadas em 3 grupos: exigéncias quantitativas, exigéncias
emocionais e exigéncias cognitivas. As exigéncias quantitativas do trabalho referem-se a
sobrecarga de trabalho, presséo de trabalho ou elevada quantidade de trabalho para fazer

em pouco tempo. As exigéncias emocionais do trabalho referem-se a componente afetiva



do trabalho e o grau em que o trabalho coloca o individuo em situagcdes emocionalmente
stressantes. Por fim, as exigéncias cognitivas do trabalho referem-se ao grau em que as
tarefas de trabalho exigem um esforco mental continuo excessivo no desempenho das
suas funcdes (Peeters et al., 2005; Veldhoven, 2013).

Numa outra perspetiva, Shirom et al. (2010), através de uma amostra de médicos
especialistas, confirmaram que a carga de trabalho percebida, isto é, as exigéncias do
trabalho percebidas mediam os efeitos do esgotamento médico. Outros estudos também
corroboraram esta relacdo entre exigéncias do trabalho e burnout (Adil & Baig, 2018;
Bottiani et al., 2019; Lee et al., 2020), tal como entre exigéncias do trabalho e a satisfacdo
profissional (Arends et al., 2014; Kaufman, 2004).

Segundo Sheikh et al. (2018), gerir e orientar a0 mesmo tempo as exigéncias
domésticas com as exigéncias e responsabilidades do trabalho é uma missdo complexa.
Assim, serd importante a utilizacao de estratégias individuais e organizacionais, de modo

a atingir uma boa integracdo entre papéis (Medeiros et al., 2017).

Em suma, a exposicéo a exigéncias do trabalho elevadas leva & interferéncia negativa
entre a esfera profissional e a familiar e, isto, permitira prever sentimentos de mal-estar
psicolégico, como o burnout ou baixos niveis de satisfacdo em relacdo a atividade

profissional, afetando negativamente o contexto do local de trabalho.

Com base nas teorias e estudos revistos, sao propostas as seguintes hipoteses:
H1: As exigéncias do trabalho influenciam o burnout.
H2: As exigéncias do trabalho influenciam o conflito trabalho-familia.

H3: As exigéncias do trabalho influenciam a satisfag&o profissional.

2. Conflito Trabalho-Familia e Familia-Trabalho

Das exigéncias do trabalho podera surgir entdo uma interferéncia de papéis, e per
si, o conflito trabalho-familia (CTF) ou familia-trabalho (CFT). Greenhaus e Beutell
(1985) definiram o conflito entre trabalho e a familia como o fendmeno que ocorre
guando as exigéncias do papel desempenhado numa das dimensdes (trabalho ou familia)

sdo incompativeis, interferem ou dificultam o desempenho do papel na outra dimenséo,



assim, a existéncia de conflito(s) entre papéis ocorre(m) sempre que a conformidade com

um dos papéis dificulta a conformidade com o outro papel (Voydanoff, 2005).

Deste modo, as imposi¢des de ambos os dominios podem conduzir a dois tipos
de conflito, sendo o conflito trabalho-familia bidirecional, isto é, o trabalho interfere na
familia (conflito trabalho-familia, CTF) e a familia interfere no trabalho (conflito familia-
trabalho, CFT) (Alhani & Mahmoodi-Shan, 2018). Assim, o CTF surge quando a
participacdo nos papéis de trabalho prejudica a participacdo nos papeis familiares, por
outro lado, o CFT emerge quando o cumprimento das responsabilidades familiares
impede um individuo de cumprir as suas responsabilidades laborais (Chan & Ao, 2019;
Karatepe & Berkshi, 2008; Lenaghan et al., 2007). Apesar de ambos constituirem formas
de conflito inter-papéis relacionadas, tém diferentes antecedentes e consequéncias, sendo
a relacdo entre as exigéncias profissionais e as responsabilidades familiares mais bem

descrita como correlacional em vez de causal (Santos & Gongalves, 2014).

Este tipo de conflito poderd ser conceptualizada pelo consumo de recursos
individuais de trés formas: com base no tempo, quando o tempo passado a satisfazer um
dos papéis interfere na participacdo no outro papel; com base na tensdo, quando a tenséo
(e.g., emocdes negativas, fadiga) experienciada num papel interfere na participacdo no
outro papel; e por altimo, com base no comportamento, quando 0s comportamentos num
dominio sdo incompativeis com as exigéncias do outro dominio (Greenhaus & Beutell,
1985; Carlson et al., 2000; Zheng & Wu, 2018). Perante isto, o conflito trabalho-familia
representa uma potencial fonte de mal-estar e insatisfacdo gerando efeitos negativos nao
s6 no bem-estar individual e familiar como nos comportamentos dos individuos, com

consequéncias nefastas para as organizacdes (Andrade, 2015; French et al., 2018).

O modelo classico do spillover procura explicar 0s mecanismos mais comuns na
perspetiva do conflito entre os papéis profissionais e familiares, quanto maior a
quantidade de papéis sociais desempenhados, maior seré a probabilidade de interferéncias
de envolvimentos numa esfera com compromissos em outra (Andrade, 2015). Matias e
Fontaine (2012) definiram o spillover como a transferéncia de emocdes, atitudes,
competéncias e comportamentos entre o nivel profissional e a esfera familiar, de forma
bidirecional. Em outras palavras, a vivéncia em um dos dominios afeta também a vivéncia
no outro, de modo que as experiéncias que caracterizam o trabalho estariam intimamente

relacionadas as experiéncias familiares. As relagdes entre as esferas do trabalho e da



familia podem ser negativas (conflito de papel) ou positivas (promocao do papel), isto

ndo esquecendo que as caracteristicas individuais podem ter influéncia nesta experiéncia.

Deste modo, é de salientar que cada vez mais tém surgido investigacdes que defendem
que para além de interdependéncias negativas, também existem interdependéncias
positivas entre o dominio profissional e familiar (Grzywacz & Marks, 2000; Vanalli,
2012). Assim, o equilibrio entre as exigéncias do trabalho e as exigéncias domésticas
torna-se necessario pois existem beneficios decorrentes da participacao dos trabalhadores
nas diferentes esferas, como o desenvolvimento de competéncias socias (Matias &
Fontaine, 2012), insercao e reconhecimento social ampliados (Silva & Silva, 2015), maior
satisfacdo com a vida (Alvarez & Gomez, 2011) e maior autonomia (Goulart et al., 2013).
Em suma, a tentativa de equilibrar ambos os papéis, pode ser vista como um processo
sucessivo que reflete sucesso vs. fracasso (Gongalves et al., 2018), isto €, enriquecimento

trabalho-familia vs. conflito trabalho-familia.

Como antecedentes do conflito, estes dividem-se consoante os dois caminhos:
antecedentes trabalho-familia serdo a inflexibilidade de horarios (Las Heras et al., 2017),
sobrecarga de trabalho e outras fontes de stresse, politicas organizacionais no trabalho
(Ekawarna & Kohar, 2019) e falta de apoio por parte do supervisor (Maloni et al., 2019),
estudos recentes afirmam que também o teletrabalho pode contribuir para este conflito
(Kramer & Kramer, 2020); por outro lado, os antecedentes familia-trabalho serdo as
obrigagdes/exigéncias familiares (Sanséau & Smith, 2012), como o cuidado com os filhos
ou outros dependentes, stresse familiar e divisdo do trabalho familiar (Matias et al., 2011).

Segundo French et al. (2018), existem varias consequéncias negativas do conflito
trabalho-familia nas atitudes e no bem-estar dos individuos. O conflito TF esta
relacionado com aspetos psicoldgicos e resultados organizacionais negativos, como
aumento da depressdo, mudancas de humor e esgotamento mental, aumento do consumo
de élcool e substancias, problemas fisicos (dores de cabega, dores musculares, problemas
gastrointestinais, cansaco fisico, falta de ar, palpitacdes e aumento da presséao arterial),
diminuicdo da satisfacdo com a vida, diminuicao da satisfagdo profissional, influéncia no
desenvolvimento da carreira, aumento da rotatividade e diminui¢cdo do comprometimento
para com a organizacio (Alvarez & Gomez, 2011; Sharma et al., 2016; Silva, 2017;
Oliveira & Ribeiro, 2019).



O conflito tem sido associado e considerado como um dos antecedentes do
burnout (Peeters et al., 2005; Halbesleben, 2009; Ogungbamila, 2012; Ortiz et al., 2015).
Um estudo de Pérez (2013) sobre a sobrecarga do trabalho constatou que existe uma
correlacdo positiva entre a sobrecarga, esgotamento profissional e burnout e a presenca
de CTF, ou seja, quanto maior a sobrecarga de trabalho e esgotamento profissional, maior
o desequilibrio entre as exigéncias do trabalho e da familia dos trabalhadores. Segundo
um estudo recente de Klein et al. (2020), o equilibrio trabalho-familia esta negativamente
associado ao stresse e burnout, por outras palavras, a falta de equilibrio entre as
responsabilidades dos dois dominios, familia e trabalho, leva a que o individuo
experiencie sentimentos de burnout. Também Silva (2020), verificou que quanto mais
conflito TF, mais altos os niveis de burnout. Tais evidéncias conduzem a seguinte

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

Muitos sdo também os estudos que relacionam o conflito trabalho-familia com a
satisfacdo profissional (AlAzzan et al., 2017; Allen et al., 2000; Anjos, 2013; Bhattarai,
2020; Ding et al., 2018; Marques, 2014). Silva e Silva (2015), constataram através dos
resultados do seu estudo que os individuos que apresentam maior suporte organizacional
e menos conflitos trabalho-familia apresentam mais satisfacdo profissional o que implica
afirmar a relevancia do papel da organizacdo na compreensdo da importancia da
conciliacdo das exigéncias familiares com as exigéncias do trabalho, por parte dos
trabalhadores. Por outro lado, Sarbu (2018), aponta que a satisfacéo profissional pode ser
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 estd associada ao dominio profissional. Deste modo, avancamos a

seguinte hipotese:
H5: O conflito trabalho-familia influencia a satisfac&o profissional.
3. Burnout

Antes de descrevermos o burnout, sera importante averiguar a diferenca entre
stresse laboral e a sindrome de burnout. O stresse laboral é uma resposta fisica e
emocional, em geral prejudicial, que ocorre quando as exigéncias do trabalho ndo
correspondem as capacidades, aos recursos ou as necessidades do trabalhador, por outras

palavras, ocorre quando o individuo ndo consegue atender as exigéncias solicitadas pelo



seu trabalho (Silva, 2010). O consequente mais provavel de elevados niveis de stresse no
trabalho é a sindrome de burnout. O burnout € um tipo de stresse persistente vinculado a
situacdo de trabalho, resultado da constante e repetitiva pressdo emocional associada ao

intenso envolvimento por longos periodos (Machado & Porto-Martins, 2015).

O Modelo da Conservacdo de Recursos e 0 JD-R (ja referido anteriormente) sdo
dois modelos tedricos, que procuram evidenciar a importancia dos recursos e exigéncias
do trabalho como antecedentes do burnout. Segundo o modelo da conservacdo de
recursos, o burnout surge quando os individuos percecionam que existe uma ameaca
(stressor) que Ihes pode retirar aquilo que valorizam (recursos), assim a perda continua
dos recursos, ap6s um grande investimento, pode levar ao surgimento do burnout
(Hobfoll, 1989). Por outro lado, o modelo JD-R defende que o burnout provém da relacdo
entre as exigéncias do trabalho e dos recursos laborais (Demerouti et al., 2001). Isto €, 0
burnout pode ser considerado uma consequéncia da exposi¢do continuada a eventos
stressantes de origem laboral (Maslach & Goldberg, 1998) o que leva a que o stresse seja
considerado um fator relevante pois, para que se origine burnout, é necessario a interacdo
entre as respostas individuais ao stresse e a pressdo laboral em ambiente de trabalho
(Pinheiro, 2002).

Freudenberger (1974) prop0s a primeira definicdo de burnout, sendo utilizado
para descrever o esgotamento emocional e fisico dos trabalhadores. Ou seja, é o0 estado
de exaustdo, a nivel fisico e psicolégico, advindo da vida profissional de um individuo.
Mais tarde, Maslach e Jackson (1981) definiram burnout como uma fadiga fisica e
emocional que resulta na perda de motivacéo nas funcdes laborais, que pode avancar até
ao aparecimento de sentimentos de insucesso ou fracasso. Demerouti et al. (2003)
definem o burnout como consequéncia da exposi¢do prolongada a exigéncias especificas
do trabalho, como intensas atividades fisicas, afetivas, e tensdo cognitiva.

De acordo com Maslach e Jackson (1981) o burnout é definido como uma reacéao
negativa descrita pela presenca de trés dimensdes: exaustdo emocional, despersonalizacao
e baixa realizagéo pessoal no trabalho. A exaustdo emocional diz respeito ao sentimento
de exaustdo que tem origem na diminuigdo dos recursos emocionais, caracterizada por
uma falta ou caréncia de energia, entusiasmo e um sentimento de esgotamento de
recursos; a despersonalizacdo € o distanciamento entre o individuo e o seu trabalho,
através da adocdo de uma atitude de desinteresse perante as tarefas e o relacionamento

com 0s outros, tratando os clientes, colegas e a organizagdo como objetos; e por fim, a
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baixa realizacdo pessoal no trabalho que € a diminuicdo de sentimentos de competéncia
e sucesso relativamente as tarefas desempenhadas, tendéncia do trabalhador se
autoavaliar de forma negativa (Maslach & Jackson, 1981; Maslach et al., 2001; Mendonca
etal., 2012).

Desta forma, 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 é resultado do cansaco emocional face aos relacionamentos
pessoais no trabalho, como por exemplo, aquele que existe entre colegas de trabalho,
clientes, chefias. Esta perda resulta na diminuigéo de sensibilidade e cordialidade no que
diz respeito as necessidades das outras pessoas. Por fim, a fadiga cognitiva que esta
relacionada com sentimentos de cansaco cognitivo em relacdo a esfera do trabalho,
resultando numa perda de concentracéo e capacidade de pensamento (Shirom & Melamed
2006). Em 2022, o burnout integrara a Classificacdo de Doencas da Organizacdo Mundial
de Saude, sendo caracterizado como “uma sindrome resultante de stresse cronico no
trabalho que ndo foi gerido com éxito” e um sentimento de exaustdo, cinismo ou
sentimentos negativistas ligados ao trabalho e eficacia profissional reduzida (OMS,
2020). Sa (2004) identifica como causas de burnout, fatores de natureza pessoal, que
incluem as caracteristicas dos trabalhadores e fatores de natureza situacional que

englobam o contexto de trabalho e dindmica organizacional.

O burnout tem sido associado a varios conceitos. Segundo Peeters et al. (2005),
as exigéncias do trabalho e o CTF sdo antecedentes do burnout. Muitos sdo os estudos
que afirmam que o burnout é consequéncia a exposi¢cdo prolongada a exigéncias do
trabalho (Shirom et al., 2010) como intensas atividades fisicas, afetivas e de tensdo
cognitiva (Demerouti et al., 2003), falta de autonomia (West et al., 2018), incapacidades
pessoais, falta de recursos e apoio social, responsabilidades excessivas e
ambiguidade/conflito de funcbes (Alarcon, 2011; Spooner-Lane & Patton, 2007). Por
outro lado, num estudo realizado por Sharma et al. (2016), constatou-se que o CTF ira
influenciar problemas psicologicos, como por exemplo o burnout, uma vez que, 0
desequilibrio entre as exigéncias do trabalho e as exigéncias familiares, isto é, a
interferéncia de um papel com a performance e participacao no outro papel, acarreta como
consequéncias 0 aumento dos niveis de exaustéo e esgotamento profissional (McNall et
al., 2010; Pérez, 2013).
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Também € verificada a associacdo negativa entre o burnout e a satisfagédo
profissional, numa vasta bibliografia, altos niveis de burnout leva a uma baixa satisfagdo
profissional (Daud-Gallotti et al., 2012; Khare & Kamalian, 2017; Mulki et al., 2006;
Shareinia et al., 2017; Sharma et al., 2016).

Assim, € descrita mais uma hipotese:

H6:0 burnout influencia a satisfagéo profissional.

Em geral, o burnout diminui o desejo de participar nas atividades de trabalho,
cumprir metas, apoiar colegas e esta negativamente associado ao desempenho no trabalho
(Shirom, 2011), posto que, possui associacdes e consequéncias ndo so para a satde, como
depressao, transtornos de ansiedade (panico e fobia social), abuso de alcool e de outras
substancias psicoativas, como também consequéncias organizacionais, tais como,
absentismo e rotatividade (Cooper, 1985; Rodrigues et al., 2017; Vieria & Russo, 2019).

3.1. O papel mediador do conflito TF-FT entre as exigéncias do trabalho e o burnout

Séo varios os estudos que relatam o efeito direto entre as exigéncias do trabalho e
o conflito TF (Akram & Hussain, 2020; Byron, 2005; Butler et al., 2005; Gu & Wang,
2019; Mary & Ramesh, 2020). Com base no Modelo da Conservacao de Recursos e no
Modelo de Recursos Trabalho-Casa (Hobfoll, 2002; ten Brummelhuis & Bakker, 2012),
0 excesso de trabalho € visto como um stressor que conduz ao conflito TF, tal como o
conflito TF pode ser visto como um stressor que ira requerer o uso de recursos individuais,
podendo levar, por sua vez, ao burnout. Ou seja, o conflito TF, ird emergir devido a perda
de recursos face a exigéncias contextuais de trabalho (Neves, 2017), sendo que
posteriormente o individuo tera os recursos esgotados para lidar com a familia, chegara
ao burnout (Bakker & Demerouti, 2007).

A ideia central é de que as exigéncias do trabalho que exigem muitos recursos
(e.g. tempo, esforgo) sdo associadas a acumulacéo de efeitos de carga negativa que se
espalham para o dominio familiar. Gomes (2019), afirma que o facto de haver spillover,
fard com que os individuos percecionem o trabalho como uma ameaga, pois ficam com
menos recursos para dedicar a sua familia. Assim a percecdo de que o trabalho esta a

retirar tempo e energia necessarios para o desempenho do papel familiar, torna o papel
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profissional uma ameaca (Buonocore & Russo, 2012). Por sua vez, o desequilibrio entre
os dois dominios aumentara o conflito TF potenciado pelas exigéncias do trabalho
respetivas, fazendo com que a satisfagdo profissional dos individuos diminua, e, portanto,
que resulte em experiéncias de interferéncia do trabalho na vida familiar, associadas a
problemas de salde psicoldgica, como o burnout (Peeters et al., 2005; Shimazu et al.,
2010).

Segundo este modelo ha um processo de reducdo do bem-estar geral, o designado
“health impairment process”, decorrente das exigéncias do trabalho cronicas que conduz
a presenca de burnout. Assim, o conflito TF pode atuar como uma exigéncia crénica do
emprego e pode esgotar os recursos dos individuos, levando a deterioragdo da saude
(Carvalho & Chambel, 2015). Com base na literatura anteriormente revista, e
considerando a relacdo entre as exigéncias do trabalho e o burnout, espera-se que o

conflito TF tenha um papel explicativo desta mesma relagao.

Lingard e Francis (2005), procuraram testar a ideia de que o burnout é resultado
de uma interacdo complexa de fatores provenientes do trabalho e do dominio familiar dos
trabalhadores (Maslach et al, 2001). Os resultados sugeriram que a relacdo direta muitas
vezes relatada entre as exigéncias do trabalho e o burnout pode ser melhor entendida
como um relacionamento indireto, através das presenca do conflito TF-FT. Por outras
palavras, as exigéncias do trabalho podem nédo causar o burnout, mas em vez disso, dar
origem ao conflito TF, isto, porque existe uma oportunidade reduzida de recuperagéo fora
do horario de trabalho, levando, portanto, a exaustdo. Sao varios os estudos que sugerem
que os individuos que experienciam conflito TF-FT experimentam repetidamente maiores
niveis de stresse que levam a resultados indesejaveis como o burnout (Geurts &
Demerouti 2003; Janssen et al. 2004).

Adicionalmente, Baeriswyl et al. (2016), Hall et al. (2010), Neves (2017), West et
al. (2018) confirmaram que as exigéncias do trabalho e os stressores da ambiguidade de
papeis contribuem, ambos, substancialmente para uma maior correlagdo com o
desenvolvimento de burnout, mostrando que o conflito TF é capaz de mediar os efeitos

das exigéncias do trabalho sobre o burnout.

Face ao exposto e, com base na revisdo da literatura, é expectavel que mais
exigéncias, conduzam ao conflito TF, e que o conflito TF conduza a maiores niveis de

burnout, pelo que hipotetizamos:
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H7: O conflito trabalho-familia é mediador da relacdo entre as exigéncias do

trabalho e o burnout.

4. Satisfacéo Profissional

O conceito de ajustamento afirma que o equilibrio entre os diversos papéis ndo
esta associado a distribuicdo equitativa de recursos entre a familia e o trabalho, mas sim
a satisfacdo do individuo relativamente a estes papéis (Carlson & Gryzwacz, 2008), sendo
0s niveis de satisfacdo profissional um constructo a considerar quando se fala das

exigéncias que o trabalho acarreta e do bindmio trabalho-familia.

As definigdes do conceito de satisfagdo profissional séo vastas. Segundo Locke
(1969), a satisfacdo, é vista como um estado emocional agradavel ou positivo, sendo o
resultado da avaliacdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a realizacdo dos seus
valores por meio dessa atividade, sendo uma emocéo positiva de bem-estar. A satisfacéo
profissional foi definida como um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da
avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo trabalho (Cunha et al.,
2016), devendo ser encarada como uma variavel da qualidade do trabalho (Vieira et al.,
2004). E o estado emocional que resulta da correspondéncia entre o que o individuo
espera do seu trabalho e o que dele pode retirar (Ramos, 2002). Numa outra definicéo,
Siqueira e Gomide Jr (2004), dizem que a satisfacdo profissional é como um vinculo
afetivo do individuo com o seu trabalho, estando associada a aspetos como a autoestima,
o envolvimento no trabalho e o comprometimento organizacional. Com o passar do
tempo, este conceito tem sofrido alteragdes e agora é descrito como o resultado do
ambiente organizacional sobre a saude do trabalhador (Siqueira, 2008).

Herzberg define duas dimensBes para o processo de satisfacdo profissional. A
primeira dimensdo inclui caracteristicas profissionais, politica da organizacéo,
remuneracdo, supervisdo e relacionamento com colegas de trabalho, seguranca no
trabalho, condicBes de trabalho; e 0 segundo esta relacionado aos fatores motivacionais
relacionados a importancia do reconhecimento, realizacdo, promocao, crescimento e
responsabilidade, assim deve haver uma complementacdo entre ambos, uma vez que 0s
fatores higiénicos especificam aspetos do trabalho, que impedem que os funcionarios

sejam insatisfeitos, e por outro lado, os fatores motivacionais especificam aspetos do
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trabalho que proporcionam aos funcionarios a sensacao de estarem satisfeitos (Herzberg
et al., 1959; Alfayad & Arif, 2017), respetivamente.

Existem trés diferentes grupos de antecedentes da satisfacdo profissional: (1) os
antecedentes disposicionais, 0s cinco grandes tracos de personalidade, personalidade
proativa, autoavaliaces essenciais, locus de controlo, afeto positivo e tendéncia afetiva
geral; (2) os antecedentes contextuais, caracteristicas do trabalho positivas, horas de
trabalho, estilos de lideranga, suporte percebido, conflito TF, justica organizacional,
quantidade de beneficios ou recompensas e gestdo de recursos humanos; (3) e 0s
antecedentes baseados em eventos, experiéncias afetivas episddicas e humores
momentaneos (Lane et al., 2010, Lizote et al., 2017; Yuen et al., 2018).

Posto isto, as empresas devem ter a capacidade de reter os colaboradores, isto
através de um conjunto de estratégias de gestdo de recursos humanos, de forma a que se
desenvolva um ambiente de trabalho flexivel que promova a satisfacéo profissional (Yuen
et al., 2018). A importancia de estudar a satisfagdo profissional na pesquisa do
comportamento organizacional ¢ atribuida a sua correlagdo positiva com a performance
laboral, que em ultima analise impulsiona o desempenho organizacional (Hancock et al.,
2013; Lannoo & Verhofstadt, 2016) e a um grande conjunto de outcomes laborais
positivos. Estudos recentes tém demonstrado a importancia relativa dos fatores de
satisfacdo profissional e o0 seu impacto no desempenho geral dos funcionarios, existindo
uma ligacéo clara entre a satisfacdo profissional dos funcionarios e a sua performance
(e.g., Bhattarai, 2020; John et al., 2020).

Assim, um colaborador satisfeito com o trabalho apresentara baixos niveis de
stresse, mostrando-se mais preparado e capaz para enfrentar o trabalho (Kohantorabi &
Abolmaali, 2014; Ahsan, Abdullah et al., 2009; Weerasinghe & Batagoda, 2001), com
altos niveis de criatividade (Kohantorabi & Abolmaali, 2014), e assim elevados niveis de
motivacao, sendo este um fator importante do comportamento em relacéo ao desempenho
no trabalho. Isto originard energia e o aumento da eficiéncia no trabalho (Franklin &
Cletus, 2011), baixos niveis de absentismo, menos turnover e a existéncia de menos erros
(Sanchez-Beaskoetxea & Coca Garcia, 2015).

S&o varios os estudos que afirmam que a satisfacdo profissional diminui quando
um colaborador se depara com um aumento do conflito TF (AlAzzan et al., 2017; Ding
et al., 2018; Sharma et al., 2016; Tariq et al., 2013;). Bruck et al. (2002), apontaram que

o trabalho que interfere com os compromissos familiares pode, na verdade, tirar ao

15



individuo a satisfacdo em relacdo ao seu trabalho. Um estudo no setor de
telecomunicacdes, por Tariq et al. (2013), revelou que o conflito trabalho-familia, tal
como stresse no local de trabalho, levam o funcionério a insatisfagéo, que podera resultar
em outcomes negativos como a rotatividade. Por outras palavras, a incapacidade de
conciliar as duas esferas de vida causara ao individuo uma fonte de stresse proveniente
da escassez de recursos necessarios para responder as exigéncias de cada dominio, isto
terd como consequéncia a perda de satisfacdo profissional (Rahmatika & Parahyanti,
2018).

4.1. O papel mediador do burnout entre a as exigéncias do trabalho e a satisfacao

profissional

O burnout e a satisfacdo profissional estdo entre os mais frequentes indicadores
de saude mental e bem-estar no trabalho na psicologia organizacional (Baeriswyl et al.,
2016). Por um lado, o burnout no sentido de um inibidor da boa performance no trabalho,
por outro lado, a satisfagdo profissional no sentido de um promotor do bom desempenho

laboral.

O burnout provém do esgotamento de recursos mentais e fisicos que é causado
pelas exigéncias do trabalho (Hobfoll et al., 2018; Lilius, 2012). Quanto mais exigéncias,
menos recursos de autorregulacéo, o que levara posteriormente a um conjunto de custos
fisicos e psicoldgicos, que originara um comprometimento da salde laboral (Bakker &
Demerouti, 2007). Os individuos, ao vivenciarem experiéncias emocionais negativas no
trabalho, serdo menos propensos a manter comportamentos de alto desempenho
(Halbesleben, 2007; Liu et al, 2015), diminuirdo o seu bem-estar e envolvimento laboral
e desenvolverdo atitudes negativas em relacdo ao seu trabalho que podem ser notadas nos
baixos niveis de satisfacdo profissional dos colaboradores (Schaufeli & Salanova, 2007).
Por tanto, ora as exigéncias do trabalho promovem o burnout, ora dificultardo aspetos do

bem-estar geral como a satisfagéo profissional.

Neste sentido, Buonocore e Russo (2012) afirmam que o grau em que 0S
individuos estdo satisfeitos ou insatisfeitos com o seu trabalho pode depender do conjunto
de caracteristicas percecionadas como stressores no contexto laboral, que, por sua vez,
desenvolverdo um conjunto de problemas de salde psicoldgicos, associados ao burnout.

Ao sentir stresse o individuo percecionara o trabalho como algo negativo, fazendo com
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que este desenvolva uma atitude negativa para com o trabalho, e por consequéncia uma

diminuicdo da sua satisfacdo profissional.

Em suma, com base nas teorias e estudos revisitados sera expectavel que mais
exigéncias conduzam ao burnout e que o burnout conduza a menor satisfagdo

profissional, assim € avangada a seguinte hipotese:

H8: O burnout é mediador da relacdo entre as exigéncias do trabalho e a satisfacdo

profissional.
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1. INVESTIGACAO EMPIRICA
5. Metodologia
5.1. Amostra

A amostra recolhida é constituida por 505 participantes, dos quais 71.9%
pertencem ao sexo feminino (n = 363) e 28.1% pertencem ao sexo masculino (n = 142),
com idades entre 0s 19 e 0s 66 anos (M = 37.11; DP = 11.12). Em relag&o ao estado civil
dos individuos, a maior parte encontra-se casado ou em unido de facto (n = 271; 53.6%),
37% estd solteiro e 8.9% sdo divorciados. Quanto as habilitagdes literarias, o0s
participantes distribuem-se por todos os graus de ensino, sendo 0s mais comuns 0 ensino
secundario (n=199 ;39.3%) e o ensino superior ao nivel da licenciatura (n = 176; 34,8%).
Dos restantes, 12.8% possuem mestrado (n=65), 8.7% tém uma pos-graduacdo (n = 44),
3.6% possuem o0 ensino basico (n = 18), .4% apenas tém o ensino primario (n = 2) e .2%
possui doutoramento (n = 1). Relativamente a atividade profissional, regista-se com maior
incidéncia os participantes que trabalham como técnicos ou em profissdes de nivel
intermédio (n = 140; 27.7%), depois o pessoal administrativo (n = 78; 15.4%) e logo a
seguir os especialistas das atividades intelectuais e cientificas (n = 74; 14.6%). Por sua
vez, 10.7% sdo trabalhadores dos servigcos pessoais, de protecdo e seguranca (n = 54),
relativamente a trabalhadores ndo qualificados séo 8.5% dos registos (n = 43), 5.7% sao
representantes do poder legislativo e dos 6rgdos executivos (n = 29), 5.3% dedicam-se a
agricultura ou a trabalhos qualificados (n=27), 3% dos individuos sdo empresarios (n =
15) e 2.6% sdo trabalhadores da inddstria (n = 13). Regista-se também 1.8% como
operadores de instalacdes e maquinas (n = 9) e nas forcas armadas possuimos 1.4% dos
participantes (n = 7). Relativamente ao regime de horario, 89.5% responderam que era a
full-time (n = 453) e 9.3% responderam que trabalhavam a regime de part-time (n = 47).
Ja no que concerne ao vinculo contratual, 61.1% dos inquiridos apresentam vinculo sem
termo (n = 309), 24.3% apresenta contrato de trabalho com termo certo (n=123), 6.1%
apresenta-se como trabalhadores independentes (n = 31) e, por fim, com outros vinculos

contratuais temos somente 8.1% dos participantes (n = 41).
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5.2. Instrumentos

O conjunto de instrumentos incluiu um questionario demografico e quatro
medidas psicologicas. O questionario, especificamente construido para caraterizacao
demografica da amostra, incluia perguntas nomeadamente sobre sexo, idade, estado civil,
habilitacOes literarias, tipo de contrato, setor de atividade, nimero de empregos atuais,
anos de trabalho na atual organizacao, se possui uma chefia flexivel e isencdo horéria e

se exerce cargos de chefia ou ndo. Foram também utilizadas as seguintes escalas:

Satisfacéo profissional - Foi aplicada a escala de Lima et al. (1994), composta por 8 itens,
que avaliam a satisfa¢do relativamente a varios aspetos do trabalho (e.g., item 2 “Em
relacdo a organizacdo e funcionamento do departamento onde trabalha, diria que esta:”.
Os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 7 pontos (1 — extremamente insatisfeito
a 7 — extremamente satisfeito). Estudos conduzidos por Mendes (2014), por exemplo, em
que se utilizou a mesma escala, verificaram-se bons indices de consisténcia interna, sendo

os alfas de Cronbach, respetivamente, de 0.80 e 0.89.

Escala de Conflito trabalho-familia e familia-trabalho - As escalas de CTF e CFT
adaptadas para a populacdo portuguesa por Santos e Gongalves (2014), que 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”) e o conflito familia-trabalho (5 itens, e.g.,
item 7: “Prescindo de realizar tarefas profissionais pelos compromissos familiares em
casa”), com indices de consisténcia interna de 0.88 para a dimensdo conflito trabalho-
familia e de 0.89 para a dimensao conflito familia-trabalho o que lhe confere um maior

valor preditivo.

Exigéncias do trabalho (Job Demands) - Foram operacionalizadas através de trés
dimensdes do Questionnaire on the Experience and Assessment of Work (QEEW2.0) de
van Veldhoven et al. (2015) Estas trés dimensfes sdo compostas por 25 itens, cotados
numa escala de Likert de 7 pontos (1 — discordo totalmente a 7 — concordo totalmente) e
dizem respeito a: 1) Ritmo e quantidade de trabalho (11 itens, e.g., item 1 “Tem de
trabalhar com rapidez); 2) Sobrecarga de trabalho mental (7 itens, e.g., item 12 “O seu

trabalho requer muita concentragdo?”); e 3) Sobrecarga de trabalho emocional (7 itens,
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e.g., item 19 “O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais?”’). Os autores
originais obtiveram uma consisténcia interna em cada dimenséo que variou entre o.=.86
(ritmo e quantidade de trabalho), a=.81 (sobrecarga de trabalho mental) e a = .80

(sobrecarga de trabalho emocional) (Veldhoven et al., 2015).

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 traducao-retraducdo. E uma escala composta por 14 itens e trés subescalas:
1) cansago fisico (6 itens; e.g., item 3 “Sinto-me fisicamente esgotado”); 2) cansago
cognitivo (5 itens; e.g., item 10 “Sinto que ndo consigo concentrar-me”); ¢ 3) exaustao
emocional (3 itens; e.g., item 13 “Sinto-me incapaz de investir emocionalmente nos
colegas de trabalho e clientes”). Os itens sdo respondidos numa escala tipo Likert de 7
pontos (1 = Nunca; 7 = Sempre). Os autores originais obtiveram valores de consisténcia
interna que variaram entre o =.92 (escala global), a=.92 (fadiga fisica), a=.87 (cansaco

cognitivo) e o =.88 (exaustdo emocional).

Relativamente a consisténcia interna das escalas (Tabela 5.1) podemos destacar que
todas apresentam bons valores (o> .70), uma vez que, os alfas de Cronbach variam entre
0.76 (dimensdo ritmo e quantidade de trabalho das exigéncias do trabalho) e 0.96 (escala
global do burnout e a sua dimensdo cansago cognitivo), 0 que vai ao encontro com 0s

valores obtidos pelos autores originais dos instrumentos.
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Tabela 5.1.

Valores de Consisténcia Interna dos Instrumentos

Instrumento Alfa de Cronbach
Satisfagéo profissional 0.88
Conflito TF-FT 0.87
Conflito TF 0.85
Conflito FT 0.87
Exigéncias do trabalho 0.90
Ritmo e quantidade de trabalho 0.76
Sobrecarga de trabalho mental 0.93
Sobrecarga de trabalho emocional 0.85
Burnout 0.96
Fadiga Fisica 0.94
Cansaco Cognitivo 0.96
Exaustdo Emocional 0.93

5.3. Procedimentos

A recolha de dados foi realizada em dois procedimentos distintos. Primeiramente
através da resposta ao questionario em papel, com recurso a sua impressao sendo aplicado
a uma rede pessoal de contactos. Adicionalmente, aplicou-se o questionario online, para
isto, foram utilizados os recursos disponibilizados pelo Google 25 Docs. O link associado
ao questionario foi publicado em diversos grupos das redes sociais, mais precisamente o
Facebook. Tanto o questionario em papel como o online incluiam um pequeno
enquadramento respetivo ao objetivo do estudo, os critérios de incluséo respetivos a
caracterizacdo dos participantes, informagéo sobre confidencialidade e utilizacdo dos
dados recolhidos e duragdo para a sua realizagcdo. Assim, os dois procedimentos

obedeceram as consideracdes éticas de confidencialidade e anonimato.
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5.4. Andlise de Dados

Apos a recolha de dados, as respostas dadas nos questionarios foram extraidas
para uma folha de calculo do Excel, de modo a importar esses dados para o software IBM
SPSS - versdo 26 para a anélise dos dados. Foram realizados 0os métodos estatisticos:
andlise descritiva, consisténcia interna, correlacdes, regressdes e mediagdo, efetuado
através do uso da macro PROCESS do SPSS.

6. Resultados
6.1. Estatistica Descritiva

Na tabela 6.1 estdo apresentados as médias e os desvios-padrdo de cada variavel
presente no estudo. As médias mais elevadas dizem respeito a dimensdo sobrecarga de
trabalho mental (M =5.42; DP = 1.2) e as exigéncias do trabalho (M = 4.5; DP = 0.86).
Por outro lado, as médias mais baixas correspondem a dimensdao conflito familia-trabalho
(M = 2.43; DP = 1.19), por outras palavras, podemos constatar que sao as exigéncias
respetivas ao trabalho que causardo mais conflito neste binémio, apresentando uma média
de 3.74 (DP = 1.15).

Em relacdo as exigéncias do trabalho, no conjunto das suas dimensfes podemos
verificar que é a sobrecarga mental que mais afeta a vida dos individuos (M = 5.42; DP
= 1.2), como jéa referido acima, sendo a dimenséo ritmo e quantidade de trabalho (M =

3.98; DP = 0.89) que apresenta valores mais reduzidos.

Relativamente a variavel burnout, serd a fadiga fisica a mais experienciada pela
amostra (M = 3.98; DP = 0.89), e a que apresenta valores mais reduzidos € a exaustdo
emocional (M = 2.56; DP = 1.42). Por fim, pode-se também constatar, que os individuos

se encontram satisfeitos com a vida profissional (M = 4.45; DP = 1.19).

22



Tabela 6.1.

Médias e desvios-padrao das variaveis

Variaveis M DP
Satisfagéo profissional 4.45 1.19
Conflito TF-FT 3.08 1.15
Conflito TF 3.74 1.15
Conflito FT 243 1.19
Exigéncias do trabalho 4.50 0.86
Ritmo e quantidade de trabalho 3.98 0.89
Sobrecarga de trabalho mental 5.42 1.20
Sobrecarga de trabalho emocional 441 1.24
Burnout 3.36 1.38
Cansaco Fisico 3.98 1.66
Cansago Cognitivo 3.09 1.55
Exaustdo Emocional 2.56 1.42

6.2. Analise Correlacional

Na tabela 6.2. é possivel observar os valores de correlacdo entre as variaveis em
estudo. De acordo com os dados obtidos podemos verificar que as exigéncias do trabalho
se correlacionam de forma positiva e estatisticamente significativa com o burnout (r =
476; p =.000) e com o conflito trabalho-familia e familia-trabalho (r = .435; p = .000),
realgando as correlacGes entre a dimenséo sobrecarga de trabalho mental e conflito FT (r
=.009; p =.000), com o cansago cognitivo (r =.060; p = .000) e a exaustdo emocional (r
= .003; p = .000) que apesar de positivas sdo baixas e ndo sdo estatisticamente
significativas, ao contréario de todas as restantes dimensdes. E também importante frisar
a relagdo existente entre as exigéncias do trabalho e a satisfagdo profissional, uma vez

que se pode observar uma correlacéo estatisticamente significativa e negativa (r = -.257;
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p =.000). Isto significa que a medida que as exigéncias do trabalho aumentam também o
conflito TF-FT e o burnout aumentam, ao contrério da satisfacdo profissional que
diminui.

Em relacdo a varidvel conflito TF-FT, podemos constatar que se relaciona positiva
e estatisticamente significativa com o burnout tal como com todas as suas dimensoes,
com valores correlacionais entre r =.431 e r =.262 para p = .000. Pelo contrario, a relacéo
com a satisfacdo profissional mostra-se negativa e estatisticamente significativa (r = -
.196; p = .000), tal como com as suas dimensdes com valores correlacionais de r = -.194
e r=-.133 para p =.000.

Por fim, ao observamos a satisfacdo profissional podemos concluir que a mesma
apresenta também uma correlacdo negativa e estatisticamente significativa com o burnout
(r =-.461; p = .000), tal como com todas as suas dimensdes, com valores correlacionais
entre r = -.455 e r = - .317 para p = .000. As correlacbes negativas associadas a esta
variavel podem ser explicadas por esta ser avaliada de forma inversa, quanto menor a
satisfagcdo com o trabalho maior o burnout, maior o conflito TF-FT e maior as exigéncias
do trabalho.
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Tabela 6.2.

Correlacgdes das variaveis em estudo

1 2 2.1 2.2 3 31 3.2 33 4 4.1 4.2
1. Satisfacdo profissional -
2. Conflito TF-FT -196** -
2.1. Conflito TF -.194**  885** -
2.2. Conflito FT -133**  807**  439** -
3. Exigéncias do trabalho -257*%*  435**  A451** 266** -
3.1. Ritmo e quantidade de trabalho -329%*  443**  416** 327**  828** -
3.2. Sobrecarga de trabalho mental -.025 168** .248** .009 .765** A421** -
3.3. Sobrecarga de trabalho emocional  -.249**  425**  419** .289**  825** .538** 468** -
4. Burnout -461**  431**  390** 338**  476** .560** A13* A50*%* -
4.1. Cansago Fisico -455%*%  414**  A17** 270%*  494** 534** A71%* A67** 912** -
4.2. Cansaco Cognitivo -391**  347** [ 292** .300**  .388** 501** .060 348** .909** J04** -
4.3. Exaustdo Emocional -317** 357**  262**  357**  303** .386** .003 321**  754**  523**  660**

*p <0.05; **p <0.001
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6.3. Anélise de Regressao

Na tabela 6.3, podemos observar o efeito do conflito TF e FT sobre a variavel
burnout e respetivas dimensdes. Para testar as hipoteses em estudo recorreu-se a analise
de regressdes. Em primeiro lugar observou-se o efeito do conflito TF (modelo 1) sobre o
burnout. Através da tabela, podemos observar que o conflito TF explica cerca de 15% do
burnout. No modelo 2, ao adicionarmos o conflito FT, o valor do efeito da regressédo
aumenta (4R 2 = 0.034). Assim, ambos os conflitos séo responsaveis por cerca de 18.3%
de variancia explicada sobre o burnout (F (1,502) = 57.435, p = .001). Neste modelo,
tanto o conflito TF ( =.299; t =6.675, p=.001) como o conflito FT (f =.206; t =4.601,
p = .001) apresentam contributos significativos.

Em relacdo as restantes dimensdes do burnout, é igualmente o0 modelo 2, que é
constituido pelas duas direcfes do conflito, aquele que apresenta um maior poder
preditivo. Assim, o conflito prediz cerca de 18.3% do cansago fisico, cerca de 12.2% do
cansaco cognitivo, e cerca de 14.1% da exaustdo emocional. Neste modelo, todas as

dimensGes apresentaram um contributo significativo (p <.001).

Tabela 6.3.

Regressao hierarquica para a predicado do burnout

Burnout Cansaco Fisico Cansaco Cognitivo  Exaustdo Emocional
Modelos r2 AR? P r2  AR? p r2  AR?> p r2  AR? p
1. CTF 152 152 000 .174 174 000 .085 .085 .000 .069 .069  .000

2. CTF+CFT .186 .034 .000 .183 .009 000 122 037 .000 .141 .072  .000

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

Para testar o efeito preditivo de todas as variaveis sobre a satisfagéo profissional,
foram realizados 4 modelos de regressao (tabela 6.4). No modelo 3, o conflito TFe FT e
0 burnout acrescentam um contributo adicional de 21.4 % a percentagem de variancia
explicada da satisfacdo profissional (face ao ja traduzido pelo conflito TF e FT). Este
contributo adicional € significativo (41R? = .174, AF (1, 501) = 110.624, p = .001). Com
isto, é 0o modelo 4, que contempla todas as variaveis, aquele que apresenta um maior poder

preditivo sobre a satisfagéo profissional. Este quarto modelo apresenta quatro preditores,
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explica 21.6% da variancia da satisfacdo profissional e é significativo (R? = .216, F

(1,500) = 34.350, p = .001).

No entanto, apenas um preditor parece ter um contributo significativo para a

explicacdo da satisfagdo profissional, o burnout (f = -. 445, p =.001). O burnout tem um

efeito negativo na satisfacdo profissional (mais burnout associa-se a menores niveis de

satisfacdo profissional).

Tabela 6.4.

Regressdo hierarquica para a predi¢do da satisfacao profissional

Satisfacédo profissional

Modelos r? AR? P

1.CTF .038 .038 .000
2.CTF+CFT .040 .003 .000
3.CTF+CFT+BUR 214 A74 .000
4.CTF+CFT+BUR+ET 216 .002 .000

Nota: CTF - Conflito Trabalho-Familia; CFT - Conflito Familia-Trabalho; BUR - Burnout; ET -

Exigéncias do trabalho

6.4. Anélise de Mediacao

Para investigar as hipoteses de mediacdo propostas foi realizada uma anélise de

mediacdo, através do modelo 4 de mediagdo simples (figura 6.1) proposto por Hayes

(2018). A proporcao da mediacdo € avaliada através da formula: efeito direto/efeito total

=e; PM = (1-e).
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Figura 6.1.

Modelo de mediacéo simples: diagrama concetual e estatistico (Hayes, 2018)

(=2 ¥
'

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

A primeira analise de mediacéo respeita a H7 (tabela 6.5). Os resultados mostram
que as exigéncias do trabalho (B = .56, 95% IC [.47 - .68], ti03) = 10.82, p <.001) e 0
CTF-FT (B =.33, IC [.23 - .43], ts02) = 6.61, p <.001) sé&o um preditor significativo do
burnout (figura 7.2). Aproximadamente 29% (R?= 0.2887) da varia¢io nos niveis de
burnout é explicada pelos preditores (tabela 6.5). O efeito da mediacédo (efeito indireto)
da variavel CTF-FT foi significativo (B = .1915, 95% BCa CI = .1207 - .2721), porque
zero nao esta contido no intervalo de confianca bootstrap bias-corrected a 95% (Hayes,
2018). A variavel CTF-FT mediou aproximadamente cerca de 25.4% da relacdo entre

exigéncias do trabalho e burnout.
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Tabela 6.5.

Modelo de coeficientes para o burnout

Consequente
M (CTF-FT) Y (Burn)
Antecedente Coef EP p Coef EP p
X (Exig. do a .57 .053 <.001 c .56 .066 <.001
trabalho)
M (CTF-FT) e emeee o b 0.33 .050 <.001
R?=.188 R?=.288
F(1,503) = 117.14, p < .001 F(2,502) = 101.89, p < .001
Figura 6.2.

Coeficientes de regresséo ndo estandardizados do modelo de mediagéo (H7)

& A CTF-FT

Exigéncias | ¢': B=10.56, ep =.066, p <.001
do trabalho

e & e o o e s o o o r s o Em o omwm ow _’
c: B=0.75, ep = .062, p < .001

Os resultados da analise de mediagao efetuada para avaliar a H8, mostram que as
exigéncias do trabalho (ff = -.06, 95%IC [-.18 — .05], #502) = -1.08, p <.001) e burnout (8
=-.38, 95%IC [-.45 —-.30], t;502) =-9.73, p <.001) sdo um preditor negativo da satisfacéo
profissional (figura 6.3), embora s6 o burnout apresente um efeito estatisticamente
significativo (p < .001). Aproximadamente 21.4% (R?= .214) da variagdo nos niveis de
satisfacdo profissional é explicada pelos preditores (tabela 6.6). O efeito da mediagéo
(efeito indireto) da variavel burnout foi significativo (3 = -.2862, 95% BCa CI = -.3636

—-.2182) e a proporg¢éo da mediacdo foi de aproximadamente 81%.
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Tabela 6.6.

Modelo de coeficientes para a satisfagéo profissional

Consequente
M (BURN) Y (Sat. Prof)
Antecedente Coef EP p Coef EP p
X (Exig. do a 75 .062 <.001 c -.06 .061 276
trabalho)
M (BURN) e e e B -.38 .038 <.001
R? = 226 R2= 214
F(1,503) = 147.50, p < .001 F(2,502) = 68.54, p < .001
Figura 6.3.

Coeficientes de regressao nao estandardizados do modelo de mediacéo (h8)

Exigéncias
do trabalho

BURN

c: B=-35,ep=.059, p<.001

Na figura 6.4 é possivel observar o0 modelo final obtido, assim como os valores

das analises de correlagdo e mediacéo.
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Figura 6.4.

Sintese do modelo e valores de predi¢ao

Exigéncias

do trabalho

SAT. PROF

Nota: Linha tracejada corresponde a mediag&o.

31



7. Discussao

Este estudo teve como objetivo observar o efeito das exigéncias do trabalho e do
conflito trabalho-familia sobre o burnout e a satisfacao profissional. Foi ainda proposito
desta investigacdo observar o efeito mediador do conflito trabalho-familia sobre as
exigéncias do trabalho e o burnout, tal como, o efeito mediador do burnout na relagcéo
entre as exigéncias do trabalho e a satisfagéo profissional.

De uma forma geral, os resultados desta investigacdo mostram que as
caracteristicas do contexto laboral sdo um forte antecedente de outcomes laborais
negativos, como o0 burnout e baixos niveis de satisfacdo profissional, que,
consequentemente, geram o conflito entre o papel profissional e o papel pessoal do
individuo. As hipoteses de investigacdo formuladas foram estudadas com recurso a
andlise de correlacdo, analise de regressdo e analise de mediacdo. Assim, relativamente a
hipotese 1 “As exigéncias do trabalho influenciam o burnout” foi confirmada, uma vez
que, se pode constatar uma correlacdo positiva entre a variavel exigéncia do trabalho e o
burnout. De acordo com Bakker et al. (2005), no modelo JD-R, a presenca de exigéncias

do trabalho terda um impacto nos niveis de burnout.

O mesmo se pode dizer da hipotese 2 “As exigéncias do trabalho influenciam o
conflito trabalho-familia”, pois pode-se constatar a existéncia de uma correlagéo positiva
entre as exigéncias do trabalho e o conflito trabalho-familia. Para Burke (2002), a
existéncia de exigéncias do trabalho (e.g. nimero de horas, carga de trabalho, trabalho
por turnos) estdo positivamente associadas ao conflito trabalho-familia. Também Mary e
Ramesh (2020) defendem que as exigéncias podem intensificar o conflito entre papéis. E
de esperar que isto aconteca, pois se o0 individuo se deparar com uma carga elevada
proveniente do trabalho ndo tera os recursos necessarios para posteriormente responder
ao outro dominio, o que origina a dificuldade na conciliacdo das exigéncias de ambos 0s

papéis.

Relativamente, a hipotese 3 “As exigéncias do trabalho influenciam a satisfa¢ao
profissional”’, a mesma foi confirmada pois ¢ possivel verificar uma correlagdo
estatisticamente significativa e negativa entre as variaveis, isto significa que a medida que
as exigéncias do trabalho aumentam, a satisfagdo profissional diminui e, através da
analise de regressdo, observou-se um valor de 0.2% de predicdo sobre a satisfacdo

profissional. De acordo com Cunha et al. (2016), a satisfacdo profissional é vista como
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uma resposta a um conjunto de fatores percebidos como mais ou menos ajustados no
contexto laboral, é de esperar quer o individuo ao percecionar um elevado conjunto de
exigéncias do trabalho se sinta desajustado e experiencie um conjunto de outcomes
laborais negativos, entre eles a baixa satisfacdo profissional (Rahmatika & Parahyanti,
2018).

A hipotese 4 “O conflito trabalho-familia influencia o burnout” foi confirmada,
verificando-se uma correlacdo positiva entre as variaveis. O conflito também é
responsavel por 18.6% de predicdo sobre o burnout tal como prediz todas as dimens6es
do burnout, cerca de 18.3% do cansaco fisico, cerca de 12.2% do cansago cognitivo, e
cerca de 14.1% da exaustdo emocional. Tal facto é descrito pela literatura, uma vez, que
sdo varios os estudos que associam ambos 0s constructos e que defendem o conflito TF
como um antecedente do burnout (Chen et al., 2018; Halbesleben, 2009; Smith et al.,
2018), uma vez que, a falta de recursos em um dos dominios criada pela resposta as

exigéncias do outro criam no individuo elevados niveis de stresse e exaustéo.

No que concerne a hipotese 5 “O conflito trabalho-familia influencia a satisfacéo
profissional”, tal como esperado, verificou-se uma correlacdo negativa e significativa
entre ambas as variaveis, por outras palavras, quanto maior o conflito trabalho-familia,
menor a satisfacdo profissional. Também se verificou que o conflito prediz cerca de 4%
da satisfacdo profissional. Sdo varios as consequéncias laborais negativas associadas ao
conflito entre papéis, assim sdo varios os autores que defendem que o esgotamento de
recursos, quer profissionalmente, quer na esfera familiar, conduz a uma diminuicdo da
satisfacdo profissional (Mumu et al., 2020; Rahmatika & Parahyanti, 2018; Vieira et al.,
2018).

A hipétese 6 “O burnout influencia a satisfagdo profissional” igualmente se
confirmou, pois verificou-se uma correlacdo negativa e significativa entre ambos 0s
conceitos, isto é, quanto mais burnout, menos satisfacdo profissional. Através da
regressao é possivel destacar que o burnout € responsavel por cerca de 17.4% da predicao
da satisfacdo profissional. Tal resultado vai ao encontro dos estudos de Appelbaum et al.
(2019) e Bilodeau et al. (2020), uma vez que, estes constructos sdo considerados dois
polos opostos para a descricdo do bem-estar laboral - o individuo ao experienciar niveis
constantes de stresse apresentard atitudes negativas perante o local de trabalho

manifestando-se em baixos niveis de satisfagdo profissional.
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Relativamente a hipdotese 7 “O conflito trabalho-familia € mediador da relagéo
entre as exigéncias do trabalho e o burnout ”, foi comprovada j& que a analise de mediacao
revelou que o conflito TF é mediador da relagdo entre as exigéncias do trabalho e o
burnout. Tal resultado vai ao encontro do Modelo da Conservacdo de Recursos e do
Modelo de Recursos Trabalho-Casa (Hobfoll, 2002; ten Brummelhuis & Bakker, 2012):
o individuo na resposta a altas exigéncias do trabalho esgotara todos o0s recursos apenas
neste dominio, 0 que proporcionara um esgotamento dos recursos necessarios para a
resposta ao dominio familiar, originando um conflito entre ambos 0s papéis. Esta
percecdo de recursos esgotados ira originar uma reducdo de bem-estar e até problemas de
salde psicoldgicas como burnout. Assim, sera facil afirmar que o burnout serd melhor
explicado pelo caminho indireto da mediacéo, j& que ambas as variaveis se assumem
como preditores (Lingard & Francis, 2005). Em suma, a exposicdo a exigéncias do
trabalho elevadas leva a interferéncia negativa entre o dominio profissional e o familiar,
permitira prever sentimentos de mal-estar psicoldgico, como o burnout ou baixos niveis

de satisfacdo em relacdo a atividade profissional.

Por fim, a hip6tese 8 “O burnout é mediador da relacdo entre as exigéncias do
trabalho e a satisfagcdo profissional”, esta foi parcialmente comprovada, pois apesar de se
comprovar o papel preditor negativo das exigéncias do trabalho e do burnout na satisfagéo
profissional, sé o burnout foi constituido um preditor significativo. Segundo o modelo
JD-R (Bakker et al., 2005), quando o individuo se debate com altas exigéncias do trabalho
e ndo possui os recursos fisicos e psicoldgicos necessarios para responder, atribuird ao
trabalho uma atitude negativa. Por outras palavras, percecionara o contexto laboral como
uma fonte stressora o que originara uma diminuicdo do desempenho laboral e, por fim,

uma diminuicdo da satisfacdo com o trabalho (Raja et al., 2017).

Atualmente, em termos préaticos, a salde mental dos colaboradores dentro de uma
organizacdo tem sido associada a eficacia do investimento em politicas de promocao da
salde mental. Segundo Moser e Dal Pra (2016) a dificuldade em conciliar as
responsabilidades e os conflitos originados entre o trabalho e as exigéncias familiares é
um dos diversos desafios enfrentados pelas familias, sendo associado a diversos outcomes
laborais negativos como a diminui¢do da satisfacdo profissional e o aparecimento do

burnout.

Por outro lado, uma organizacdo que adote medidas de prevencéo que facilitem o
equilibrio entre as esferas profissional e privada do colaborador e que desenvolvam uma
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cultura de integracédo entre estes dois dominios, promovera um ambiente de bem-estar
profissional e de boa performance laboral (Greenhaus & Allen, 2011; Sheikh et al., 2018),
a fim de diminuir o risco de burnout dos trabalhadores, para melhorar a sua satisfagéo
profissional, e como consequéncia diminuir o risco de problemas de saude e conflitos no

seio organizacional (Baeriswyl et al., 2016).

As empresas geralmente estdo prontas para fornecer formacao relacionado ao trabalho
e suporte aos colaboradores, mas talvez seja 0 momento de as organizaces também
tentarem fornecer suporte para exigéncias ndo relacionadas ao trabalho, isto é, oferecer
apoios as familias (e.g. reorientacdo de papéis para casais, seguros familiares, programas
de gestdo de tempo, horas de inicio ou término de trabalho flexiveis, possibilidades de

trabalhar em casa ou facilidade de acesso a creches) Peeters et al. (2005).

Atualmente, o periodo de confinamento geral foi desafiante para muitas familias. A
pandemia implicou uma reorganizacao profunda das rotinas do dia-a-dia: a conjugacao
do teletrabalho, a diminuicdo do trabalho e rendimentos ou a manutencao do local de
trabalho habitual com o ensino em casa e o apoio aos filhos, entre outras (OPP, 2020).
Assim, impds-se a necessidade de reorganizar o trabalho e a vida pessoal de forma
interligada, de modo a que se garanta a saude mental dos trabalhadores, a sua satisfacdo
profissional e a auséncia de burnout. Sao varios os estudos que tém associado as variaveis
utilizadas nesta investigacdo com o contexto associado ao confinamento. Os resultados
do estudo de Bhattarai (2020) indicaram que um individuo é menos satisfeito
profissionalmente se apresentar um desequilibrio entre o seu horario e a carga de trabalho
que possui, em teletrabalho, do que se perder esse tempo no deslocamento de casa para o
trabalho ou vice-versa. Segundo Schieman et al. (2021), os niveis médios de conflito TF
diminuem nos primeiros meses do confinamento devido ao COVID-19, no entanto, este

padréo geral ndo se verifica quando existem criangas pequenas na familia.

Apesar deste estudo ser fonte de inimeras contribuicfes, também apresenta
algumas limitacGes, tais como o facto de o estudo ser de cariz transversal, ou seja, ndo é
possivel identificar inferéncias de causalidade entre as varidveis, visto que os dados
apenas foram recolhidos num unico momento no tempo. Outras das limitagGes, sera o
efeito de desejabilidade social, uma vez que, as respostas dos participantes foram
recolhidas atraveés da utilizacdo de medidas de autorrelato, os intervenientes podem ter
respondido utilizando um padrao ou estilo de resposta percecionado como mais aceitavel

ou correto.
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De interesse, para estudos futuros e tendo em vista a necessidade geral de
equilibrar a vida profissional e a privada, agora que a maior parte dos trabalhadores estéo
obrigados ao teletrabalho, seria desenvolver novos estudos que preparem terreno neste
campo laboral do confinamento. Desta forma, abranger informacdes relacionadas ao tipo
de préticas ou programas que a organizacao adota para chegar ao equilibrio de papéis, o
horario de trabalho daqueles que se encontram em teletrabalho, estratégias de saude ou
autocuidado adotadas pelos trabalhadores que trabalham em casa, ou até mesmo medidas
de prevencdo do burnout, niumero de filhos e respetivas idades, etc. Estudos futuros
podem ainda aprofundar a analise dos pontos fortes e pontos fracos do teletrabalho e a
influéncia destes na satisfacdo profissional, ja que o “trabalhar em casa” acarreta uma
série de vantagens e desvantagens. Por outro lado, uma vez que foi mencionado o modelo
JD-R, pois é modelo que mais se conecta com as condic¢Bes de trabalho e os resultados
relacionados a salde laboral, seria importante para além das exigéncias do trabalho,
aprofundar também o seu caminho motivacional. Por outras palavras, identificar recursos
adicionais ligados a outcomes laborais positivos, pois serd tdo ou mais importante investir

em processos para a reducdo das exigéncias do trabalho.
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I11. CONCLUSAO

Em sintese, 0s nossos resultados sugerem que as exigéncias do trabalho assim como
o conflito trabalho-familia podem desempenhar um papel crucial no surgimento do
burnout e na satisfacdo profissional. Através das mediagdes, percebeu-se que o conflito
trabalho-familia e o burnout sdo altos antecedentes para um ambiente laboral negativo.
Deste modo, a reducéo da carga de trabalho e a promoc¢éo de um ambiente caracterizado
por uma cultura amiga da familia, tal como estratégias promotoras de um equilibrio entre
papéis ou medidas de reducdo de burnout podem contribuir para prevenir os niveis de

exaustdo dos colaboradores e promover a satisfagdo profissional.

Sera importante perceber como o conflito TF e a quantidade de exigéncias de
trabalho interagem no meio laboral e quais as consequéncias associadas, com o objetivo
de promover a resposta correta por parte das organizagdes ao novo panorama pandémico
a gque estamos sujeitos, ja que, cada vez mais as barreiras entre a vida profissional e a vida
privada tém desvanecido. Deste modo, a sensibilizacdo para uma melhor reestruturacao
do trabalho e da vida privada em conjunto sera uma mais-valia para a promogao do bem-

estar dos trabalhadores.

Assim, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional é condi¢éo indispensavel para
a salde, o bem-estar e a qualidade de vida, para trabalhar de modo cuidadoso e eficaz,

para a produtividade e a competitividade das organizacdes (OPP, 2020).
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ANEXO 1
Questionario
OBIJETIVO

Este questiondrio integra-se num projeto de investigacdo que tem como objetivo analisar a
interagao trabalho-familia.

O questionario é andnimo e confidencial. Nao hd respostas certas ou erradas, apenas nos
interessa a sua opinido. Estimamos cerca de 10 a 15 minutos para a sua realizacao.

Obrigada pela sua colaboracgao.

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

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

seguinte configuragao:

Extremamente Insatisfeito 12 3 4 5 6 7 Extremamente Satisfeito

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

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

| R 2 3 T P
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

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

| R 23 T 6. veenvnnn 7
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

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

| R 23 T T
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito
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4. Em relacdo a remuneragdo que recebe, diria que esta:

| U 2 i B A 5, Y
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

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

| R 2 3 S ST 6 .vevnnnn. 7
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

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

| R 2 3 S J P
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

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

1o 2 3 O S 5. (P 7
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito

8. Tudo somado, e considerando todos os aspectos do seu trabalho e da sua vida nesta Instituicao,
diria que esta:

| R 23 T T
Extremamente Extremamente
Insatisfeito Satisfeito
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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 totalmente).

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

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.

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

6. As minhas obriga¢Ges 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
obrigagdes familiares.

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

10. As tarefas familiares interferem no meu desempenho profissional.

Discordo Totalmente

[y

58

Concordo Totalmente

~



[ 2
: . N 5 | g g | ¢
C. Indique a sua concordancia com toda a afirmag¢do usando a escala | £ 5 § =
g | g 2 | 8
decrescente de 1 (discordo totalmente) a 7 (concordo totalmente). = 3 Z 2 = 5
I S g T |T |3
o o S g 8 ] ]
2 2 2 5 5 & s
[a] [a] [a) = O O O
1. Tem que trabalhar com rapidez? 1 2 3 4 5 6 7
2. Tem demasiado trabalho para fazer? 1 2 3 4 5 6 7
3. Tem que trabalhar muito mais para terminar uma tarefa? 1 2 3 4 5 6 7
4. Trabalha sobre pressao de tempo para cumprir prazos? 1 2 3 4 5 6 7
5. Tem que ser rapido no seu trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
6. Consegue fazer facilmente o seu trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
7. Sente que esta a ficar para tras nas suas tarefas? 1 2 3 4 5 6 7
8. Considera que ndo tem trabalho suficiente para fazer? 1 2 3 4 5 6 7
9. Tem problemas com o seu local de trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
10. Tem problemas em trabalhar sobre pressao? 1 2 3 4 5 6 7
11. Preferiria trabalhar num local mais calmo? 1 2 3 4 5 6 7
12. O seu trabalho requer muita concentragdo? 1 2 3 4 5 6 7
13. As suas tarefas exigem muita precisao? 1 2 3 4 5 6 7
14. Tem que estar concentrado em muitas tarefas simultaneamente? 1 2 3 4 5 6 7
15. O seu trabalho exige pensar continuamente? 1 2 3 4 5 6 7
16. Tem que estar continuamente concentrado no trabalho que faz? 1 2 3 4 5 6 7
17. Tem que se lembrar de muitas coisas no seu trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
18. O seu trabalho exige um grande cuidado e atengao? 1 2 3 4 5 6 7
19. O seu trabalho requer muito de si em termos emocionais? 1 2 3 4 5 6 7
20.No seu trabalho é confrontado com acontecimentos que o afetam
1 2 3 4 5 6 7
pessoalmente?
21. No seu trabalho, os outros solicitam-no com muita frequéncia? 1 2 3 4 5 6 7
22. Sente-se pessoalmente atacado ou ameagado no seu trabalho? 1 2 3 4 5 6 7
23.No seu local de trabalho tem que trabalhar diretamente com pessoas
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 situagdes emocionalmente perturbadoras? 1 2 3 4 5 6 7
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8.

9.

D. As seguintes afirmacdes referem-se a sentimentos experienciados em relagdo

a sua atividade profissional. Por favor indigue com que frequéncia, nos ultimos

30 dias de trabalho, sentiu cada um dos seguintes sentimentos. Para responder,

indique o grau em que cada afirmac¢do se aplica ou ndo a si, de acordo com a

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

. Sinto-me cansado(a).

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

. Sinto que ndo aguento mais.

. Sinto que as minhas baterias estdo gastas.

. Sinto-me esgotado(a).

. A minha capacidade de raciocinio é lenta.

Tenho dificuldade em concentrar-me.

Sinto-me incapaz de pensar com clareza.

10. Sinto que ndo consigo concentrar-me.

11. Tenho dificuldade em pensar sobre coisas complexas.

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

e clientes.

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

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

clientes.

DISCORDO

[

CONCORDO

~N
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Dados Biograficos

Idade:
, Estado Civil
Género Ne Filhos:
Solteiro
Feminino Idade dos Filhos: Divorciado
Masculino Casado/Unido de Facto
HabilitacOes Literarias Atividade Profissional: Vinculo contratual
Ensino Primario Contrato ¢/ Termo
Ensino Basico Contrato s/ Termo
Ensino Secundario Tempo na empresa: ____ (anos) Trabalhador Independente
Licenciatura N2 Empregos: Outro
Mestrado Instituicao
P&s-Graduagdo Publica Part-Time
Doutoramento Privada Full-Time
A sua chefia é flexivel com os horarios? Sim Nao
Tem isencdo de horario? Sim Nao
Exerce um cargo de chefia? Sim Nao
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