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Resumo

Cada vez mais, o burnout ¢ uma preocupacdo para a comunidade cientifica e
organizacional, pois leva a consequéncias nefastas, tanto a nivel pessoal, como para a
organizacdo. Varios estudos parecem evidenciar o burnout ¢ influenciado por multiplos
fatores, entre os quais, o clima organizacional, ¢ o conflito trabalho-familia. Contudo,
ainda ndo ha estudos que analisem estas trés variaveis em conjunto, no setor educacional.
Assim, com o objetivo de expandir o conhecimento cientifico acerca da forma como estas
variaveis se relacionam, este estudo teve como intuito analisar se o clima organizacional
influencia o burnout através do conflito trabalho-familia. Para tal, recolheram-se dados
quantitativos junto de 153 professores do agrupamento de escolas de Vila Nova da
Barquinha. Os resultados mostraram que apenas as dimensdes de envolvimento, controlo,
autonomia, orientagdo para a tarefa e conforto fisico do clima organizacional estdo
associadas ao conflito trabalho-familia. O conflito trabalho-familia demonstrou estar
positivamente associado ao burnout. Contudo, apenas o clima de conforto fisico e de
autonomia reduzem significativamente o conflito trabalho-familia, o que por sua vez
reduz o burnout. Assim, estas duas dimensdes do clima (conforto fisico e autonomia)
parecem ser dois fatores essenciais para reduzir nao so6 o conflito trabalho-familia, mas

também o burnout no setor da educagao.

Palavras-Chave: Clima Organizacional, WES, Conflito Trabalho-Familia, Burnout,

Professores.



Abstract

Burnout has increasingly become a concern for the scientific and organizational
community, as it leads to disastrous consequences, both at a personal level and for an
organization. Several studies seem to show burnout is influenced by multiple factors,
including the organizational climate and work-family conflict. However, there are still no
studies which analyze these three variables together in the educational sector. Thus, in
order to expand the scientific knowledge regarding the way these variables are related,
this study aimed to analyze whether the organizational climate influences burnout through
the work-family conflict. To this end, quantitative data was collected from 153 teachers
from the Vila Nova da Barquinha School Grouping. The results showed that only the
dimensions of involvement, control, autonomy, task orientation and physical comfort of
the organizational climate are associated with work-family conflict. The work-family
conflict demonstrated it is positively associated with burnout. However, only the climate
of physical comfort and autonomy significantly reduce the work-family conflict, which
in turn reduces burnout. Thus, these two dimensions of climate (physical comfort and
autonomy) seem to be two essential factors to reduce not only work-family conflict, but

also burnout in the education sector.

Key words: Organizational Climate, WES, Work-Family Conflict; Burnout; Teachers.
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Introducao

O contexto politico, econdmico e social que compde o ambiente externo de uma
organizag¢do, intervém diretamente no ambiente interno, o que origina grandes mudancas
organizacionais que tém impacto significativo no trabalho e, consequentemente, nos
processos de gestao.

Atualmente, o mundo do trabalho est4 extremamente volétil, incerto, complexo e
ambiguo (VUCA world, e.g., Persis, et al., 2021) levando a que a relagdo existente entre
o ambiente externo e o interno reflita o modo como as pessoas desempenham as suas
fungdes e como se sentem em relacdo a organizagdo, o que, por sua vez, leva a que seja,
cada vez mais, dificil gerir os conflitos trabalho-familia que, consequentemente, podem
levar ao burnout nos trabalhadores.

Na teoria classica da psicologia do trabalho, os trabalhadores eram vistos como
maquinas (no Taylorismo, e.g., Chesta, 2021), com o aparecimento da Teoria das
Relagdes Humanas, os trabalhadores passaram a ser vistos como pessoas, dotadas de
emocdes e receios. Como tal, a relagdo dos colaboradores com a empresa e com o
ambiente organizacional, passou a assumir uma extrema importancia para o desempenho
individual e organizacional.

Kahn e colaboradores (1964) foram pioneiros na pesquisa sobre a relagdo entre o
trabalho e a familia, e mostraram a existéncia de conflito entre ambos os dominios, sendo
a maior fonte de stress para a amostra estudada. A fronteira entre as realidades
profissional e familiar pode traduzir-se em conflito para um individuo no desempenho de
ambos os papéis (Byron, 2005; Greenhaus & Beutell, 1985; Netemeyer et al, 1996),
podendo este conflito constituir-se como um dos principais fatores que pode afetar os

colaboradores e a organizagdes (Lapierre et al, 2008).



Diversos estudos (Aleen, et al., 2000; Chandramohan, 2008) t€ém mostrado que as
estratégias organizacionais podem contribuir para a reducdo do conflito trabalho familia.
Este pode ser descrito como “uma forma de conflito inter-papel, na qual as pressoes
exercidas pelos papéis do dominio do trabalho e da familia sdo mutuamente
incompativeis, de tal forma que a participagdo num papel [familiar] torna mais dificil a
participag¢@o no outro [profissional]” (Greenhaus & Beutell, 1985, p.77). Neste sentido
quando um individuo assume diversos papéis ird, inevitavelmente, experienciar situagdes
de conflito entre os mesmos, dado que possui uma quantidade finita de recursos e energia
(Carvalho & Chambel, 2016).

Segundo Bond, Galinsky e Swanberg (1997) a globalizacao, bem como as grandes
mudancas no seio das familias, como casais com duplos trabalhos e familias
monoparentais, leva a que ambos os membros tenham responsabilidades a nivel
doméstico e profissional. Estas mudangas tém levado ao aumento dos estudos
relacionados com os problemas familiares, a compreensao de fendmenos psicossociais
como ¢ o caso do burnout. Este € caracterizado pela resposta que o individuo d4 a
situagdes de stress cronico ocupacional e indica um estado de exaustdo emocional
(Maslach, Shaufeli, & Leiter, 2001). Esta resposta pode ser considerada uma reagao
emocional do individuo e provocar a perda de recursos pessoais € sociais (Adriaenssens,
De Gutch & Maes, 2015). Existem trés dimensdes do burnout: (1) exaustao emocional
(esgotamento dos recursos fisicos e psiquicos por desgaste emocional e resulta em falta
de energia e de entusiasmo em relagdo ao trabalho), (2) despersonaliza¢ao ou cinismo
(distanciamento interpessoal, com diminuicao do envolvimento emocional no trabalho e
do desenvolvimento de atitudes impessoais ¢ desumanizadas no tratamento de clientes e

de colegas) e (3) falta de realizacdo pessoal no trabalho (autoavaliacdo negativa



relacionada com a baixa produtividade e a sentimentos de ineficacia e de incompeténcia,
que promovem insatisfacao profissional) (Maslach & Jackson, 1981).

Cada vez mais, é notorio o aumento dos indices de conflito entre trabalho e familia
0 que, consequentemente, leva ao aumento do numero de estudos sobre esta tematica.
Estes tém mostrado a importancia do equilibrio entre o trabalho e a familia e provam que
as organizagdes que trabalham no sentido de igualar tanto o trabalho como a familia tém,
a longo prazo, colaboradores mais leais e com atitudes mais positivas que aquelas que
ndo o fazem (Amaro, 2002; Yeh, Chang, Hsu, Huang, & Yandg, 2021). Para Parkes e
Langford (2006) o equilibrio entre o trabalho e a familia traz vantagens para as
organizagoes, pois, indiretamente, levam ao aumento do bem-estar, diminui¢do do stress
no trabalho e diminui¢do do burnout nos trabalhadores.

O burnout, tem suscitado bastante interesse na area da educagdo, pois ¢ um
problema que apresenta implicagdes psicossociais (Carlotto, 2002). Esta classe
profissional ¢ das mais expostas a ambientes conflituosos e a grandes exigéncias de
trabalho, proporcionando-lhes conflitos, uma vez que, o tempo para disfrutar de outras
situagdes pessoais e profissionais, torna-se escasso. A falta de equilibrio entre o trabalho
e a familia leva a efeitos nefastos sobre a saude e o bem-estar dos trabalhadores, sendo
que a principal consequéncia passa pela exaustdo emocional, uma das dimensdes do
burnout. Dai a interacdo entre o individuo e o trabalho, bem como o aparecimento de
dificuldades inerentes a sua interacao, serem largamente descritas como um fenomeno
preocupante (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001), o que mais uma vez evidéncia a
pertinéncia e o propdsito desta investigacao.

Segundo Tomas (2011), o clima organizacional pode ser definido como a
qualidade do ambiente vivido dentro de uma organizacao e que pode levar a determinados

comportamentos por parte dos seus membros. O clima permite interpretar situagoes e,
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consequentemente, possibilita a elaboragdo de intervengdes, que podem permitir alcangar
um ambiente favoravel para a realizag¢@o das atividades laborais. A relagdo o burnout e o
clima organizacional foi estudada por Tomas (2011), em profissionais de satide. Este
mostrou que a variagdo dos niveis no burnout relaciona-se com algumas dimensdes do
clima organizacional. Assim, quer o clima organizacional, quer o burnout podem afetar
diretamente as organizagdes e as relagdes de trabalho.

Apesar da importancia do burnout, ndo ha muitos estudos que relacionem o clima
organizacional, o conflito trabalho-familia e o burnout, em conjunto, no setor da
educacdo. Assim, a presente dissertacdo pretende clarificar a relagdo entre clima
organizacional, conflito trabalho-familia e o burnout, junto de professores. Como tal, o
objetivo ¢ analisar se: (1) o clima organizacional est4 relacionado com o burnout; (2) o
conflito trabalho-familia esté relacionado com o burnout, e (3) o conflito trabalho-familia
medeia a relagdo entre o clima organizacional e o burnout.

Para tal, e como o foco sera o setor educacional, esta dissertacdo ira incidir sobre
os professores que lecionam, desde o Jardim de Infancia até ao secundario, do
agrupamento de escolas de Vila Nova da Barquinha. Esta dissertagdo ¢ composta pelo
enquadramento teorico, que incidiu nas trés variaveis em estudo (Clima organizacional,
Conflito Trabalho-Familia e Burnout) onde se apresentam os principais conceitos €
abordagens tedricas que explicam e sustentam as hipoteses do presente estudo, passando

para a metodologia, resultados e conclusoes.
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Enquadramento Tedrico:

Clima organizacional
O clima organizacional ¢ o conjunto de percecdoes compartilhadas por

trabalhadores sobre diferentes aspetos do ambiente organizacional (Chiavenato,1999).
Nos dias de hoje, ¢ impossivel falar em organizacdes sem nos referirmos as pessoas que
as constituem, que lhes dao vida e vida propria. As politicas e diretrizes das organizagdes,
no que respeita a relacdo com e entre as pessoas nas suas atividades, determinam a forma
como as pessoas se comportam, decidem, agem, trabalham, executam, lidam com os
outros, pelo que variam de organizagdo para organizagao (Chiavenato,1999).

O clima organizacional pode ser uma fonte de eficacia organizacional o que, por
sua vez, pode levar a satisfacdo das necessidades dos membros da organizacao, gerando
comportamentos motivados que permitirdo atingir os objetivos organizacionais (Obeng,
et al., 2021). Assim, o clima organizacional parece ser um importante instrumento de
gestdo, uma vez que o ambiente interno das organizagdes ¢ uma das varidveis que mais
influencia o comportamento do individuo, no seu local de trabalho (Louro, 1995).
Estando presente em todas as organizagdes, este surge das percegdes dos trabalhadores
que constituem a organizagao, o que leva a existéncia de varios climas organizacionais.

Para Lobo (2003), esta variabilidade e diversidade, leva ao desenvolvimento de
diferentes tipos de relacdes laborais, que influenciam diretamente as percecdes dos
trabalhadores, condicionando a sua perce¢do de clima organizacional, logo este
desenvolve-se na forma como os trabalhadores se relacionam entre si, e pelo significado
por eles atribuido (Tang, 2021).

Hé diferentes formas de ver e definir o clima organizacional. Na tabela 1, podemos
encontrar um quadro sintese das quatro perspetivas de clima organizacional, retiradas de

Neves (2001).
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Tabela 1. As perspetivas do conceito de clima organizacional (Adaptado de Neves,
2001).

Perspetiva Organizacional O clima ¢ definido como as
caracteristicas que distinguem uma
organizacao de outra ¢ que influenciam
0 comportamento das pessoas na
organizacdo, sendo influenciado por
variaveis de contexto, estrutura e

Processo.

Perspetiva Psicologica O clima ¢ entendido como a forma que o
individuo entende o seu ambiente de
trabalho, refletindo os valores e
necessidades do sujeito que as perceciona,
assumindo-se como estavel no tempo e

quase sindbnimo de opiniao pessoal.

Perspetiva Psicossocial O clima ¢ entendido como a
interpretacao da realidade
organizacional que confere significado
aos atributos organizacionais, a realidade
subjetiva do sujeito que a perceciona e a
interagdo entre os diversos membros da
organizagdo. Assim, o clima consiste
numa representacdo criada pela
interacao dos individuos na

organizac¢ao, sendo, portanto, a base do
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clima o acordo partilhado pelos sujeitos,

fruto da interacdo existente entre eles.

Perspetiva Cultural O clima ¢ percebido como uma emanacio
da cultura, em virtude de ser esta que
auxilia a defini¢@o do que ¢ mais relevante
para o individuo, condicionando, dessa
forma, a respetiva percecdo. Assiste-se,
assim, a deslocagdo da énfase psicoldgica
da relacdo individual para a énfase

socioldgica da relagdo grupal.

Dimensdes do clima organizacional

Moos e Insel (1974) desenvolveram a escala Work Environment Scale (WES), para
avaliar o clima organizacional de varias organizagdes (em diferentes areas). Esta foca-se
nas relacdes entre as pessoas e os locais onde trabalham, e ¢ constituida por 90 itens
distribuidos por 10 subescalas que avaliam trés dimensdes do clima organizacional: (1)
relacionamento: envolvimentos coesdo entre colegas; apoio supervisor/chefe; (2)
desenvolvimento pessoal: autonomia; orienta¢do para a tarefa; pressao para o trabalho;
(3) sistemas de manutencdo e mudanca: clareza; controlo; inovagao; conforto fisico

(ver tabela 2 para mais detalhes).
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Tabela 2 — Descricao das subescalas e dimensoes da W.E.S. e dos itens agregados

Subescalas
Dimensées Subescalas
Relacionamento
Até que ponto os empregados se | Envolvimento (Itens 1, 11,21,31,41, 51,

preocupam e se envolvem com o seu
trabalho.

Até que ponto os trabalhadores sdo
amigaveis e se apoiam entre si.

Até que ponto a administracdo apoia os
trabalhadores e os encoraja a se apoiarem

uns aos outros.

61,71, 81)

Coesao entre os colegas (Itens 2, 12, 22,
32,42,52,62,72, 82)

Apoio do supervisor (Itens 3, 13, 23, 33,

43, 53, 63,73, 83)

Desenvolvimento pessoal
Até que ponto os trabalhadores sdo
encorajados a serem auto-suficientes e a
tomarem as suas proprias decisoes.
Grau de énfase colocado no bom
planeamento, eficiéncia e na realizagao do
trabalho.
Grau em que a pressdo no trabalho e a

urgéncia no tempo dominam o meio social

em que se trabalha.

Autonomia (Itens 4, 14, 24, 34, 44, 54,
64, 74, 84)

Orientacio para a tarefa (Itens 5, 15, 25,
35, 45, 55, 65, 75, 85)

Pressao no trabalho (Itens 6, 16, 26, 36,

46, 56, 66, 76, 86)

Sistemas de manutencio e mudan¢a
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Até que ponto os trabalhadores sabem o
que esperar da sua rotina diaria e como ¢
que as normas e as politicas sdo
explicitamente comunicadas.

Até que ponto a administracdo utiliza
regras e pressdes para manter 0s
trabalhadores sobre controlo.

Grau de énfase atribuida a variedade,

mudanga e novas aproximagoes.

Até que ponto o ambiente fisico contribui

Clareza (Itens 7, 17, 27, 37, 47, 57, 67,
717, 87)
Controlo (Itens 8, 18, 28, 38, 48, 58, 68,
78, 88)
Inovacao (Itens 9, 19, 29, 39, 49, 59, 69,
79, 89)
Conforto fisico (Itens 10, 20, 30, 40, 50,

60, 70, 80, 90)

para um ambiente de trabalho agradavel.

Fonte: LOURO, Cristina Maria Diamantino (1995), p. 53-54. (Adaptado)

Segundo Louro (1995), que traduziu e adaptou esta escala para a populagdo
portuguesa (com amostra representativa de 308 pessoas), esta ¢ um dos instrumentos mais
utilizados para medir o clima organizacional. Esta foi construida no seguimento das
escalas de clima social, que Moos (1974) desenvolveu ao longo dos anos, € permite
estabelecer a relagdo entre clima organizacional e outras variaveis organizacionais como
a produtividade, a satisfagcdo no trabalho, a cultura e os indutores de stress no trabalho.

O clima organizacional parece afetar significativamente o individuo e a
organizagdo. Por exemplo, Fiksenbaum (2014) mostrou que o clima, ndo sé afetava o
conflito de trabalho-familia, como também o bem-estar do trabalhador, sendo que climas
mais orientados para o conforto e apoio permitiam reduzir o conflito trabalho-familia.
Também Mesmer-Magnus e Viswesvaran (2006) mostraram que climas de apoio e

envolvimento minimizavam o conflito trabalho-familia. Zahoor e colaboradores (2021)
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mostraram ainda que o clima orientado para objetivos e desempenho diminuia o conflito
trabalho-familia e, em consequéncia, o stress ocupacional. Assim, o clima organizacional,
além das implicagdes a nivel laboral, também pode interferir na vida pessoal dos
profissionais, afetando o seu bem-estar geral (Gauche, Beer, & Brink, 2017). Este pode
influenciar ndo s6 o conflito trabalho-familia como também a forma como o profissional
desenvolve a sua funcdo (Alves, 2017). Assim, com base nos estudos evidenciados,
espera-se que as dimensdes de clima organizacional influenciem o conflito trabalho-
familia.

Hla: o clima de coesdo influéncia o conflito trabalho-familia.

H1b: o clima de envolvimento influéncia o conflito trabalho-familia.

Hlc: o clima de apoio do supervisor influéncia o conflito trabalho-familia.

H1d: O clima de autonomia influéncia o conflito trabalho-familia.

H1d: O clima de orientagdo para a tarefa influéncia o conflito trabalho-familia.

Hle: O clima de pressao influéncia o conflito trabalho-familia.

HIf: O clima de clareza influéncia o conflito trabalho-familia.

Hlg: O clima de controlo influéncia o conflito trabalho-familia.

HT1h: O clima de conforto fisico influéncia o conflito trabalho-familia.

H1i: o clima de inovagao influéncia o conflito trabalho-familia.
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Conflito Trabalho-familia
O conflito trabalho-familia tende a surgir quando a pressao resultante do trabalho

¢ “transportada” para a familia, o que leva a uma incompatibilidade entre o trabalho e a
familia (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964; Purwanto, Hidayat, Asbari,
2021). Esta incompatibilidade pode dever-se a questdes de tempo ou exigéncias. Assim,
o conflito trabalho-familia deve ser entendido como uma forma de conflito inter-papel, o
que leva a que o desempenho num papel, possa ser dificultado pelo cumprimento de outro
papel (Grennhaus & Beutell, 1985). Segundo Gutek, Searle e Klepa (1991) o conceito de
conflito trabalho-familia pode ser bidirecional, isto ¢, pode existir o conflito gerado pelo
trabalho que o individuo transporta para a familia, assim como o inverso (ou seja, conflito
familia-trabalho). Em 2009, Hammig, Gutzwiller e Bauer definem conflito trabalho-
familia como um conflito entre as exigéncias do trabalho e as da familia, bem como o
conflito entre o trabalho e qualquer responsabilidade ou expectativa da vida pessoal.

Segundo Geurts e Demerouti (2008) conflito entre o trabalho e a familia gera
consequéncias em cinco dominios: fisico, psicoldgico, comportamental, atitudinal e
organizacional. Também para Allen, Herst, Bruck e Sutton (2000), existem trés tipos de
consequéncias para este conflito: (1) consequéncias relacionadas com o trabalho (e.g.,
satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional, o absentismo, a performance
no trabalho, etc.); (2) consequéncias ndo relacionadas com o trabalho (e.g., satisfagdo com
a vida, a satisfacdo material, a satisfacdo familiar e a performance familiar, etc.); (3)
consequéncias relacionadas com o stress (e.g., tensdo psicologica geral, a depressao, o
burnout, o stress relacionado com o trabalho, etc.).

Apesar do conflito trabalho-familia ter efeitos negativos para o individuo, como
ansiedade, insatisfacdo, depressdo, stress entre outros (Allen et al., 2000), Cortese,

Colombo e Ghislieri (2010) sugerem que o suporte organizacional permite reduzir a

18



perce¢do que o trabalhador tem acerca do conflito trabalho-familia, e melhorar a percecao
de equilibrio entre trabalho e familia, o que, por sua vez, pode levar a um aumento
significativo da satisfacdo no trabalho.

O papel mais ativo da mulher no mundo organizacional, pode ter, em parte, gerado
um conflito de papéis, estimulando o conflito trabalho familia. Ao deixar de estar apenas
ligada a familia, e passar a ter um papel mais ativo no trabalho, levou a partilha da
responsabilidade profissional e familiar entre homem e mulher, podendo levar a
“confusdo de papéis” (Bond, Galinsky e Swanberg, 1997). Galinsky, Johnson e Friedman
(1993) afirmaram que 83% das maes e 72% dos pais que trabalhavam ja tinham vivido o
conflito trabalho-familia.

Allen e colaboradores (2000) sugeriram que o conflito trabalho-familia parece
estar associado a efeitos negativos para a saude e bem-estar do trabalhador, como € o caso
do stress, burnout e satisfacdo no trabalho. Segundo os mesmos, as mulheres tém mais
tendéncia a sofrer consequéncias inerentes ao conflito trabalho-familia. Contudo, este
resultado ndo ¢ undnime entre investigadores. Diversos autores (Zimmerman, Haddock,
Current & Ziemba, 2003; Bianchi, Milkie, Sayer & Robinson, 2000; Wall, 2005).
defendem que o conflito trabalho-familia recai mais sobre aqueles, cujos cuidados de
saude sdo precarios, € que 0 mesmo ¢ transversal tanto a homens como mulheres, contudo
mulheres economicamente mais debilitadas parecem ser aquelas que sentem mais os
efeitos do conflito trabalho-familia.

O conflito entre trabalho e familia pode ser visto por trés perspetivas: (1) negativa
(estd relacionada com a incompatibilidade entre o trabalho e a familia), (2) positiva (o
facto de o individuo ter no¢ao das suas limitagdes de recursos, permite que ele otimize a
sua gestdo de tempo e energia de forma a que a acumulagao dos varios papéis seja uma

fonte de gratificacdo e nao de tensao), e (3) integradora (¢ vista como um equilibrio entre
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as duas perspetivas acima referidas, permitindo um equilibrio de papéis em que o casal
faz partilha das exigéncias impostas pelo trabalho e pela familia). (Carlson & Grywacz,
2008).

O equilibrio entre trabalho e familia parece ser dificil de se atingir. A este respeito,
Bharathi e Baral (2012) afirmaram que este ¢ um dos maiores desafios do ser humano. A
percecao do conflito trabalho-familia pode levar a consequéncias fisicas e psicoldgicas,
como a insatisfacdo com o trabalho, burnout, turnover (vontade de sair do local de
trabalho), menos dedicacdo, menor desempenho. As consequéncias psicoldgicas parecem
incidir sobre o burnout e a depressao (Yeh, et al., 2021). Ja as fisicas passam pelo desgaste
fisico do trabalhador (Purwanto, Hidayat, & Asbari, 2021).

Para Yanchusa, Ebyb, Lancee Drollinger (2010) o conflito trabalho-familia est4
diretamente relacionado com o “trabalhador emocional” que ¢ definido por Judge,
Robbins e Sanghi (2009) como um empregado que necessita de emogdes no local de
trabalho. Segundo Noor e Zainuddin (2011), o conflito trabalho-familia ¢ um mediador
que leva o “trabalhador emocional” a sentir efeitos de burnout.” Podendo concluir-se que
o “trabalhador emocional” ¢ aquele que ¢ mais propicio a sentir impacto do conflito
trabalho-familia. Depreende-se a partir de varios estudos que o conflito trabalho-familia
esta associado a niveis superiores de burnout, sobretudo na sua dimensao de exaustdo ¢ a
niveis inferiores de comprometimento.

Em 2008, Innstrand, Langballe, Espnes, Falkum (citados por Valério, 2018)
desenvolveram um estudo com 500 mulheres e 500 homens, e concluiram que o conflito
trabalho-familia prediz significativamente o burnout. os autores sugeriram que o conflito
pode ter profundas consequéncias, tanto para o individuo, como para a organizagao e,
essas consequéncias, evidenciam-se a medida que o burnout avanga. Para travar o

burnout, Innstrand e colaboradores (2008) sugerem o equilibrio entre o trabalho ¢ a
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familia, assim como a “facilitacdo familiar”. Em 2014, Mete Faruk ¢ Bilen mostraram a
existéncia de uma relagdo positiva entre o conflito trabalho-familia e o burnout, e deste
com a performance. Neste estudo, Mete Frauk e Bilen (2014) demonstraram também que
o clima negativo aumenta significativamente o burnout. Assim, ¢ expectavel que:

H2: O conflito trabalho-familia influéncia o burnout.
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Burnout
Nos anos 70, surgiu o conceito de burnout. Desde entdo, este tem sido alvo de

diversos estudos como Freudenberger (1974), Maslach e Jackson (1981), Edelwhich e
Brodsky (1980), Pines e Aronson (1989), Ashill e Rod (2011), entre outros. O burnout,
foi considerado um problema de saude publica, e identificado pela Organizagao Mundial
de Saude, como uma doenca profissional, alteracdo que entrara em vigor em janeiro de
2022.

Freudenberger (1974) definiu burnout como um estado de esgotamento, fisico ou
mental, derivado de condigdes de trabalho inadequadas. O mesmo diz que o esgotamento
fisico pode levar a exaustdo, fadiga, dores de cabeca frequentes, distirbios
gastrointestinais, diminui¢ao de sono e falta de ar. O esgotamento mental pode levar a
experiéncia de raiva, irritacdo, frustracdo, choro e gritos. O burnout parece surgir
naqueles que mantém contacto continuo com condi¢des de trabalho que desencadeiem
stress ocupacional. Este, se tiver um caracter duradouro pode levar a uma perca
progressiva de energia e, consequentemente, levar a efeitos negativos no local de trabalho
a insatisfacdo parece inevitavel (Edelwhich & Brodsky, 1980).

Segundo Maslach e Jackson (1981), o burnout € o resultado de um longo periodo
de tempo, no qual o individuo ¢é exposto a stress ocupacional, levando-o a um estado
“limite”, no qual o individuo se sente cansado e incapaz de se envolver emocionalmente
com o trabalho. O burnout apresenta trés dimensdes: (1) exaustdo emocional, (2)
despersonalizagdo/cinismo e (3) diminui¢cdo da realiza¢do pessoal/eficacia (Maslach, &
Jackson, 1981). A mais relevante para o burnout ¢ a exaustdo emocional. As autoras
defendem que a exaustdo emocional pode levar a atitudes e sentimentos muito negativos
para com os outros. A exaustdo emocional faz com que o individuo se afaste

emocionalmente, e que altere a forma como lida com a superabundéncia de trabalho.
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Contudo, a exaustdo emocional, apesar de ser a dimensdo mais relevante para o burnout,
ndo ¢ suficiente para explicar o mesmo pois ndo comtempla aspetos criticos relativos aos
individuos e ao seu trabalho (Maslach, Shaufeli, & Leiter, 2001). A principal
consequéncia da exaustdo emocional ¢ a despersonalizagdo/cinismo. A despersonalizagao
envolve atitudes e sentimentos cinicos e negativos para com os outros no trabalho
(Maslach & Jackson, 1981), levando ao distanciamento face ao trabalho (Maslach et al.,
2001). Segundo Maslach et al. (2001), a despersonalizagdo ¢ a dimensdo interpessoal do
burnout. Por fim, a diminui¢do da realizacdo pessoal/eficacia refere-se a atitude de
autoeficacia negativa, principalmente no que diz respeito ao trabalho com os outros.
Existe uma sensagdo de incapacidade e, consequente, insatisfacdo com a propria
performance no trabalho (Maslach & Jackson, 1981).

Para Ashill e Rod (2013) a pressao que ndo ¢ devidamente gerida pode dar origem
ao burnout, ou seja, ¢ uma resposta psicoldogica que afeta a performance, e o
comprometimento organizacional. Por outro lado, ha autores que defendem que “o
burnout ocorre devido a fatores ambientais como cargas horérias elevadas, controlo
excessivo, prémios, valores e justica” (Valério, 2018, p.13) e outros que defendem que a
sindrome “ocorre devido a fatores de natureza pessoal como personalidade, nivel de
produtividade, expetativas e foco no objetivo” (Valério, 2018, p.13).

No que diz respeito as suas causas, Sa (2004) identificou fatores de natureza
pessoal (género, idade, estado civil, nivel de escolaridade), que incluem as caracteristicas
dos trabalhadores e fatores de natureza organizacional que englobam o contexto /
dindmica de trabalho (envolvimento, coesdo entre colegas, apoio de chefe, autonomia
orientagdo para a tarefa, pressao para o trabalho, clareza controlo, inovagao e conforto
fisico). Lousada (2001) indicou ainda fatores de ordem social (econémicos, culturais,

étnicos/raciais).
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Para Pereira (2010), os principais sintomas da sindrome sdo: (1) fisicos: fadiga
constante e progressiva; disturbios do sono; disturbios do sistema respiratorio; dores
musculares ou osteomusculares; cefaleias, enxaquecas; perturbagdes gastrointestinais;
imunodeficiéncia; transtornos cardiovasculares; disfungdes sexuais; alteragdes
menstruais nas mulheres. (2) comportamentais: negligéncia ou excesso de escrupulos;
irritabilidade; incapacidade para relaxar; dificuldade na aceitacio de mudanga;
incremento da agressividade; aumento do consumo de substancias; comportamento de
alto risco; e suicidio; (3) psiquicos: falta de atengdo, concentracdo; lentiddo do
pensamento; impaciéncia; alteragdes de memoria; sentimento de alienagdo e de
insuficiéncia; baixa autoestima; dificuldade de autoaceitagao; astenia, desanimo, disforia,
depressdo; desconfianga, paranoia. (4) defensivos: tendéncia ao isolamento; perda do
interesse pelo trabalho (ou até pelo lazer); absentismo; sentimento de omnipoténcia e
ironia e cinismo.

Os sintomas supracitados podem nao se manifestar na totalidade (nimero, grau e
tipo de manifestagdes), nem com a mesma intensidade. Estes dependem de fatores
individuais (predisposi¢cdo genética, experiéncias socio educacionais), ambientais (local
de trabalho), e a fase em que o individuo se encontra no processo de desenvolvimento da
sindrome de burnout (Pereira, 2010). Estes sintomas também podem ser carateristicos de
do stress, contudo, os distirbios defensivos sdo mais frequentes nos processos de burnout
(Pereira, 2010). Os facilitadores do burnout sao (Pereira, 2010): (1) caracteristicas
pessoais (idade, sexo, habilitagdes literarias, filhos, personalidade, sentido de coeréncia,
motivacao, ideais); (2) caracteristicas do trabalho (tipo de ocupagdo, tempo de profissao,
antiguidade, trabalho noturno ou por turnos, sobrecarga, relacionamento entre colegas de
trabalho, com os clientes, tipo de cliente, conflito e ambiguidade de papel, percecao de

suporte organizacional, controle, responsabilidade, pressao, possibilidade de progressao
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na carreira, perce¢ao de injustica, conflito com os valores pessoais, falta de feedback); (3)
caracteristicas organizacionais (ambiente fisico, mudangas organizacionais, normas,
clima, burocracia, comunica¢do, autonomia, recompensas, seguranga); (4) caracteristicas
sociais (suporte social, familiar e cultura de prestigio). Como tal, espera-se que o conflito
trabalho-familia medeie a relagdo entre as dimensdes de clima organizacional e o burnout
(ver figura 1).

H3a: O conflito trabalho-familia medeia a relagdo entre o clima de coesdo e o burnout.
H3b: O conflito trabalho-familia medeia a relacdo entre o clima de envolvimento e o
burnout.

H3c: O conflito trabalho-familia medeia a relag@o entre o clima de apoio do supervisor e
o burnout.

H3d: O conflito trabalho-familia medeia a relacdo entre o clima de autonomia e o
burnout.

H3e: O conflito trabalho-familia medeia a relagdo entre o clima de orientagdo para a
tarefa e o burnout.

H3f: O conflito trabalho-familia medeia a relacao entre o clima de pressao e o burnout.
H3f: O conflito trabalho-familia medeia a relacao entre o clima de clareza e o burnout.
H3g: O conflito trabalho-familia medeia a relagao entre o clima de controlo e o burnout.
H3h: O conflito trabalho-familia medeia a relacao entre o clima de conforto fisico ¢ o

burnout.

Conflito trabalho-
familia

Clima
organizacional

Burnout

Figura 1. Modelo de mediacdo do conflito trabalho-familia na relagdo entre o clima

organizacional e o burnou
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Burnout no setor educacional
Existem profissionais mais propensos/expostos a desenvolver a sindrome de

burnout, pois este esta ligado maioritariamente a profissdes que lidam diretamente com
pessoas, como médicos, enfermeiros, assistentes sociais, psicologos e professores. Sao
profissdes que requerem o contacto regular com outras pessoas, as que apresentam maior
risco no desenvolvimento do burnout como ¢ o caso da profissao docente.

A profissao de professor define-se, segundo um estudo de Carvalho (1999), como
uma atividade extremamente relacional, existindo um forte envolvimento afetivo dos
professores com os seus alunos e a sua preocupacao com a aprendizagem dos mesmos ¢
um fator de desgaste, mas também um fator de realizacdo, prazer e gratificacdo. No
mesmo sentido, Marinho-Aratjo e Almeida (2008) mostraram que a profissdo docente
caracteriza a dualidade entre o saber e o afeto, pois o professor esta sempre envolvido
com pessoas, lidando com relagdes interpessoais complexas e, a0 mesmo tempo, tem
acesso ao saber que ¢ fundamental na funcdo estruturante na constitui¢do do sujeito.
Contudo, isto por si s6 ndo ¢ suficiente para que este se sinta realizado com a sua
profissdo, pois ndo depende inteiramente de si. Deste modo, a profissdo docente ndo deve
ser analisada como mecanica e sem sentido, porque estdo envolvidos sentimentos,
relacdes, saberes de diferentes ordens, o individual e, a0 mesmo tempo, o coletivo. Para
reforcar este desgaste Gomes, Silva, Mourisco, Mota e Montenegro (2006) realgaram que
os professores, quanto maior a sua experiéncia (em anos) tinham mais problemas em lidar
com os comportamentos de indisciplina dos alunos, com as disparidades nas capacidades
apresentadas pelos alunos, o trabalho burocratico/administrativo e o excesso de aulas.
Finalmente, os professores com mais horas de contacto com os alunos apresentaram mais
stress relacionado com a indisciplina dos alunos e o estatuto da carreira docente. Também

Faria (2010), analisou o clima organizacional de 95 professores € mostrou que a
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colocacao dos professores em uma determinada escola era curta e incerta, ou seja, eram
contratados por tempo determinado, sendo uma situagdo indefinida, sem garantias de
estabilidade que levava muitas vezes ao agravamento do desgaste e, consequentemente,
do stress. Relativamente ao total de horas dedicadas ao trabalho, ainda no mesmo estudo,
foi identificada uma grande variacdo, com alguns que trabalham poucas horas por semana
e muitos que trabalham mais do que 44 horas aumentando o conflito trabalho-familia, em
especial com origem no trabalho e impacto sobre a familia

Desta forma parece ser um ambiente de especial preocupacdo para a existéncia do
burnout aliada ao clima organizacional e ao conflito trabalho-familia (apesar de poder
surgir em qualquer profissdo: Capelo & Pocinho, 2014). Segundo Capelo e Pocinho
(2014), a profissdao de professor implica um contato muito frequente com terceiros,
tornando-se assim um desafio, mas ao mesmo tempo uma ameaga a nivel pessoal e
profissional. Segundo Marques, Lopes e Lima (2003), num estudo a 777 professores,
mostraram que 54% tém a sua profissdo como, muito ou extremamente, stressante. Hoje
em dia, um professor ndo transmite apenas conhecimentos aos seus alunos. Para além de
ensinar, deve participar ao nivel das atividades escolares, logo torna-se extensivel o
contacto as e a comunidade (Capelo & Pocinho, 2014).

O burnout nos professores parece dever-se as alteragcdes sociais, as constantes
reformas no ensino, recursos escassos, € aos papeis, cada vez mais, exigentes € com maior
responsabilidade (Capelo & Pocinho, 2014). Segundo Pinto, Lima e Silva (2005), as
principais fontes de burnout dos professores, sao os problemas relacionados com os
alunos, a indisciplina e falta de motivagao, bem como a pressao temporal. Para além disso,
professores com menos experiéncia parecem ser mais volateis ao burnout, em particular

devido a pressao temporal e a sobrecarga de trabalho.
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Nos professores, o burnout negativamente o ambiente educacional no que diz
respeito & concretizagdo dos objetivos pedagogicos, € pode levar os professores a estados
de desumanizacio e apatia, dando origem a problemas de satide. Pode ainda conduzir ao
absentismo e ao turnover, sendo estes as reagdes mais frequentes (Capelo & Pocinho,
2014). Existem estudos que mostram que o burnout estd presente nos professores,

independentemente, do nivel de ensino (Carlotto, 2011).
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Metodologia:

“A recolha de informagoes pode, desde ja, ser definida como o processo

organizado posto em pratica para obter informagoes junto de multiplas fontes com o

’

fim de passar de um nivel de conhecimento para outro nivel de conhecimento...’

(Ketele & Roegiers, 1993, p. 17)

Sendo a metodologia cientifica uma ferramenta basilar para a elabora¢do de um
estudo cientifico, torna-se importante referir as abordagens metodologicas que foram
seguidas no mesmo, nomeadamente, as técnicas de recolha e andlise de dados
(questiondrio). Segundo Leite (2009, p. 10) “a metodologia ¢ uma ferramenta
fundamental para que o académico possa atingir os objetivos previamente propostos e,
por sua vez, o seu trabalho cientifico ter alto grau de confiabilidade”. E, de acordo com
Severino (2000, p.18) ¢ “... um instrumental extremamente util e seguro para a gestagao
de uma postura amadurecida frente aos problemas cientificos, politicos e filos6ficos que
a nossa educacdo universitaria enfrenta”. Ainda, segundo Leite (2009, p. 10) a
“metodologia cientifica ndo ¢ um conteudo a ser decorado pelo académico, para ser
verificado num dia de prova...”

Neste capitulo descrevemos a metodologia que vai ser utilizada neste estudo,
nomeadamente, amostra, instrumentos de recolha de dados, procedimentos e processos
de andlise dos dados.

Este estudo tem natureza ndo experimental e ¢ correlacional, uma vez que se
analisou a relagdo entre as varidveis, sem recorrer ao controlo € manipulagdo das mesmas.
Recorreu-se a uma metodologia quantitativa, com um desenho transversal (cross-
sectional, dados recolhidos num unico momento). A escolha desta metodologia deve-se

ao facto de ser a mais utilizada neste tipo de estudo, e a que apresenta maior pertinéncia
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em relacdo aos objetivos da investigacao (analisar o papel mediador do conflito trabalho-
familia na relacdo entre o clima organizacional e o burnout).
Participantes e procedimento

Primeiramente, foi elaborado um pedido de autoriza¢do para o Presidente do
Conselho Executivo do Agrupamento de Escolas de Vila Nova da Barquinha, no qual se
pedia autorizagdo para aplicar um questiondrio aos professores do referido agrupamento
(que lecionam desde o jardim de infancia, até ao ensino secundario). Junto ao pedido, era
também enviada uma breve explicacdo dos objetivos do estudo, juntamente com o
consentimento informado a garantir a confidencialidade e anonimato dos dados. Apos a
autorizacdo, foi enviado para o email institucional dos professores, o pedido de
participagdo, com uma breve explicagdo dos objetivos do mesmo, o link do questionério,
e o consentimento informado. No email era explicado que a participagdo era totalmente
voluntaria, o questiondrio era anonimo, ¢ os dados seriam tratados com a maxima
confidencialidade. Tendo em conta que todos os profissionais possuem uma conta de
email institucional e acesso a internet, este procedimento revelou-se viavel. O

questionario, foi aplicado através do google forms

(https://forms.gle/Mmx3ZTKMoC4JVPRWY).

Foi utilizada uma amostra ndo probabilistica intencional. No total, participaram
153 professores, dos quais 67% eram do sexo feminino (n = 103). A maioria tinha entre
50 e 59 anos (33%), seguido daqueles que estavam na faixa etaria dos 40 aos 49 anos
(26%), depois os que tinham entre 31 e 39 anos (19%), e por fim, os que tinham mais de
60 anos (12%), e os que tinham menos de 30 anos (10%). Do total, a maioria era casado/a
ou vivia em unido de facto (63%). Relativamente ao nivel que lecionavam, a maioria
lecionava ao ensino secundario (35%), depois os que lecionavam ao 3° ciclo (22%), 2°

ciclo (16%), jardim de infancia (14%) e, por fim, os que lecionavam ao 1° ciclo (13%).

30



Os professores ja trabalhavam hé mais de 10 anos na escola (41%), seguidos dos que
estavam hd menos de 1 ano (19%), e dos que estavam na escola no periodo entre 3 ¢ 9
anos (18%), e por fim, dos que estavam na escola no periodo entre 1 e 3 anos (12%). A
maioria reportou trabalhar entre 40 a 50 horas por semana (62%). A taxa de resposta foi
100% uma vez que dos 153 professores do agrupamento, conseguiram-se 153 respostas.
Instrumentos

Para medir o conflito trabalho-familia, foi usado o questionario conflito trabalho-
familia (Chambel, 2014, adaptado por Amaro e Oliveira, 2002). Este era composto por
19 itens que mediam, em que medida os professores experienciavam conflito trabalho-
familia (e.g., “O trabalho deixa-me demasiado cansado ou irritadi¢o para poder participar
ou aproveitar a vida familiar”). Estes respondiam aos itens através de uma escala de Likert
de 5 pontos (1: nunca; 5: sempre). O alfa de cronbach da escala foi .88, revelando uma
boa consisténcia interna.

Para medir o burnout, foi usada a escala Maslach Burnout Inventory (Maslach et.
al.,, 1996; adaptada por Martins, 2008), composta por 22 itens que avaliam as trés
dimensdes do burnout, a exaustdo emocional (e.g., “Causa-me stress trabalhar
diretamente com as pessoas”), a despersonalizacao (e.g., “Tornei-me mais insensivel com
os outros desde que faco este trabalho), e a falta de realizacdo pessoal (e.g., “Lido
calmamente com os problemas emocionais”). Os professores respondiam aos itens
através de uma escala de frequéncia de Likert de sete pontos (0: nunca; 6: todos os dias).
O alfa de cronbach foi .90.

Para medir o clima organizacional foi usada a escala WES (Work Environment Scale;
Moos e Insel, 1974; adaptada por Louro, 1995). Esta inclui 90 itens que avaliam trés
dimensdes do clima que, por sua vez, se desdobram em 10 subdimensdes: (1)

relacionamento; envolvimento, coesdo entre colegas e apoio do supervisor; (2)
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desenvolvimento pessoal (autonomia, orientagcdo para a tarefa e pressao no trabalho); (3)
sistemas de manutencdo ¢ mudanga (clareza, controlo, inovacao e conforto fisico). As
respostas aos itens eram dicotomicas, tipo verdadeiro ou falso. A escala apresentou boa
consisténcia interna (alfa de cronbach = .83).
Analise de dados

Primeiro, foram analisadas as consisténcias internas ¢ as analises descritivas das
variaveis em estudo, bem como as suas correlagdes. Posteriormente, para testar as
hipodteses 1 e 2, conduziram-se andlises de regressdo linear. Para se testar as hipoteses 3,

usou-se o0 modelo 4 da macro PROCESS.
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Resultados

Analises descritivas

Para garantir a qualidade dos dados e também da sua confiabilidade realizaram-se varias

analises preliminares, procurou-se saber se existiam outliers. Foi realizada uma analise

fatorial para cada construto e calculada a consisténcia interna dos respetivos itens. As

médias ¢ as correlagdes entre as variaveis em estudo estiao identificadas na Tabela 3.

Tabela 3. Médias, desvio-padrdes e correlagdes das variaveis em estudo

Variaveis Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12

1. Burnout 265 86 1 S6FE L 29%k _19FF 36** SRR 09%F  [1** 02%* - Q1** - 09%* - 28%*
2. WEC 3.16 .47 1 02%% 08k - 10** - 34%% 1%k J4%kk (k] 5%k 9%k 34k
3. Envolvimento .69 15 1 S 14k 53k %k 3Rk Rk DRk [ ]*% 0 (4% D6k
4. Clima coesdo entre colegas 47 12 1 S0%% 0 20%*F  14%% [8%*  [1**  08%*  18%* [6%*
5. Apoio supervisor .58 .08 1 ALEE S 34%% 0 1eFE 4% kR DO%kE 3Rk
6. Autonomia .64 .19 1 07%% 01**  11** 02%*  01**  31**
7. Orientagdo para a tarefa .64 14 1 27F% 0 24%%  _(Q3F% 4D¥* D%
8. Pressdo para o trabalho .64 13 1 AL** 26%*  24%% (2%*
9. Clareza .65 13 1 6% 04%% - Q4%
10. Controlo 70 .14 1 -.02%% Q] %*
11. Inovagdo .58 13 1 13%*
12. Conforto fisico .59 A1 1

**, A correlagdo ¢ significativa no nivel 0.01 (2 extremidades).

*. A correlagdo ¢ significativa no nivel 0.05 (2 extremidades).

Teste de hipoteses

As seguintes andlises foram possiveis pois foram verificados todos os

pressupostos inerentes a regressao linear multipla: a regressao ¢ linear nos coeficientes,

estd corretamente especifica e tem uma componente residual; o valor esperado dos

residuos ¢ zero E (&1) = 0; as variaveis preditoras sao ndo correlacionados com os residuos:

Cov(eiy) = 0; existe auséncia de correlagdo entre os residuos: Cov(ei €j) = 0,1 # J; a

variancia dos residuos ¢ constante: Var(ei) = 62 (homocedasticidade); a normalidade dos
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residuos €1 N N (0, 62); e auséncia de correlacdo entre as variaveis independentes
(multicolinearidade).
Hipotese 1 (1a, 1b, 1c¢, 1d,1e, 1f, 1g, 1h, 1i)

A hipotese 1 sugeria uma relagdo significativa entre as dimensdes do clima
organizacional com o conflito trabalho-familia. Através da regressdo linear, foi possivel
verificar o seguinte, que ha dimensdes do clima que se relacionam significativamente com
o conflito trabalho familia (F (10,142) = 6.106, p < .001 com R’ = .25). Vamos agora ver
que dimensdes mostraram ter uma relacdo significativa com o conflito trabalho-familia.

H1a: os resultados mostraram que o clima de coesdo tem uma relacdo positiva e
significativa com o conflito trabalho-familia. O coeficiente obtido = .16, t142) = 1.985,
p <.001, significa que quando ocorre o aumento de 1 unidade da variavel clima de coesao,
o conflito trabalho-familia tende a aumentar 16%. Logo, a hla foi suportada pelos dados.

H1b: os resultados mostraram que o clima de envolvimento nao tinha uma relagao
significativa com o conflito trabalho-familia. O coeficiente obtido, f=-.13 f142)=-1.578,
p =.117, 0 que nos mostra que os resultados ndo suportaram a hipotese hlb.

Hle: os resultados mostraram que o clima de apoio do supervisor também nao
apresentou uma relacdo significativa com o conflito trabalho-familia (8 =-.06 t(42) = -
735, p =.463), o que nos mostra que os resultados nao suportaram a hipotese hlc.

H1d: os resultados mostraram que o clima de autonomia tinha uma relagdo
signficativa com o conflito trabalho-familia. O coeficiente obtido #= -.30, #142) = -3.65,
p <.001, ou seja, quando ocorre o aumento de 1 unidade do clima de autonomia, o conflito

trabalho-familia tende a diminuir 30%. Logo, a h1d foi suportada pelos dados.

Hle: os resultados mostraram que o clima de orientacao para a tarefa tem uma

relagdo significativa com o conflito trabalho-familia: = .23, t142) = 2.731, p =.007, ou
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seja, quando ocorre o aumento de 1 unidade do clima de orientagdo para a tarefa, o
conflito trabalho-familia tende a aumentar 23%. Assim, a hle foi suportada pelos dados.

H1f: os resultados mostraram que o clima de pressdo ndo apresentou uma relagao
significativa com o conflito trabalho-familia. O coeficiente obtido f=.15 ¢ (142) = 1.858,
p =.065, 0 que nos mostra que os resultados obtidos ndo suportam a hipotese. Logo, a h1f
nao foi suportada pelos dados.

H1g: os resultados mostraram que o clima de clareza ndo tem uma relagdo
significativa com o conflito trabalho-familia: £ =.01 142 = .132, p =.896, 0 que nos
mostra que os resultados obtidos ndo suportam a hipotese hlg.

H1h: os resultados mostraram que o clima de controlo tem uma relagdo
significativa com o conflito trabalho-familia. O coeficiente obtido f=-.17, f(142) = -2.257,
p =.026, o que mostra que quando ocorre o aumento de 1 unidade do clima de controlo,
o conflito trabalho-familia tende a diminuir 17%. Logo, a h1h foi suportada.

H1i: os resultados mostraram que o clima de conforto fisico apresentou uma
relagcdo signficativa com o conflito trabalho-familia: f = -.29, t142)= -3.635, p < .001,
logo, quando ocorre o aumento de 1 unidade do clima de conforto fisico, o conflito
trabalho-familia tende a diminuir 29%, o que suporta a hli.

Hipotese 2

Relativamente a hipotese 2 esta sugeria que o conflito trabalho-familia teria uma relagdo
positiva com o burnout. Através da regressao linear, foi possivel verificar F (10,142) =
68.775, p < .001 com R? = .31. Desta forma, existe suporte para afirmar que, nesta
analise, o conflito trabalho-familia predisse significativamente o burnout: = .55, 142
=8.293, p <.001, ou seja quando ocorre o aumento de 1 unidade da varidvel conflito
trabalho-familia, o burnout tende a aumentar 55%.

Hipoteses de media¢io
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Hipotese 3 (3a, 3b, 3¢, 3d, e, 3f, 3g, 3h, 3i)

A hipotese 3 sugeria uma relacdo de media¢do do conflito trabalho-familia na
relacdo entre as dimensdes do clima organizacional e o burnout.

Uma vez que a regressdo linear s6 se mostrou significativa para hla, hld, hle,
hlh, e hli, para testar as mesmas, conduziram-se cinco mediagdes (h3a, h3d, h3e, h3h,
h3i) através do SPSS, com o recurso a macro PROCESS (Hayes, 2018), modelo 4. O
PROCESS testa a mediacdo através de uma andlise do efeito indireto com o recurso ao
método bootstrap com 5000 amostras corrigidas. Através da andlise dos intervalos de
confianga, ¢ possivel evitar problemas do poder do efeito indireto, proveniente da
distribuicao da amostra, como € o caso de amostras assimétricas (MacKinnon, Lockood,
& Williams, 2004).

Segundo Preacher & Hayes (2004), uma media¢do existe quando a varidvel
independente (X = clima organizacional) influencia a varidvel dependente (Y = burnout)
através de uma variavel mediadora (M = conflito-trabalho familia). O efeito total de X
em Y representa o efeito total (c). O efeito direto de X em Y depois de adicionada a
variavel mediadora (M) € o ¢’. O efeito de X em M ¢ a efeito a, e o efeito de M em Y
(controlando o efeito de X) € o efeito b. O efeito indireto entre Y e X ¢ definido como o
efeito ab. Na maioria dos casos, o efeito indireto (ab) representa a diferenca entre c e ¢’
e, como tal, o efeito total (c) pode ser calculado como a soma de c e ab. Em regra, estamos
perante uma mediagao parcial, quando o valor do efeito indireto (ab) ¢ inferior ao valor
do efeito total (¢c) com o mesmo sinal.

H3a: a hipodtese 3a esperava que o conflito trabalho-familia mediaria a relagdo
entre o clima de coesao e o burnout. De acordo com os resultados de mediacao, o efeito
indireto foi .04, com IC 95% (-.37, .47), indicando, como tal, um efeito indireto ndo

significativo. Logo, a 3a nao foi suportada pelos dados.
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H3d: Esta hipotese esperava que o conflito trabalho-familia mediaria a relagao
entre o clima de autonomia e o burnout. Os resultados mostraram que o efeito indireto do
clima de autonomia sobre o burnout através do conflito trabalho-familia foi -.66 (p <.01),
com IC 95% [-1.12, -.30], indicando, por isso, um efeito de mediagdo significativo. Como
se pode ver pela figura X, a relagdo entre o clima de autonomia e 0o WFC (a; B=-.82, p
<.01), a relagdo entre 0 WFC e o burnout (b; B =.79, p <.01), e o efeito indireto clima
de autonomia e o burnout (c’; B =-2.31, p <.01). O efeito total (c; B =-1.65 p <.01)
entre a clima de autonomia e o burnout também se mostrou significativo. Assim, a H3d

foi suportada pelos dados, apesar de estarmos perante uma mediacao parcial.

R’=.11

WEC

Indirect effect (a x b): B=-.66**

B B=79%*
=-.82%* Bootstrapped 95% CI [-1.12 -.30]

Clima autonomia Burnout

R’= 43
C’WFC: B=-231%*

C WFC: B=-1.65%*

** p <.01 (non-standardized regression coefficients with 5000 Bootstraped Samples)

Figura 2- Efeito mediador do conflito trabalho-familia na relacdo entre o clima de
autonomia e o burnout.

H3e: a hipdtese 3e esperava que o conflito trabalho-familia mediaria a relacao
entre o clima de orientagdo para a tarefa e o burnout. De acordo com os resultados de
mediacdo, o efeito indireto foi .58, com IC 95% (-.07, 1.35), indicando, como tal, um

efeito indireto ndo significativo. Logo, a 3e ndo foi suportada pelos dados.
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H3g: a hipdtese 3e esperava que o conflito trabalho-familia mediaria a relacao
entre o clima de controlo e o burnout. De acordo com os resultados de mediagao, o efeito
indireto foi -.53, com IC 95% (-1.16, .10), indicando, como tal, um efeito indireto nao
significativo. Logo, a 31 ndo foi suportada pelos dados.

H3h: A hipotese 3h pressupunha a existéncia de um efeito indireto do clima de
conforto fisico sobre o burnout através do conflito trabalho-familia. Os resultados
mostraram que o efeito indireto do clima de conforto fisico sobre o burnout através do
conflito trabalho-familia foi -1.45 (p < .01), com IC 95% [-2.40, -.68], indicando, por
isso, um efeito de mediagao significativo. Como se pode ver pela figura Y, a relagdo entre
o clima de conforto fisico e 0 WFC (a; B = -1.51, p < .01), a relagdo entre 0o WFC e o
burnout (b; B =.79, p <.01), e o efeito indireto clima de conforto fisico e o burnout (¢’;
B =-2.25, p <.01). O efeito total (c; B =-.79 p <.01) entre clima de conforto fisico e o
burnout também se mostrou significativo. Assim, a H3h foi suportada pelos dados, apesar

de estarmos perante uma mediacao parcial.

R?=.11

WFC

Indirect effect (a x b): B =-1.45%*

B=-1.51%* B=.157%
: Bootstrapped 95% CI [-2.40 -.68]

Clima conforto c Burnout

C’WFC: B=-2.25%* R2=132
C WFC: B=-.79

** p <.01 (non-standardized regression coefficients with 5000 Bootstraped Samples)

Figura 3. Efeito mediador do conflito trabalho-familia na relagdo entre o clima de conforto e o burnout
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Discussao:

O proposito deste estudo passou por perceber se (1) o clima estaria relacionado
com o conflito trabalho-familia; (2) se este influenciaria o burnout, e; (3) se o clima
organizacional influenciaria o burnout através do conflito trabalho familia, no setor da
educacao.

Os resultados da primeira hipotese demonstram que nem todas as dimensdes do
clima organizacional estdo relacionadas com o conflito trabalho-familia. Em particular,
os resultados mostram que apenas as dimensdes do clima organizacional: coesdo entre
colegas, autonomia, orientacdo para a tarefa, controlo e conforto fisico parecem
influenciar o conflito trabalho familia. Como tal, pode afirmar-se que a coesdo entre
colegas parece influenciar de forma positiva o conflito trabalho-familia, ou seja, quanto
maior a coesdo entre colegas, maior tenderd a ser o conflito trabalho-familia. Este
resultado foi surpreendente, na medida em que era esperado que a relagdo fosse negativa.
No entanto, ha estudos que demonstram que uma elevada coesdo com os colegas no
trabalho, pode levar a resultados negativos, como o pensamento de grupo (e.g., Hardy,
Eys, & Carron, 2005). Assim, trabalhar com colegas e ter um grupo coeso pode gerar
conflito trabalho-familia, na medida em que a pessoa tendera a envolver-se mais com o
grupo, implicando-se mais com o trabalho, até tendo que fazer horas-extra, ou trabalhar
em dias que ndo era suposto, gerando conflito trabalho-familia. Também a dimensao
orientagdo para a tarefa revelou estar positivamente associada ao conflito trabalho-
familia, ou seja, quanto maior a orientagdo para a tarefa, maior a tendéncia para o aumento
do conflito trabalho-familia. Este resultado pode também ser justificado pelo foco que o
individuo coloca no trabalho, na medida em que se for demasiado, podera levar a que

ocupe horas de lazer, ou de estar com a familia, com as tarefas profissionais, o que
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desencadeard o conflito trabalho-familia. Por exemplo, Zhao e Namsivayam (2012)
demonstraram que o foco cronico no trabalho ndo sé desencadearia o workaholism, como
também levaria a maior conflito trabalho-familia, ¢ menos satisfacdo com o trabalho.
Também Torp, e colaboradores (2018) mostraram que o workaholism desencadeava o
conflito trabalho-familia, em professores do ensino superior.

Por outro lado, e também de forma surpreendente, a dimensao do controlo parece
influenciar negativamente o conflito trabalho-familia. Ou seja, quanto maior o controlo
do professor, menor serd o conflito trabalho-familia. Apesar de parecer contraditorio,
alguns estudos apresentam resultados que sdo consistentes com este. Por exemplo, Beutell
(2010) mostrou que o controlo, como ter prazos apertados, ter agendas controladas no
trabalho, e uma supervisdo do cumprimento das tarefas, ajudava a reduzir o conflito
trabalho-familia. Talvez este controlo atue como uma estratégia organizacional que
permita que o individuo ndo procrastine, ndo ocupe o tempo de trabalho com
comportamentos contraprodutivos (e.g., estar nas redes sociais enquanto trabalha) e, ao
mesmo tempo, o obrigue a ter o trabalho em dia. Ao ter o trabalho em dia, evitara ocupar
o tempo de lazer/familiar com tarefas do trabalho.

Os resultados mostraram ainda que a dimensao da autonomia influencia o conflito
trabalho-familia, de forma negativa. Ou seja, quanto maior a autonomia do professor,
menor sera o conflito trabalho-familia. Este resultado ¢ coerente com o ja demonstrado,
por exemplo, pelo modelo das caracteristicas do trabalho (Hackman, & Oldham, 1976)
que sugere a existéncia de cinco caracteristicas do trabalho cruciais para a motivagao e
satisfacdo, entre as quais a autonomia do trabalho. Esta ¢ definida, no modelo, pelo grau
em que o trabalho permite o individuo ter iniciativa e capacidade de tomar decisdo acerca
da forma, e do momento em que deve fazer as suas tarefas. Varios estudos t€m salientado

que a autonomia no trabalho prediz resultados positivos, como o desempenho (Mount,
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Ilies, & Johnson, 2006), satisfagdo (Wattoo, Zhao, & Xi, 2020), entre outros. Também,
Gozukara e Colakoglu (2016) demonstraram que a autonomia reduzia o conflito trabalho-
familia, o que por sua vez, aumentava a satisfagdo com o trabalho. Shall (2019)
evidenciou ainda que, mesmo em teletrabalho, a autonomia conseguia reduzir o conflito
trabalho-familia, e consequentemente, aumentava a satisfacdo com o trabalho.

Por fim, a dimensao do conforto fisico parece influenciar negativamente o conflito
trabalho-familia. Ou seja, quanto maior o conforto fisico do professor, menor sera o
conflito trabalho-familia. Também nao ¢ surpreendente que boas condi¢des fisicas de
trabalho, ao permitirem um maior conforto, estimulem a concentracdo necessaria na
tarefa, diminuindo o conflito trabalho-familia. Varios estudos tém demonstrado a
importancia das condi¢des fisicas do trabalho para o individuo (e.g., Gallie, & Russell,
2009; Mache, et al., 2015). Por exemplo, Gallie e Russell (2009) mostraram que as
condi¢des de trabalho tinham uma maior ponderacdo sobre o conflito trabalho-familia,
comparativamente as caracteristicas familiares. Também Kelly, e colaboradores (2014)
mostraram que o contexto fisico do trabalho predizia negativamente o conflito trabalho-
familia, o que por sua vez tinham impacto na saude.

Por outro lado, o conflito trabalho-familia demonstra ter uma relagdo positiva com
o burnout, ou seja, quanto maior o conflito trabalho-familia, maior serd o burnout. Este
resultado esta em consonancia com o ja defendido por varios autores (e.g., Innstrand et
al., 2008; Rubab, 2017; Huang et al., 2019; Ulucan & Yavuz, 2019) que mostraram a
existéncia de uma relagdo positiva entre o conflito trabalho-familia e o burnout, e também
deste com o conflito. Corroborado de igual forma por Rubab (2017) que demonstrou que
o conflito trabalho-familia perdiz o burnout, e inclusivamente pela forte evidéncia de que
experienciar o burnout, afeta ndo so a vida laboral, mas também a vida pessoal (Gauche

etal., 2017).
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No que diz respeito a mediagdo do conflito trabalho-familia na relagdo entre as
dimensdes do clima organizacional e o burnout os resultados mostram que somente o
clima de autonomia e o de conforto fisico diminuem o burnout através da diminuigao do
conflito trabalho-familia. Primeiro, quando consideramos a autonomia, os resultados
mostram que esta diminui o conflito trabalho-familia o que, consequentemente, reduz o
burnout. Como ja foi mencionado anteriormente, a autonomia ¢ uma das caracteristicas
do trabalho mais estudadas (e.g., Goziikara, & Colakoglu, 2016), e que parece originar
resultados positivos quer para o individuo (motivacdo), como para a organizacao
(desempenho). A autonomia permite uma maior organizacdo do tempo despendido para
as tarefas melhorando a eficicia e eficiéncia profissional o que permite minimizar o
conflito trabalho-familia e, concludentemente, o burnout. Também Tomads (2011)
mostrou que o aumento da autonomia e da orientagdo para a tarefa explicam o aumento
da eficécia profissional. Logo, menos horas de trabalho, menor o conflito trabalho-familia
0 que, por sua vez, leva a uma menor fonte de stress, diminuindo a probabilidade surgir
0 burnout. Byron (2005) mostrou ainda que quem passa mais horas no trabalho, acaba
por apresentar niveis mais altos de conflito trabalho-familia e, consequentemente, podera
ficar mais vulneravel ao burnout. Pessoas com maior autonomia despendem menos tempo
no trabalho, t€m maior autoeficacia profissional e menor desgaste. Similarmente, Dau-
Schmidt et al., (2009) mostrou que trabalhadores que ocupam muito tempo em tarefas
laborais, vivenciam maior conflito trabalho-familia, t€m mais exaustdo emocional e
desejam passar mais tempo em familia. Segundo Brough, Brown e Biggs (2016) a
impossibilidade de conciliar a esfera pessoal com a profissional, parece ser uma das
causas de burnout. Logo, perante os resultados obtidos e a literatura estudada temos bases
para aceitar que uma maior autonomia leva a um menor conflito trabalho familia e

consequentemente diminuicao do burnout.
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Também, o clima de conforto fisico parece diminuir o burnout através da
diminuic¢do do conflito trabalho-familia. Consistentemente, Queiros (2005) refere que a
exaustdo emocional e o cinismo sdao mais reduzidos quando existe maior conforto fisico.
Assim, quanto maior o conforto do individuo, maior a sua concentragdo sobre as tarefas,
menor serda o gasto de tempo nas tarefas, resultando em menores niveis de conflito
trabalho-familia e de burnout.

Limitacdes e direcdes de investigacao futuras

A presente dissertagdo apresenta algumas limitagdes. Primeiro, o tamanho da
amostra pode restringir ou limitar a generalizagdo dos resultados e dificultar a
identificacdo de diferencas inter-individuais. Segundo, o facto de termos limitado a
investigacdo a um grupo especifico, significa que nao se pode generalizar os resultados
para outros grupos ou setores profissionais. Terceiro, o uso de medidas de auto-reporte
também pode ter levado a casos de desejabilidade social, no qual os professores podem
ter respondido de acordo com aquilo que consideravam “ideal” e nao de acordo com o
“real”. Por fim, a atual crise pandémica, durante a qual foram recolhidos os dados, pode
justificar alguns dos resultados (ou auséncia destes), uma vez que, em particular no setor
da educacao, os professores estavam a enfrentar o desafio das aulas a distancia.

Atualmente, estamos perante muitas transformacdes, nomeadamente
reformulacdes no sistema educativo, que impde diversos ritmos e exigéncias de trabalho
aos professores, pelo que faz ainda mais sentido estudar o impacto que isto pode ter no
estilo de vida dos mesmos, como o uso do tempo e se as condi¢des de trabalho se podem
repercutir na sua saude (fisica e psicologica). Por esta razdo, deve-se continuar a estudar
estas variaveis. Sendo a tematica bastante atual, mas que conta ainda com poucos estudos
na area da educagdo, seria ainda interessante alargar este estudo a outros agrupamentos

de escolas e até a outros grupos, por forma a ser possivel a generalizacao de resultados.
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Estudos futuros deviam ainda utilizar outros designs de investiga¢do, como por exemplo,
recorrer a estudos didrios ou longitudinais que possam ter em conta ndo s6 as diferencas
inter-individuais, mas também as intra-individuais.

Apesar de ndo ser o objetivo do estudo ¢ importante salientar um dado obtido na
caracterizacdo da amostra que nos indica a instabilidade vivida por esta classe
profissional. Seria importante rever a grande mobilidade geografica a que muitos
professores se vém obrigados em cada ano letivo, atenuando a instabilidade das
colocacdes. Isto poderia levar a um maior envolvimento e identificacdo do professor com
a escola e, consequentemente, a uma maior felicidade no trabalho. Assim, estudar o
impacto da instabilidade profissional na identificacdo e envolvimento do professor, e
consequentemente, na saide mental seria uma mais-valia para o setor.

Implicacdes praticas

De acordo com os resultados obtidos seria importante manter as boas praticas no
que respeita as subescalas do clima organizacional que influenciam o burnout através do
conflito trabalho familia, mais propriamente a nivel de autonomia e conforto fisico. Como
tal, parece ser importante que a direcao das escolas promova a autonomia necessaria ao
professor para que este possa desempenhar o seu trabalho de forma mais proactiva e com
a liberdade necessaria para cumprir os objetivos pedagdgicos, € a0 mesmo tempo
minimizando o seu impacto na esfera familiar. Sera também 1til a promogao de um clima
de conforto fisico, seja em contexto virtual, ou fisico, para que o professor, na sua
atividade ndo sinta o desconforto inerente a parcos ambientes de trabalho e, assim consiga
melhores resultados devido a uma maior capacidade de concentracao e foco.

Nao obstante, ¢ importante realgar que o estimulo da coesao no trabalho entre
colegas, pode ser bom até certo ponto, na medida em que parece conduzir a um maior

nivel de conflito trabalho-familia. Assim, de real¢ar também que a existéncia de algum
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controlo por parte da direcao pode ajudar a controlar, ndo s6 o cumprimento dos objetivos
pedagbgicos, como também do grau em que a orientagdo para a tarefa e a coesdo entre
colegas poderd interferir negativamente com o conflito trabalho-familia. Como tal, o
controlo podera ser uma estratégia diretiva focada nos objetivos, mas também orientada
para o professor enquanto individuo.

Seria interessante ainda promover atividades que relacionem a organizagao com a
familia por forma a interligar os dois papeis de forma positiva e saudavel, fazendo uso do

tempo dos trabalhadores com os dois papeis em simultaneo.
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Anexo A — Mail enviado ao Diretor do Agrupamento de escolas de Vila Nova da
Barquinha

"Exmo. Sr. Diretor do agrupamento de escolas de Vila Nova da Barquinha

Eu, Mara Freire, encontro-me a terminar o mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos, no Instituto Politécnico de Tomar (IPT). No ambito da disserta¢do de
mestrado encontro-me a realizar um estudo. Como tal, venho, por este meio, solicitar a
V. Exceléncia, autorizag¢do para aplicar um questiondrio (link abaixo) aos docentes deste
agrupamento. Para isso, pe¢o a Sua colaboragdo para difundir o link, pelo e-mail
institucional de cada professor.

https://forms.gle/5cPkYBKqw2ZmQklh7

Este estudo surge com o objetivo de recolher dados que permitam compreender
melhor a vida laboral da profissdo docente.

Este sera orientado pela Professora Doutora Ana Junga, sendo que o mesmo
decorrerd de outubro 2019 a abril 2020.

Comprometo-me a confidencialidade dos dados, bem como ao envio dos
resultados da pesquisa, se assim o entender.

Disponivel para esclarecimentos adicionais,

Melhores Cumprimentos,
Mara Freire”
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Anexo B - Questionario
Conflito trabalho-familia e Clima organizacional como agentes influenciadores do

Burnout.

O objetivo deste questiondrio, para o qual pedimos a sua colaboragao, destina-se a
recolher dados que permitam aumentar o conhecimento e a compreensao acerca do
Burnout relacionado com o conflito trabalho - familia e clima organizacional, ¢
realizado no ambito de Mestrado de Gestdo de Recursos Humanos para obtencdo do
Grau de Mestre.

Este questionario ¢ anonimo (nao terd de se identificar) e destina-se exclusivamente a
fins da obtengao do mestrado.

*Obriiatério

Para fins exclusivamente estatisticos.

Idade: *
o Menos de 29 Anos
29 - 30 Anos
31 -39 Anos
40 - 49 Anos
50 - 59 Anos
60 Anos ou mais

o O O O O

Sexo: *
o Masculino
o Feminino

Estado Civil: *

Solteiro(a)
Casado(a)/Unido de fato
Divorciado(a)/Separado(a)
Viavo(a)

o

o O O

Horas de Trabalho por semana: *
o 39h ou menos
o 40 -45h
o 46 -50h
o 51-60h
o 61h ou mais

Antiguidade na escola: *
o Menos de 6 meses
o De6ma l1Ano
o Mais de 1 até 3 Anos
o Mais de 3 até 5 Anos

53



o Mais de 5 até 10 Anos
o Mais de 10 Anos

Antiguidade/tempo na func¢ao: *
o Menos de 6 meses

De 6m a 1Ano

Mais de 1 até 3 Anos

Mais de 3 até 5 Anos

Mais de 5 até 10 Anos

o Mais de 10 Anos

Nivel que leciona: *
o Jardim de Infancia
1°ciclo .
2° ciclo
3° ciclo.
Ensino Secundario

o O O O

O O O O

Parte 11

As afirmacgdes seguintes sdo acerca do seu local de trabalho. Tém por objetivo
caracterizar a generalidade dos ambientes de trabalho. Se pensa que a afirmacgao ¢
verdadeira ou a maior parte das vezes ¢ verdadeira para o seu ambiente de trabalho,
assinale a op¢ao VERDADEIRO. Siga procedimento semelhante para as afirmagdes
falsas assinalando a opcdo FALSA.

O trabalho ¢é realmente desafiador. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas fazem os possiveis por ajudar um novo empregado a_sentir-se mais a

vontade. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores tendem a falar com superioridade para os_empregados. *
o Verdadeiro
o Falso

Poucos empregados tém func¢ées de responsabilidade. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas prestam muita atencio para realizarem o trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso
Existe uma pressao constante para os empregados permanecerem a_trabalhar. *
o Verdadeiro
o Falso

Por vezes, as coisas estao bastante desorganizadas. *
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o Verdadeiro
o Falso

Da-se rigorosa importancia ao cumprimento das politicas e regulamentos. *
o Verdadeiro
o Falso

E valorizado o modo diferente de fazer as coisas. *
o Verdadeiro
o Falso

As vezes esta demasiado calor. *
o Verdadeiro
o Falso

Nao existe grande espirito de grupo. *
o Verdadeiro
o Falso

O ambiente ¢ um tanto impessoal. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores geralmente elogiam o empregado que faz alguma coisa bem. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados tém muita liberdade para fazer o trabalho como quiserem. *
o Verdadeiro
o Falso

Muito tempo ¢é desperdicado devido a ineficiéncia. *
o Verdadeiro
o Falso

Parece haver sempre urgéncia para tudo. *
o Verdadeiro
o Falso

As atividades sao bem planeadas. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas enquanto trabalham, podem vestir-se de modo extravagante, se

quiserem. *
o Verdadeiro
o Falso

As ideias novas e diferentes sio sempre postas a prova. *
o Verdadeiro
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o Falso

A iluminac¢io é extremamente boa. *
o Verdadeiro
o Falso

Muitas pessoas parecem estar apenas a fazer tempo. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas interessam-se pessoalmente umas pelas outras. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores tendem a desencorajar as criticas dos empregados. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados sao encorajados a tomar as suas proprias decisoes. *
o Verdadeiro
o Falso

As coisas raramente sdo deixadas para amanha. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas nao se podem dar ao luxo de relaxar. *
o Verdadeiro
o Falso

As normas e regulamentos sdo um tanto vagas e ambiguas. *
o Verdadeiro
o Falso

Espera-se que as pessoas sigam as normas estabelecidas, enquanto trabalham. *
o Verdadeiro
o Falso

Este local de trabalho seria um dos primeiros a experimentar uma nova ideia. *
o Verdadeiro
o Falso

O espaco de trabalho é demasiado pequeno para o nimero de pessoas que la

trabalham. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas parecem sentir orgulho na organizacao. *

o Verdadeiro
o Falso
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Os empregados raramente fazem coisas juntos depois do trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores geralmente dao pleno crédito as ideias dos empregados. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas podem usar a sua propria iniciativa para fazer as coisas. *
o Verdadeiro
o Falso

Este local é altamente eficiente e orientado para o trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

Ninguém trabalha demasiado. *
o Verdadeiro
o Falso

As responsabilidades dos supervisores estio claramente definidas. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores vigiam atentamente os empregados. *
o Verdadeiro
o Falso

A variedade e a mudanca ndo sao particularmente importantes. *
o Verdadeiro
o Falso

Este local de trabalho tem uma aparéncia moderna e com estilo. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas esforcam-se bastante naquilo que fazem. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas sao geralmente sinceras em relacdo aquilo que sentem. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores criticam muitas vezes os empregados por coisas de

importancia. *
o Verdadeiro
o Falso
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Os supervisores encorajam os empregados a confiarem em si proprios quando

surge um problema. *
o Verdadeiro
o Falso

Ter muito trabalho feito é importante para as pessoas. *
o Verdadeiro
o Falso

Nao existe pressao pelo tempo. *
o Verdadeiro
o Falso

Os detalhes dos trabalhos atribuidos aos empregados, sao-lhes

explicados. *
o Verdadeiro
o Falso

As normas e regulamentos sao rigorosamente cumpridos. *
o Verdadeiro
o Falso

Os mesmos métodos sao utilizados ha muito tempo. *
o Verdadeiro
o Falso

O local de trabalho precisava de uma nova decoracio interior. *

o Verdadeiro
o Falso

Poucas pessoas se oferecem voluntariamente. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados almocam muitas vezes juntos. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados sentem-se geralmente a vontade para pedir aumento.

o Verdadeiro
o Falso

Os empregados geralmente nao tentam ser unicos e diferentes. *

o Verdadeiro
o Falso

Da-se énfase “ao trabalho antes da brincadeira”. *
o Verdadeiro
o Falso
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E muito dificil acompanhar a carga de trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados estao muitas vezes confusos sobre o que é exatamente suposto

fazerem. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores estao sempre a controlar os empregados e a supervisiona-los com

muita atenc¢io. *
o Verdadeiro
o Falso

Novas solugdes para as coisas sio raramente experimentadas. *
o Verdadeiro
o Falso

As cores e a decoracio tornam o local acolhedor e alegre para se trabalhar. *
o Verdadeiro
o Falso

E um local de trabalho animado. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados que se diferenciam muito dos outros na organizacio nao se dao

bem. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores esperam demasiado dos empregados. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados sdo encorajados a aprender coisas, mesmo que estas nao estejam

diretamente relacionadas com o seu trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados trabalham demasiado. *
o Verdadeiro
o Falso

Pode-se trabalhar calmamente e ainda assim realizar o trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

Os beneficios adicionais sao integralmente explicados aos empregados. *
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o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores muitas vezes nio cedem perante a pressiao dos empregados. *
o Verdadeiro
o Falso

69 - As coisas tendem a manter-se quase sempre na mesma. *
o Verdadeiro
o Falso

As vezes ha bastantes correntes de ar. *
o Verdadeiro
o Falso

E dificil conseguir pessoas para fazer qualquer trabalho extraordinario. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados falam muitas vezes uns com os outros sobre os seus problemas

pessoais. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados discutem os seus problemas pessoais com os supervisores. *
o Verdadeiro
o Falso

Os empregados funcionam razoavelmente, independentemente dos supervisores. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas parecem ser bastante ineficientes. *
o Verdadeiro
o Falso

Existem sempre prazos para serem cumpridos. *
o Verdadeiro
o Falso

As normas e politicas estio constantemente a mudar. *
o Verdadeiro
o Falso

Espera-se que os empregados se submetam rigorosamente as normas e costumes. *
o Verdadeiro
o Falso

Existe uma atmosfera fresca e nova no local de trabalho. *
o Verdadeiro

60



o Falso

O equipamento esta geralmente bem adaptado. *
o Verdadeiro
o Falso

O trabalho é geralmente muito interessante. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas criam, muitas vezes, problemas por falarem dos outros pelas costas. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores defendem realmente o seu pessoal. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores encontram-se regularmente com os empregados para discutirem

os seus futuros objetivos de trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

Existe uma tendéncia para as pessoas chegarem tarde ao trabalho. *
o Verdadeiro
o Falso

As pessoas tém de fazer muitas vezes trabalho extraordindrio para terem o seu

trabalho pronto. *
o Verdadeiro
o Falso

Os supervisores encorajam os empregados a serem limpos e arrumados. *
o Verdadeiro
o Falso

Se um empregado chega tarde, pode compensar o atraso ficando até mais tarde. *
o Verdadeiro
o Falso

As coisas parecem estar sempre a mudar. *
o Verdadeiro
o Falso

As salas sao bem ventiladas. *
o Verdadeiro
o Falso
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Parte III

Os itens que se seguem referem-se a diversas formas de como a vida laboral pode
interferir com a vida familiar de cada um. Por favor, indique a frequéncia com que
experiencia cada um destes problemas, assinalando a resposta apropriada.

O meu trabalho mantém-me demasiado tempo afastado da minha familia. *
Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

0O O O O O

Sinto que tenho muito mais coisas para fazer do que aquelas que consigo realizar. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O

Mantenho um bom equilibrio entre o trabalho e o tempo para a familia. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O

Desejava ter mais tempo para fazer coisas para a familia. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

0O O O O

Sinto-me fisicamente esgotado quando regresso do trabalho a casa. *
o Nunca
o Raramente
o As Vezes
o Frequentemente
o Sempre
Sinto-me emocionalmente esgotado quando regresso do trabalho a casa. *
o Nunca
o Raramente
o As Vezes
o Frequentemente
o Sempre
Sinto que tenho de correr para que tudo fique feito em cada dia. *
o Nunca
o Raramente
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o As Vezes
o Frequentemente
o Sempre

O tempo que tenho livre do trabalho nio coincide com os horarios dos outros

membros da minha familia. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O

Sinto que nao tenho tempo suficiente para mim. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O

Preocupa-me o facto de as outras pessoas no meu emprego pensarem que a minha

familia interfere com o meu trabalho. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O

Questiono-me se devia trabalhar menos e passar mais tempo com os meus filhos. *

o Nunca
Raramente

As Vezes
Frequentemente
Sempre

o O O O

Consigo arranjar tempo suficiente para os meus filhos. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O

Preocupo-me com os meus filhos enquanto estou a trabalhar. *
o Nunca
o Raramente
o As Vezes
o Frequentemente
o Sempre
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Tenho tanto paciéncia com os meus

necessaria. *

o Nunca
Raramente
As Vezes
Frequentemente
Sempre

o O O O

filhos quanto aquela que considero

O trabalho deixa-me demasiado cansado ou irritadico para poder participar ou

aproveitar a vida familiar. *

o Nunca
Raramente

As Vezes
Frequentemente
Sempre

o O O O

A incerteza do meu horario interfere com a minha vida familiar. *

Nunca
Raramente

As Vezes
Frequentemente
Sempre

0O O O O O

A minha preocupac¢io com o meu trabalho afeta a minha vida familiar. *

Nunca
Raramente

As Vezes
Frequentemente
Sempre

O

o O O O

A quantidade de viagens exigida pelo meu trabalho interfere com a minha vida

familiar. *

o Nunca
Raramente
As Vezes
Frequentemente
Sempre

O O O O

A vida familiar interfere com o trabalho. *
o Nunca

Raramente

As Vezes

Frequentemente

Sempre

o O O O
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Parte IV

As afirmagdes que se seguem sdo sobre sentimentos relacionados com o seu trabalho. Leia cada
afirmagéo cuidadosamente e decida o que sente sobre o seu trabalho. Se nunca apresentou esse
sentimento assinale Nunca. Se sim indique a frequéncia que melhor o descreve.

Sinto-me emocionalmente exausto com o meu trabalho. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

O O O O O O

Sinto-me cansado no final do dia de trabalho. *
Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

(@]

O O O O O O

Sinto-me cansado quando me levanto para ir trabalhar. *
Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

O

O O O O O

Compreendo facilmente como se sentem as outras pessoas. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

O O O O O O

Trato as pessoas como se fossem objetos impessoais. *
Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

0O O O O O O O

Custa-me trabalhar todo o dia com as outras pessoas. *
o Nunca
o Algumas Vezes por Ano
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Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més
Uma Vez Por Semana
Algumas Vezes Por Semana
o Todos os Dias

o O O O

Lido muito eficazmente com os problemas das outras pessoas. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

O O O O O O

Sinto-me fisicamente exausto com o meu trabalho. *

Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana
o Todos os Dias

Sinto que consigo ajudar as outras pessoas com o meu trabalho. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

o

0O O O O O

O O O O O

Tornei-me mais insensivel com os outros desde que faco este trabalho. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

O O O O O O

Sinto-me preocupada(o) porque este trabalho me deixa mais frio

emocionalmente. *

o Nunca
Algumas Vezes por Ano
Uma vez Por Més
Algumas Vezes por Més
Uma Vez Por Semana
Algumas Vezes Por Semana
Todos os Dias

0 O O O O O

Sinto-me cheio de energia. *
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Nunca

Algumas Vezes por Ano
Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més
Uma Vez Por Semana
Algumas Vezes Por Semana
o Todos os Dias

O O O O O O

Sinto-me frustrada(o) no meu trabalho. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

O O O O O

Sinto que estou a trabalhar demais. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

0O O O O O

Sinto que nio me preocupo com o que acontece as pessoas com quem trabalho. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

o O O O O

Causa-me stress trabalhar diretamente com as pessoas. *
o Nunca
o Algumas Vezes por Ano
o Uma vez Por Més
o Algumas Vezes por Més
o Uma Vez Por Semana
o Algumas Vezes Por Semana
o Todos os Dias

Consigo criar um ambiente descontraido com as pessoas com quem trabalho. *
o Nunca
o Algumas Vezes por Ano
o Uma vez Por Més
o Algumas Vezes por Més
o Uma Vez Por Semana
o Algumas Vezes Por Semana
o Todos os Dias
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Sinto-me bem depois de contatar com as outras pessoas. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

o O O O O

Sinto que consigo fazer coisas uteis no meu trabalho. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana
o Todos os Dias

Sinto que estou a atingir os meus limites. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

O O O O O

O O O O O

Lido calmamente com os problemas emocionais. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

o Todos os Dias

O O O O O

Sinto que as outras pessoas me culpam pelos seus problemas. *
o Nunca

Algumas Vezes por Ano

Uma vez Por Més

Algumas Vezes por Més

Uma Vez Por Semana

Algumas Vezes Por Semana

Todos os Dias

O O O O O O
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