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Resumo
Nos ultimos anos, o interesse pelo estudo do conflito trabalho-familia (CTF) tem vindo a
aumentar, na medida em que este acarreta consequéncias a nivel pessoal (e.g., exaustdo
emocional) e organizacional (e.g., desempenho). Apesar da literatura existente demonstrar o
impacto do CTF na exaustdo emocional, o presente estudo surge com o intuito de colmatar as
lacunas literarias relativas ao estudo das formas e contextos em que esta relagdo ocorre. Neste
sentido, e tendo por base os pressupostos da teoria das fronteiras, pretende-se verificar a relagao
existente entre o CTF e a exaustdo emocional, bem como o papel mediador da culpa e
moderador da percecdo do suporte do supervisor. Para tal, optou-se pela adogdo de uma
abordagem quantitativa correlacional através da aplicagdo de um questionario online, o que
resultou numa amostra constituida por 214 participantes. Os resultados obtidos refletem a
existéncia de uma relacdo significativa entre o CTF e a exaustdo emocional, por via da culpa
experienciada pelo trabalhador. Complementarmente, comprovaram que a perce¢ao do suporte
do supervisor modera essa mesma relagdo, sendo esta mais forte no caso de inquiridos que
reportam um menor suporte. O estudo contribui para a compreensdo da relacdo entre as
variaveis analisadas, evidenciando a importancia do suporte do supervisor enquanto fator
atenuador do impacto do CTF na exaustao emocional, através da culpa. Ademais, em situagdes
de CTF, com o suporte do supervisor, os individuos tendem a experienciar menos culpa

associada a relagdo entre as esferas profissional e familiar.

Palavras-chave: Conflito Trabalho-Familia; Culpa Trabalho-Familia; Exaustéo
Emocional; Percecdo do Suporte do Supervisor.
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Abstract

In recent years, interest in the study of work-family conflict (WFC) has been growing, as it
has consequences at a personal level (e.g. emotional exhaustion) and at an organizational level
(e.g. performance). Although the existing literature demonstrates the impact of PTSD on
emotional exhaustion, this study aims to fill the gaps in the literature regarding the study of the
forms and contexts in which this relationship occurs. In this sense, and based on the assumptions
of boundary theory, the aim is to verify the relationship between CTF and emotional exhaustion,
as well as the mediating role of guilt and the moderating role of perceived supervisor support.
To this end, a quantitative correlational approach was adopted by applying an online
questionnaire, which resulted in a sample of 214 participants. The results show that there is a
significant relationship between CTF and emotional exhaustion, due to the guilt experienced
by the worker. In addition, they showed that the perception of support from the supervisor
moderates this relationship, which is stronger in the case of respondents who report less support
from the supervisor. The study contributes to understanding the relationship between the
variables analyzed, highlighting the importance of supervisor support as a mitigating factor in
the impact of PTSD on emotional exhaustion, through guilt. Furthermore, in situations of CTF,
with the support of the supervisor, individuals tend to experience less guilt associated with the

relationship between the professional and family spheres.

Keywords: Work-Family Conflict; Work-Family Guilt; Emotional Exhaustion; Perception
of Supervisor Support.
JEL Classification Codes: M54 Labor Management; D23 Organizational Behavior
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Introducao

Nas ultimas décadas existiram diversas transformacdes sociais e organizacionais. Por exemplo,
a composicao da forca de trabalho alterou-se para um maior nimero de familias monoparentais
(INE, 2021) e houve também um aumento da participacdo das maes na forca de trabalho e no
nimero de adultos com responsabilidades parentais e de assisténcia a idosos. Por outro lado,
aumentou o numero de trabalhadores com dois empregos assim como o niumero de familias
com dupla carreira (Eby et al., 2005; Gahlawat et al., 2019). Devido as mudangas que
ocorreram, existiram alteracdes organizacionais como a maior flexibilidade no trabalho (Belkin,
2020; Wright et al., 2014) e o aumento do nimero de horas de trabalho, assim como uma
sobrecarga de fungoes (Fiksenbaum, 2014; Michel et al., 2011). Estas mudangas sociais ¢
organizacionais promoveram diversos desafios no mundo do trabalho com repercussdes para o
conflito trabalho-familia (CTF; Marques et al., 2021). A importancia deste tema deve-se ao
facto de o equilibrio trabalho-familia ser fundamental ndo s6 para o bem-estar (Easton & van
Laar, 2018; McDowell & colaboradores, 2019) e saude dos individuos (Ratifique et al., 2018)
mas também para o bom funcionamento e sucesso das organizacdes.

O CTF ocorre quando as exigéncias dos dominios de trabalho e familia sdo incompativeis,
impedindo o desempenho em um dos dominios (Greenhaus & Beutell, 1985). Para grande parte
dos individuos, os dois dominios s@o muito importantes (Perry-Jenkins & Gerstel, 2020) o que
leva a que a conciliagdo entre o trabalho e a familia seja um desafio para muitos profissionais
(AlAzzam et al., 2017; Steinheiser, 2018). A relagdo entre ambos os dominios pode servir de
mutuo suporte (Greenhaus & Beutell, 1985; Wayne et al., 2020), mas também ser experienciada
como um conflito (Wayne et al., 2020) resultando em indices mais baixos de saide mental
(French et al., 2018) e maior exaustdo emocional (Dodanwala & Shrestha, 2021). Ou seja, as
exigéncias laborais e familiares, quando incompativeis, podem ter repercussdes a curto e longo
prazo na saude dos trabalhadores, podendo afetar a satide mental e o bem-estar psicoldgico,
estando associado ao burnout, exaustdo emocional, depressao e ansiedade (Ratifique et al.,
2018).

A exaustdo emocional ¢ a dimensao central do burnout e corresponde a sensacao de estar
esgotado e sem recursos emocionais (Maslach e Jackson, 1981). A sua relagdo com o CTF tem
sido argumentada teoricamente e demonstrada empiricamente (e.g., Yuan et al., 2023). A teoria
das fronteiras entre trabalho e familia (Clark, 2000) e a teoria das fronteiras (Ashforth et al.,
2000) fornecem uma estrutura para entender a gestdo individual das fronteiras e como esta pode
levar & exaustdo emocional. Neste contexto, apesar de algumas diferencas, ambas as teorias

argumentam que os individuos procuram ativamente equilibrar a sua vida profissional e



familiar, criando e mantendo fronteiras que variam em forca ao longo de um continuum de
segmentacdo a integracdo; a forca da fronteira ¢ indicada principalmente por duas
caracteristicas: flexibilidade e permeabilidade. Ou seja, as estratégias de gestdo das exigéncias
do trabalho com as familiares afetam o bem-estar e o equilibrio trabalho-familia (Ashforth et
al., 2000). Assim, quando as fronteiras sdo bem geridas as pessoas tendem a sentir-se bem,
contudo quando as fronteiras ndo sdo bem geridas a pessoa tende a experienciar sentimentos de
culpa decorrentes do CTF podendo levar a exaustdo emocional (Gull et al., 2022).

A culpa entre trabalho e familia ¢ uma reagao emocional negativa comum ao CTF (Korabik,
2015) pelo que a culpa trabalho-familia diz respeito a uma resposta a conflitos que emergem da
interagdo entre o trabalho e a familia. Especificamente, Korabik (2015) argumentou que a culpa
entre o trabalho e a familia pode surgir quando o emprego interfere na familia ou quando a
familia interfere no emprego (Borelli et al., 2017). Assim, o CTF faz com que a pessoa se sinta
culpada por ndo conseguir atender as exigéncias familiares o que, por sua vez, pode desencadear
a exaustao emocional (Korabik, 2015).

Contudo, e de acordo com a teoria das fronteiras, ha estratégias que permitem atenuar o
impacto negativo do CTF na culpa e na exaustdo emocional (Ashforth et al., 2000). Uma das
estratégias mais relevantes parece ser a perce¢do de suporte social (Qiu & Fan, 2015), como ¢
o caso da percecao de suporte do supervisor (Zhang et al., 2020). A percecao de suporte do
supervisor refere-se as perce¢des do colaborador acerca da forma como o supervisor valoriza
as suas contribuicdes e demonstra cuidado com o seu bem-estar (Ceribeli & Severgnini, 2020),
que depende da atitude que o supervisor adota em relagdo aos membros da sua equipa, tendo
em conta que este tem a responsabilidade de interpretar e trabalhar em conjunto com os seus
membros os objetivos da organizacdo (Dhir & Dhutta, 2020). Assim, de acordo com a
perspetiva da conservagdo de recursos (Hobfoll, 1989), a perce¢do de suporte do supervisor
pode fornecer novos recursos que podem ajudar a lidar com as exigéncias do trabalho e da
familia uma vez que os trabalhadores sentem-se mais seguros quando acompanhados e
apoiados, sobretudo, pelo seu supervisor, o que podera amortecer o impacto negativo do CTF.
Ou seja, o ganho de recursos de um dominio (perce¢do de suporte do supervisor) provavelmente
compensard a perda de recursos no outro dominio (CTF), o que significa que quando os
individuos perdem recursos em termos de CTF, o suporte dos supervisores funcionara como um
ganho de recursos que tem o potencial de compensar o impacto negativo do CTF. Esta assung¢ao
também ¢ consistente com o modelo de amortecimento do suporte social (Cohen & Wills,
1985), que realga que o suporte social pode ter um papel amortecedor do impacto negativo de

diversos eventos negativos no trabalho. Assim, em linha com a teoria das fronteiras € com a



teoria da conservacgdo de recursos, € esperado que a relacio entre o CTF e a exaustdo emocional
através da culpa sera mais fraca quando os trabalhadores recebem maior suporte dos seus
supervisores (Zhang et al., 2020).

Deste modo, o presente estudo baseia-se na teoria das fronteiras e da conservacao de
recursos para: (a) analisar a relagdo entre o CTF e a exaustdo emocional; (b) analisar o papel
mediador da culpa trabalho-familia na relagdo positiva entre o CTF e a exaustdo emocional; ¢)
testar o papel moderador da percecdo do suporte do supervisor na relagao positiva entre o CTF
e a exaustao emocional através da culpa trabalho-familia.

O presente estudo amplia a literatura sobre o CTF e a exaustdo emocional em Portugal, que
recentemente enfrenta um grande problema de satide mental entre os trabalhadores portugueses.
Assim, a investigacdo contribuird para a literatura do ponto de vista teérico uma vez que permite
compreender como e quando ¢ que o CTF afeta os individuos relativamente a exaustdo
emocional e se estes efeitos sdo diferentes consoante a percecao de suporte do supervisor. Em
segundo lugar, explora-se um mecanismo afetivo subjacente na forma de culpa trabalho-familia
entre o CTF e a exaustdo emocional. Considerando que estudos anteriores exploraram a liga¢ao
entre trabalho-familia e exaustdo emocional, poucos estudos investigaram o processo
subjacente que explica como o CTF esta relacionado a exaustdo emocional (Zhang et al., 2020).
Para além disso, o foco do estudo na culpa trabalho-familia de forma a justificar o aumento de
exaustdo emocional provocado pelo conflito ¢ também uma contribui¢do para a literatura uma
vez que ainda existem poucos estudos relativamente a culpa trabalho-familia no contexto
portugués. Em terceiro lugar, identifica-se o suporte do supervisor como uma condi¢do de
fronteira critica nas relagdes entre o CTF e a exaustdo emocional. A inclusdo da percecao de
suporte do supervisor ndo apenas expande o conhecimento acerca do mesmo e da forma como
pode amortecer o efeito negativo do CTF na exaustdo emocional, como também permite
identificar estratégias organizacionais informadas pela ciéncia. Assim, em termos praticos este
estudo pode ajudar as organizagdes a compreender a importancia do suporte das chefias como
condicdes que melhoram a vida afetiva e a saide mental dos seus trabalhadores.

De forma a facilitar a compreensdo da area tematica, inicialmente serd apresentado o
enquadramento tedrico das varidveis em estudo: conflito trabalho-familia, culpa trabalho-
familia, exaustdo emocional e percecao do suporte do supervisor. De seguida, serd apresentado
o método utilizado para o estudo, onde se descrevera o processo da recolha de dados, da amostra
final e da operacionalizagdo das variaveis. Posto isto, serdo apresentados e discutidos os

resultados que foram obtidos com a andlise e, finalmente, serdo expressas as principais



conclusdes do estudo, as implicagdes tedricas e praticas, as limitagcdes do estudo e algumas

sugestdes para estudos futuros.



1. Enquadramento Teorico
1.1.Equilibrio Trabalho-Familia: Conflito Trabalho-Familia e Enriquecimento
Trabalho-Familia

Ao longo dos ultimos anos existiram diversas transformagdes sociais € organizacionais.
Exemplo disso foram os avancos no desenvolvimento das tecnologias de informacdo e de
comunicagdo (TIC) que contribuiram para mudancas dentro das organizagdes (Ipsen et al.,
2021) permitindo maior flexibilidade para a realizagao das tarefas devido a diferentes regimes
de trabalho disponiveis (e.g., teletrabalho). Estas altera¢des tiveram consequéncias no dominio
familiar e, consequentemente, na forma como os individuos desempenham os seus diferentes
papéis com o objetivo de equilibrar a sua vida pessoal com a vida profissional (Halinski &
Duxbury, 2019).

Por outro lado, as geragcdes mais recentes, nomeadamente, os Millennials e a Geracdo Z
valorizam mais o equilibrio entre o trabalho e a familia, em compara¢do com geragdes
anteriores (Robak, 2017). Estas geracdes demonstram uma menor disposi¢do a fazer
compromissos ou sacrificar outros aspetos das suas vidas pessoais para satisfazer as
expectativas do trabalho (Junga-Silva, 2024). Assim, sendo os individuos destas faixas etarias
considerados ‘o futuro da forca de trabalho’ (Rzemieniak & Wawer, 2021), o equilibrio
trabalho-familia tornou-se um dos principais desafios das organizagdes (Tennakoon &
Senarathne, 2020), pelo que € essencial o seu estudo.

Segundo Greenhaus e Allen (2011), o equilibrio trabalho-familia refere-se a
compatibilidade entre as prioridades pessoais de um individuo e a sua capacidade de ser eficaz
e sentir-se satisfeito tanto no dominio familiar, como no dominio profissional. Desta forma,
segundo Wayne, Matthews, Crawford e Casper (2020), existe equilibrio entre o trabalho e a
familia quando ha uma adaptagdo, integragao e distribuicdo adequada de recursos para lidar de
forma positiva com as exigéncias no dominio familiar e do trabalho. E importante mencionar
que a percecao de equilibrio varia de acordo com as fases de carreira e de vida em que o
individuo se encontra no momento; logo, existem individuos que podem valorizar outros
dominios pessoais, para além da familia (Gragnano et al., 2020; Nuzhat et al., 2021).

O equilibrio trabalho-familia ¢ essencial para o bem-estar dos colaboradores (Easton & van
Laar, 2018; McDowell & colaboradores, 2019), nomeadamente para a satisfacdo com a vida
(Cazan et al., 2019; Greenhaus et al., 2003) uma vez que ¢ crucial para atingir o equilibrio
mental e emocional (Junga-Silva, 2024). Pelo contrario, a auséncia de equilibrio ¢ prejudicial

para o bem-estar dos individuos e pode ter consequéncias relacionadas com a satde destes



(Ratifique et al., 2018), levando a situacdes de elevado stress (Bilodeau et al., 2020; Kumara &
Sanoon, 2018).

Segundo Frone (2003), o conceito de equilibrio trabalho-familia engloba dois outros
conceitos que o antecedem: o CTF e o enriquecimento trabalho-familia. O enriquecimento
trabalho-familia corresponde ao impacto positivo do trabalho no desempenho familiar devido
a situacdes positivas em contexto laboral (Greenhaus & Powell, 2006). A atividade laboral que
satisfaz as necessidades dos colaboradores e tem significado para estes, tem a capacidade de
enriquecer as suas vidas familiares (Bragger et al., 2019). O enriquecimento trabalho-familia ¢
considerado bidirecional uma vez que, as experiéncias no dominio familiar podem, também,
levar ao aumento da qualidade de vida no trabalho, designando-se, assim, enriquecimento
familia-trabalho (Greenhaus & Powell, 2006).

Greenhaus e Powell (2006) afirmaram que € possivel gerar enriquecimento mutuo entre a
vida profissional e pessoal através de duas formas distintas: a instrumental, onde os recursos
aprendidos no trabalho podem ser levados para o dominio familiar ou vice-versa; isto é, os
recursos de um dominio podem levar ao aumento do desempenho no outro dominio; e afetiva,
que ocorre quando os recursos adquiridos num dominio, traduzem-se em afeto positivo noutro
dominio. De forma semelhante, Carlson, Kacmar, Wayne e Grzywacz (2006) também
verificaram a presenca destes mecanismos € demonstraram que o enriquecimento trabalho-
familia ocorre por meio da obteng¢do de recursos.

Desta forma, o enriquecimento trabalho-familia apresenta diversos beneficios para os
individuos em ambos os dominios. Em relagdo ao nivel laboral, isso resulta no aumento da
satisfacdo e do envolvimento profissional (Koekemoer et al., 2020; Roche & Haar, 2020;
Timms et al., 2015), além de fortificar o compromisso afetivo (Greenhaus & Powell, 2006) o
que, consequentemente, resulta em maiores niveis de motivagdo e felicidade no local de
trabalho. Por outro lado, no dominio familiar, o enriquecimento trabalho-familia permite um
aumento da satisfagdo familiar e melhorias na satde fisica e mental (Greenhaus & Powell,
2006).

Ja o CTF foi conceitualizado por Greenhaus e Beutell (1985) como uma forma de conflito
interpapéis que ocorre quando as exigéncias de energia, tempo ou comportamentais do papel
profissional entram em conflito com as do papel familiar (Greenhaus & Beutell, 1985). Ou seja,
o trabalho pode interferir na familia através de conflitos baseados no tempo e na tensdo,
relacionados a situagdes em que o tempo dedicado a um papel ou a tensdo produzida por ele
tornam dificil cumprir os requisitos de outro papel (Greenhaus e Beutell, 1985; Mensah &

Adjei, 2020). Um pressuposto fundamental do CTF ¢ que as exigéncias e expectativas do



trabalho (e.g., trabalhar até tarde) frequentemente entram em conflito com as da familia (e.g.,
ir buscar uma crianga a escola para leva-la ao treino de futebol ou a aula de musica), o que
muitas vezes obriga os individuos a escolher entre um dos dominios em detrimento do outro
para cumprir as suas tarefas com recursos limitados, como tempo e energia (Shin & Shin, 2020).

Além disso, o CTF acontece quando as responsabilidades associadas ao trabalho tém um
impacto negativo na vida familiar e vice-versa (Kara et al., 2021), ou quando conflitos no
ambiente profissional se estendem para o ambiente familiar, sendo as exigéncias profissionais
um dos principais fatores para o surgimento do conflito (Sousa et al., 2020). Gutek etal. (1991),
inicialmente, considerou o CTF como unidirecional mas, mais tarde, outros autores afirmaram
que, tal como acontece com o enriquecimento trabalho-familia, assume uma natureza
bidirecional (Greenhaus & Powell, 2006), uma vez que a incompatibilidade entre as exigéncias
laborais e familiares pode conduzir ndo s6 ao conflito trabalho-familia, onde as
responsabilidades relacionadas com o trabalho interferem com o papel familiar, mas também
ao conflito familia-trabalho — onde as relagdes familiares prejudicam o desempenho
profissional (Frone et al., 1992; Netemeyer et al., 1996; Teixeira & Queiros, 2017). A
incompatibilidade entre os dois dominios ¢ vista como um problema de saiude publica pois
contribui para o aumento dos custos com a saude, taxas de morbilidade e mortalidade (Chandler,
2021).

A teoria das fronteiras (Ashforth et al., 2000) tem sido frequentemente utilizada como
suporte teorico do CTF, sugerindo que os individuos ao desempenharem diferentes papéis ao
longo do dia, sentem a necessidade de alternar entre eles. Nesse sentido, a teoria das fronteiras
parte do pressuposto de que o trabalho e a familia sdo dominios de vida distintos, mas que se
influenciam mutuamente, e que o individuo necessita transitar entre esses diferentes dominios
por meio de fronteiras (Clark, 2000). As fronteiras entre ambos os dominios podem adquirir
caracteristicas como a permeabilidade, flexibilidade, fusdo de fronteiras ou a robustez da
fronteira (Clark, 2000). No que diz respeito a permeabilidade, esta pode assumir formas fisicas
ou temporais como, por exemplo, a organizagdo do proprio espago fisico de trabalho, ou a
alteracdo do horario de trabalho, além de poder manifestar-se de forma psicologica, através de
atitudes, emocdes, pensamentos e comportamentos associadas ao trabalho que,
consequentemente, afetam as interacdes no dominio familiar de forma positiva ou negativa. A
flexibilidade, por sua vez, diz respeito a capacidade de as fronteiras se adaptarem, expandindo-
se ou contraindo-se conforme as exigéncias de cada dominio, permitindo a troca de ideias e
emocodes entre eles. A fusdo de fronteiras ocorre quando existe a presenca de permeabilidade e

flexibilidade, permitindo que uma determinada fronteira nao seja exclusiva de um determinado



dominio, mas sim, uma mistura ou fusdo dos dominios (e.g., uso do conhecimento adquirido
no dominio familiar no dominio do trabalho, ou vice-versa). Por ultimo, a robustez da fronteira
pode ser definida pela permeabilidade, flexibilidade e fusao de fronteiras. Desta forma, quando
as fronteiras sdo impermeaveis e flexiveis € possivel afirmar que as fronteiras sdo mais fortes,
no entanto, quando as fronteiras sdo permeaveis, flexiveis e passiveis de se fundirem, sdo mais
fracas (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000; Frone, 2003).

Este conceito tem ainda por base a teoria dos papéis (Kahn et al., 1964); esta teoria propde
que cada individuo executa diversos papéis ao longo da sua vida, associando expectativas a
cada um deles, que nem sempre consegue superar. Assim, o conflito surge tendo em conta a
multiplicidade dos papéis que leva a que o individuo tenha dificuldade em realiza-los com
sucesso pelo que o CTF resulta da incompatibilidade das exigéncias de papéis entre trabalho e
familia em termos de tempo, tens@o ou comportamento (Greenhaus & Beutell, 1985).

O conflito de papéis baseado no tempo ocorre quando as exigéncias temporais do trabalho
e da familia competem entre si (Greenhaus & Beutell, 1985). Ou seja, quanto maior for o tempo
dedicado ao trabalho ou mais rigida for a programacao das horas de trabalho, menor sera o
tempo que os colaboradores dispdem para as suas responsabilidades familiares e/ou pessoais.
Por exemplo, fazer horas extras reduz o tempo que um pai pode passar com os filhos (CTF); e
a doenga de um membro da familia pode limitar as horas de trabalho (conflito familia-trabalho).

Por sua vez, o conflito baseado na tensdo ocorre quando a tensdo em um papel interfere na
capacidade do individuo de desempenhar outro papel noutro dominio (Greenhaus & Beutell,
1985). Isto €, o conflito surge quando os sintomas de tensao relacionados com o trabalho, como
por exemplo a ansiedade, fadiga, entre outros, comprometem a eficacia e a execugdo de tarefas
no meio familiar, dificultando assim o cumprimento das exigéncias deste. Por exemplo, quando
o individuo falha algum compromisso familiar por estar cansado das exigéncias no trabalho ou,
por outro lado, quando os pais trabalhadores ndo dormem o suficiente e afetam o seu
desempenho no trabalho (conflito familia-trabalho). Segundo Bande et al. (2019), o CTF leva
a tensdo (e.g., exaustdo emocional) que, por sua vez, pode transferir-se para a vida familiar,
limitando o desempenho do papel neste dominio (Kinman & Jones, 2008).

Por 1ultimo, o conflito baseado no comportamento ocorre quando os padrdes de
comportamento relacionados ao trabalho e a familia ndo sao compativeis (Greenhaus & Beutell,
1985). Contudo, este tipo de conflito parece nao ser relevante para todas as profissoes; nao
obstante, certas ocupagdes, como militares (Britt, Adler, & Castro, 2006) ou guardas prisionais
(Kinman, Clements, & Hart, 2017), podem exigir interagdes interpessoais hostis ou agressivas

que podem nao ser adequadas no ambiente familiar (CTF; Dierdorff & Ellington, 2008). Um



exemplo desse tipo de conflito ¢ quando o individuo em fun¢des de chefia, tem que ter um
comportamento mais assertivo no trabalho e quando em casa se espera que tenha um
comportamento mais passivo (Greenhaus & Beutell, 1985). Da mesma forma, a necessidade de
ser carinhoso com um filho/a pode exigir comportamentos que ndo se encaixam em um
ambiente mais rigoroso, como ser um CEO que precisa de demitir pessoas (conflito familia-
trabalho).

Segundo Fiksenbaum (2014), existem trés padrdes que procuram explicar os mecanismos
mais comuns na perspetiva do conflito em relagdo aos papéis desempenhados dentro da relagao
trabalho-familia: segmentag¢do, compensacdo e spillover. A teoria da segmentacdo contraria as
demais e destaca a dualidade entre familia e trabalho, afirmando que esses dois dominios sao
independentes e ndo se influenciam mutuamente (Edwards & Rothbard, 2000). Por outro lado,
a teoria da compensacdo sugere que quando o individuo se sente insatisfeito num dominio
procura, de forma ativa, satisfagdo noutro dominio, dedicando mais tempo, atengdo e
importancia, alem de tentar melhorar a qualidade desse dominio de forma a compensar as falhas
e insatisfacdes no outro (Edwards & Rothbard, 2000). Por fim, a teoria do spillover (Edwards
& Rothbard, 2000; Zedeck & Moiser, 1990) propde que as experiéncias num determinado papel
influenciam as experiéncias no outro papel, tornando-as mais semelhantes, sendo que essa
influéncia pode ser vista de forma positiva ou negativa. Exemplo disso pode ser quando um
colaborador comeca a exercer horas extras no seu trabalho e comeca a acreditar que nao lhe ¢
possivel atingir os seus compromissos familiares (Bande et al., 2019).

O CTF também pode estar associado a escassez de recursos, pois os individuos dispdem de
um conjunto limitado de recursos tangiveis e intangiveis, como tempo, atengdo e energia
(Lapierre & Allen, 2006). A atuacdo em um determinado papel pode reduzir os recursos
disponiveis para a execu¢do de outro, de modo que quanto mais papéis o individuo exerce,
menos recursos tem a disposi¢ao (Bande et al., 2019; Goode, 1960). Associado a escassez de
recursos, a teoria da conservagao de recursos (Hobfoll, 1989) ¢ outro modelo tedrico que explica
o CTF (Chen & Huang, 2016). Esta teoria assenta no pressuposto de que os individuos se
esforcam para proteger, manter e desenvolver recursos pessoais no dominio bioldgico,
cognitivo e social de forma a minimizar fatores de stress e consequéncias negativas, como a
exaustao emocional (Hobfoll, 1989, 2001, 2002). Os recursos podem incluir condigdes, objetos,
caracteristicas pessoais ou energias que o individuo valoriza ou que sdo importantes para atingir
um dos seus objetivos (Hobfoll, 1988, 1989, 2001). Ten Brummelhuis e Bakker (2012)
exemplificam a aplicagdo da teoria da conservagdo de recursos ao CTF demonstrando que este

surge quando as exigéncias contextuais de um dominio exigem de demasiados recursos



pessoais, levando a que o individuo fique com recursos insuficientes para o outro dominio. Por
exemplo, quando um individuo trabalha demasiadas horas e fica com menos tempo para
disponibilizar para a sua familia.

Sao diversas as razoes que levam ao CTF, nas quais se destacam as mudancgas da propria
estrutura familiar, as especificidades do trabalho e a valorizagdo das carreiras profissionais
(McKersie et al., 2019). Para além disso, o crescente papel da mulher na sociedade,
especialmente em contexto laboral, as caracteristicas demograficas da populagdo portuguesa,
que se encontra cada vez mais envelhecida, e o aumento das familias monoparentais também
sdo fatores que contribuem para o desequilibrio entre o trabalho e a familia (Gongalves et al.,
2018). A acrescentar a isso, existem ainda diversos fatores preditores do CTF que se relacionam
principalmente com o dominio do trabalho como o conflito e/ou ambiguidade de papéis, a
sobrecarga de trabalho, o envolvimento ou centralidade do trabalho para o individuo (Eshak &
colaboradores, 2021; Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985; Xu & Cao, 2019) ¢ as
caracteristicas do trabalho como o nimero de horas de trabalho, a autonomia, a flexibilidade de
horérios, e as politicas organizacionais que favorecem a conciliagdo entre o trabalho e a familia
(Byron, 2005; Greenhaus & Parasuraman, 1999; Jones & Butler, 1980; Michel et al., 2011;
Pleck et al., 1980). Outros preditores incluem varidveis individuais, nomeadamente os estilos
de coping (Byron, 2005) e variaveis de personalidade, tais como o locus de controlo interno, o
afeto negativo e o neuroticismo (Bruck & Allen, 2003; Stoeva et al., 2002).

Para além do estudo dos antecedentes e preditores do CTF, os investigadores tém-se
dedicado de igual forma ao estudo das suas consequéncias. Assim, de acordo com a literatura,
o CTF tem consequéncias negativas tanto ao nivel pessoal, no que diz respeito ao surgimento
de determinadas doengas como, por exemplo, a hipertensao e a obesidade (Van Steembergen et
al., 2009) , depressdo e ansiedade ( Bande et al., 2019), como a nivel organizacional,
nomeadamente na reducao da produtividade dos colaboradores, falta de pontualidade, aumento
do absentismo, stress, aumento da taxa de turnover, entre outros (Chan & Ao, 2019; Ekawarna,
2019; Greenhaus & Beutell, 1985; Kumara & Sanoon, 2018).

Em suma, ¢ possivel compreender que a familia e o trabalho sdo dois conceitos que se
encontram interligados e dependentes um do outro (Greenhaus & Powell, 2006), pelo que ¢

fundamental para as organizagdes conseguirem equilibrar os dois dominios.

1.2.Culpa Trabalho-Familia
A culpa surge associada as emogdes negativas como consequéncia do CTF, um tema que ainda

¢ pouco estudado na literatura sobre o trabalho-familia, e corresponde a resposta emocional que
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ocorre pela indefinicdo de papéis (Singe et al., 2022). No presente estudo, sera feita uma
investigacdo mais aprofundada de forma a compreender a associagdo entre o CTF e a culpa
sentida pelos individuos.

Segundo Bland et al., (2020), a culpa manifesta-se quando um individuo apresenta um
determinado comportamento que infringe padrdes morais e, posteriormente, demonstra
sentimentos como a preocupagao, apreensao e anseio pela reparagdo do mesmo. Ou seja, a culpa
corresponde a uma emogao interpessoal e normalmente ocorre com maior regularidade quando
se esta perante relagdes pessoais mais proxima (Baumeister et al., 1994). Para além disso, a
culpa ¢ considerada ndo s6 como um trago de personalidade, mas também como um estado
emocional, sendo importante destacar que a predisposi¢ao para experienciar o sentimento de
culpa varia de pessoa para pessoa (Cho & Allen, 2012; Watson et al., 2017).

O sentimento de culpa consiste em componentes cognitivas, ou seja, o reconhecimento do
erro; afetivas, isto ¢, sentimentos desagradaveis; e, por ultimo, motivacionais, quando existe o
desejo de reverter o erro causado (Hoffman, 1982). No entanto, ¢ importante referir que a
existéncia de sentimentos de culpa ndo requer obrigatoriamente a existéncia de danos fisicos,
psicoldgicos ou emocionais (Harder et al., 1992; O’Connor et al., 1999).

Segundo Greenhaus et al. (2006), a culpa pode estar associada aos desafios trabalho-
familia, uma vez que ambos os dominios sdo fundamentais para a construcdo da identidade
individual e, para além disso, a culpa pode surgir como uma resposta emocional negativa
relativa a conflitos que surgem da interagdo entre os dois dominios (Borelli et al., 2017). Assim
sendo, ¢ esperado que quando o individuo prioriza as exigéncias no dominio laboral em
detrimento das exigéncias no dominio familiar, ou vice-versa, leve a que este apresente um
conjunto de emocdes negativas, incluindo o sentimento de culpa (Eason et al., 2020; Singe et
al., 2022). Um exemplo da culpa associada a relagdo entre os dois dominios ¢ quando os pais
se sentem culpados quando as suas exigéncias profissionais interferem com a responsabilidade
de cuidar dos filhos (Aarntzen et al., 2019).

Muitos estudos defenderam que a culpa trabalho-familia pode ainda ter duas dimensodes:
culpa trabalho-familia e culpa familia-trabalho, e que o CTF estd associado com a culpa
trabalho-familia, enquanto o conflito familia-trabalho esta relacionado a culpa familia-trabalho
(Korabik, 2014; Korabik et al., 2017; Sousa et al., 2018). Assim, a culpa trabalho-familia
corresponde a um conceito mais vasto que mostra que a tentativa do equilibrio entre o trabalho,
a familia e a vida pessoal pode levar a um conflito interno.

Korabik (2015) aplicou a terminologia utilizada na literatura sobre CTF para diferenciar os

dois subtipos de culpa trabalho-familia pelo que argumentou que a culpa trabalho-familia pode
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surgir quando o trabalho tem interferéncias com a familia ou vice-versa (Glavin et al., 2011;
Hochwarter et al., 2007; Korabik, 2015; Livingston & Judge, 2008). Assim sendo, ¢ possivel
distinguir a culpa trabalho-familia, quando a culpa resulta dos conflitos entre o trabalho e a
familia, em qualquer direcdo; e a culpa trabalho-interferéncia-com-a-familia, quando a culpa
esta relacionada com o trabalho e prejudica a capacidade de atender as responsabilidades com
a familia. Por exemplo, a culpa trabalho-interferéncia-com-a-familia pode surgir quando uma
reunido de trabalho ¢ agendada para se estender até mais tarde, impedindo um pai ou mae de
ver os seus filhos acordados.

O sentimento de culpa trabalho-familia pode ser sentido a diferentes niveis: nivel fisico,
quando o individuo ndo tem possibilidade de estar presente para atender as exigéncias laborais
e familiares; nivel psicologico, que se refere ao spillover psicoldgico de um papel para o outro;
e, finalmente, nivel emocional, que corresponde aos sentimentos negativos, como consequéncia
do CTF (Korabik, 2015).

Relativamente as consequéncias resultantes da culpa trabalho-familia, estas podem ser
positivas ou negativas. Segundo O’Connor et al., (1997), a culpa pode influenciar os individuos
a manterem as suas relacdes uma vez que pode ser vista como um fator motivador e tem sido
relacionada com a empatia e o altruismo pois ha uma percecao do sofrimento dos outros. No
entanto, a culpa pode ter consequéncias negativas como a diminui¢ao da satisfacdo com a vida
(Gomez-Ortiz & Roldan-Barrios, 2021) e da satisfagdo no trabalho (Zhang et al., 2019) e a
intencao de rotatividade (Korabik et al., 2017).

Nos episddios de CTF, o trabalho ¢ a fonte do conflito e a familia ¢ a vitima do conflito
(Zhao et al., 2019). De acordo com estudos anteriores sobre a formagao da culpa (Tangney et
al., 2007), a falha em cumprir responsabilidades familiares leva a culpa porque as pessoas
preocupam-se com a sua identidade familiar e o impacto dos seus erros sobre os outros. Em
linha com esses argumentos, alguns estudos mostraram que o CTF estava positivamente
relacionado tanto com estados discretos de culpa (Livingston & Judge, 2008) como com estados
relativamente estaveis de culpa trabalho-familia (Eason et al., 2020; Gongalves et al., 2018;

Korabik, 2015; Singe et al., 2022).

1.3.Exaustiao Emocional
A teoria das fronteiras e a teoria dos papéis sugerem que, quando o CTF nao ¢ bem gerido, pode
levar o individuo a experienciar sentimentos de culpa trabalho-familia, além de sofrer um
impacto negativo na sua saude mental, podendo levar ao burnout e a exaustao emocional (Yuan

etal., 2023).
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O termo burnout surgiu na década de 1970, nos Estados Unidos da América, através do
autor Herbert Freudenberger, professor e psicanalista. Inicialmente, ndo existia uma defini¢cao
clara para o burnout, sendo que este era utilizado para descrever diversas situagdes (Maslach et
al., 2001). No entanto, Freudenberger comecgou a descrever o conceito como um estado de
exaustdo fisica e emocional como consequéncia da vida profissional (Freudenberger, 1974). O
autor associou o burnout a um esgotamento emocional do trabalhador que faz com que o seu
carisma e dedicacdo sejam substituidos pelo cansago, fadiga e alteragdes emocionais que se
manifestam em impactos fisicos e que, como consequéncia, o impede de conseguir atingir os
seus objetivos profissionais (Freudenberger, 1974). Assim, ¢ importante ressaltar que uma vez
que o burnout ocorre especificamente em contexto de trabalho, este difere da depressdo que
normalmente afeta todos os contextos da pessoa em causa (Koutsimani et al., 2019; Maslach &
Jackson, 1981; Schaufeli et al., 2020).

Maslach e Jackson (1982) definiram burnout como uma sindrome ou um estado de exaustao
fisica, emocional ¢ mental, assim como de cinismo associado ao trabalho ¢ falta de realizagao
pessoal, resultante de fatores de stress organizacional cronicos. Dito isto, o burnout ¢ a
consequéncia da exposi¢do prolongada a pressdes relacionadas com o trabalho e reflete-se no
comportamento do individuo em relagdao a condigdes especificas de trabalho (Costa & Moss,
2018; Leiter & Maslach, 2009). Para além disso, estd ainda associado a dificuldade de
adaptagdo, por parte dos colaboradores, ao ambiente de trabalho em que estdo inseridos, o que
leva a um desequilibrio continuo entre as exigéncias impostas ao individuo e as suas
capacidades para responder a essas mesmas exigéncias (Bienvenu, 2020; Boyraz & Legros,
2020).

Em 2019, o burnout passou a estar incluido na lista de doengas da Organizacdo Mundial da
Satde (OMS) como um estado de esgotamento fisico e mental como resultado do exercicio de
uma atividade profissional (OMS, citado por Observador, 2019). Foi a partir de 1 de janeiro de
2022 que o burnout comegou a integrar a classificagdo internacional de doencas da OMS, sendo
classificado na secc¢do referente a problemas relacionados ao emprego e desemprego. Foi
descrito como uma sindrome que resulta do stress cronico no trabalho que ndo teve uma gestao
adequada e pode caracterizar-se em trés dimensodes: despersonalizacdo/cinismo, reducdo da
realizagdo pessoal e exaustdo emocional (Abeltina et al., 2020; Maslach & Jackson, 1982;
Maslach & Leiter, 2016). A despersonalizacdo diz respeito a forma negativa, rigida e
indiferente, como o individuo trata as pessoas a quem presta servigo. Por sua vez, a baixa

realizagdo pessoal corresponde a perda do sentimento de sucesso e de qualificagdo adequada e
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a crenga de que os esfor¢os que tem vindo a fazer sdo em vao (i.e., baixa autoeficacia; Abeltina
et al., 2020; Maslach & Leiter, 2016).

O presente estudo limitou o seu foco a exaustdo emocional uma vez que esta ¢ considerada
a dimensao central do burnout por diversos autores (Halbesleben & Bowler, 2007; Maslach &
Leiter, 2016). A exaustdo emocional diz respeito ao esgotamento dos recursos emocionais que
se refletem numa perda de energia pois os individuos ficam sem recursos suficientes para
cumprir os requisitos do seu trabalho (Gupta & Srivastava, 2020). Segundo Maslach e Leiter
(2017), em concordancia com diversos autores, a exaustdo emocional serve como um indicador
primario de burnout ¢ € um antecedente de outras preocupagdes comportamentais € emocionais
relacionadas com o mesmo. A exaustdo emocional ocorre mais frequentemente durante
encontros interpessoais no local de trabalho, quando as exigéncias emocionais ultrapassam a
capacidade dos individuos em lidar com elas (Xu et al., 2018).

Segundo Huang et al., (2019) e Ulucan e Yavuz (2019), o CTF corresponde a um dos
maiores preditores do burnout tendo em conta que os individuos que vivenciam esse tipo de
conflito, encontram-se numa situa¢do de esgotamento de recursos, 0 que proporcionard um
aumento dos niveis de stress e de exaustdo, sendo o aumento da exaustdo emocional o sintoma
mais significativo (Bianchi et al., 2018). Varios estudos comprovaram a existéncia de uma
relagdo forte entre o burnout e o CTF, concluindo-se que a percecao da elevada responsabilidade
familiar se encontra positivamente relacionada com a exaustao emocional e com o conflito entre
ambos os dominios (Trzebiatowski & Triana, 2018). Assim, o CTF relaciona-se positivamente
com a exaustdo emocional, quando as exigéncias quer do trabalho como da familia sdo mais
elevadas (Leineweber et al., 2018; Trzebiatowski & Triana, 2018) pelo que se delineou a
seguinte hipdtese:

H1: O CTF influencia a exaustdo emocional

Por outro lado, a culpa trabalho familia é também um preditor da exaustdo emocional
(Zhang et al., 2019). Quando ocorre a culpa trabalho-familia, as pessoas tendem a ficar
insatisfeitas com o seu papel no trabalho porque € o trabalho que causa comportamentos
prejudiciais aos membros da familia e, portanto, estimula o sentimento de culpa, pelo que varios
estudos comprovam que existe um efeito direto ou indireto entre as exigéncias profissionais e
laborais na relagdo entre o trabalho e a familia e no sentimento de culpa trabalho-familia (e.g.,
Gongalves, 2018). Dito isto, alguns estudos t€ém mostrado o papel mediador da culpa trabalho-
familia na relagdo entre CTF e resultados relacionados ao trabalho, como a satisfagdo no

trabalho e a exaustao emocional (Korabik, 2017; Korabik & McElwain, 2011).
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Logo, com base no exposto, ¢ proposto que o CTF aumenta a culpa trabalho-familia, o que
por sua vez aumenta a exaustdo emocional, surgindo, assim, a seguinte hipotese:
H2: O CTF tem uma relagdo positiva com a exaustdo emocional através da culpa sentida

entre o trabalho e a familia.

1.4.Percecio do Suporte do Supervisor
De acordo com a teoria das fronteiras ha estratégias que permitem atenuar o impacto negativo
do CTF na culpa e na exaustdo emocional (Ashforth et al., 2000). Uma das estratégias mais
relevantes parece ser a percecdo de suporte social (Stanley et al., 2019), como ¢ o caso da
percecdo de suporte do supervisor (Zhang et al., 2020).

Segundo a teoria do suporte organizacional (Eisenberger et al., 1986), os colaboradores
desenvolvem uma percecdo geral relativamente ao grau em que a empresa valoriza os seus
contributos e se preocupa com o seu bem-estar. Esta teoria enfatiza a importancia da perce¢ao
do suporte do supervisor que se refere as perce¢des do colaborador acerca da forma como o seu
supervisor valoriza as suas contribuicdes e demonstra cuidado com o seu bem-estar
(Eisenberger et al., 2002; Tuzun & Kalemci, 2012; Vilhena, 2022). Ou seja, o suporte percebido
do supervisor diz respeito a percecao dos colaboradores sobre o apoio, encorajamento, cuidado
do supervisor e clima e cultura organizacional (Menguc et al., 2013; Straub, 2018). Os
colaboradores valorizam, principalmente, a equidade do valor e recompensas atribuidas pelos
seus esfor¢os, a sensacdo de serem ajudados e apoiados se necessario (por exemplo, em caso
de doenca) e a disponibilidade de condi¢cdes adequadas para a realizacdo do seu trabalho
(Ceribeli & Severgnini, 2020; Eisenberger et al., 1986; Levinson, 1965), pelo que sdo fatores
que os supervisores necessitam de ter em atencao.

A percecdo de suporte do supervisor é fundamental para superar os impactos do CTF (Frone
et al., 1997), uma vez que aumenta os recursos psicoldgicos dos individuos, auxiliando-os a
enfrentar diversos fatores stressantes presentes no seu dia-a-dia (Zhang et al., 2019). O suporte
garante aos individuos a protecdo e seguranca que estes necessitam, fazendo-os sentir
reconhecidos, apoiados pelo grupo que integram e mais comprometidos com a organizacao
(Vilhena, 2022). Quando os individuos percecionam que os seus superiores valorizam o seu
trabalho e se preocupam com o seu bem-estar tém tendéncia para realizar o trabalho de forma
mais eficaz (Shi & Gordon, 2019). Em concordancia, a literatura tem mostrado que os
individuos que recebem maior suporte por parte dos colegas de trabalho e superiores, t€m maior

facilidade em alcancar os seus objetivos € um potencial elevado para o sucesso no desempenho
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das suas funcdes (Astuti & Helmi, 2021), enfrentando facilmente situagdes inesperadas e
adversas como ¢ o CTF (Cutrona & Russel, 1990).

O supervisor que apoia a familia corresponde a alguém que simpatiza com o desejo do
trabalhador de alcancar o equilibrio entre as responsabilidades do trabalho e da familia (Thomas
& Ganster, 1995). Este suporte pode ser manifestado por meio de comportamentos de apoio
adotados pelo supervisor com o objetivo de ajudar os colaboradores a conciliar os dois dominios
(Hammer et al., 2007), que podem ser categorizados em diferentes tipos: o suporte emocional,
onde os individuos sentem que as suas necessidades sao consideradas e podem comunicar com
a fonte de apoio quando necessario; o suporte instrumental, que se refere a maneira como os
supervisores respondem as necessidades especificas dos colaboradores em relagdo ao equilibrio
trabalho-familia, fornecendo servigos ou recursos para uma gestdo eficaz das responsabilidades
tanto no trabalho quanto na familia; os comportamentos de modelagem de papel, que envolvem
os supervisores dando exemplos de estratégias e comportamentos para uma integragao eficaz
do trabalho e das responsabilidades familiares; e, por ultimo, a gestdo criativa do trabalho-
familia, que envolve a reestruturacao do trabalho para facilitar a eficiéncia dos trabalhadores
(Hammer et al., 2009).

De acordo com a perspetiva da conservagao de recursos (Hobfoll, 1989), a percecao de
suporte do supervisor pode fornecer novos recursos que podem ajudar a enfrentar as exigéncias
do trabalho e da familia. Os trabalhadores sentem-se mais seguros quando tém apoio,
especialmente do seu supervisor, o que pode mitigar os impactos negativos do CTF, o que
significa que o ganho de recursos de um dominio (percecdo de suporte do supervisor)
provavelmente compensara a perda de recursos no outro dominio (CTF). Quando os individuos
perdem recursos em termos de CTF, o suporte dos supervisores funcionard como um ganho de
recursos que tem o potencial de compensar o impacto negativo do CTF. Esta ideia também ¢
consistente com o modelo de amortecimento do suporte social (Cohen & Wills, 1985), que
destaca o papel do suporte social na reducao dos efeitos adversos de eventos negativos no
ambiente de trabalho. Assim, em linha com a teoria das fronteiras € com a teoria da conservagao
de recursos, ¢ esperado que a relagdo entre o CTF e a exaustdo emocional através da culpa sera
mais fraca quando os trabalhadores recebem maior suporte dos seus supervisores (Zhang et al.,
2020).

Assim, com base na perspetiva da conservacao de recursos definiu-se as seguintes hipdteses
(Figura 1.1):

H3: a percecdo de suporte do supervisor modera a relacdo entre a culpa sentida entre o

trabalho e a familia e a exaustdo emocional.

16



H4: a percecao de suporte do supervisor modera a relagdo indireta entre o CTF e a exaustdo
emocional através da culpa sentida entre o trabalho e a familia, de tal forma que a relagdo se
tornara mais forte para aqueles que t€ém menos suporte percebido do lider (versus aqueles que

tém maior suporte percebido por parte do lider).

Culpa trabalho-familia

Conflito trabalho-familia Exaustdo Emocional

Percegdo do suporte do
supervisor

Figura 1.1. Modelo concetual proposto

Fonte: elaboragdo propria
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2. Metodologia

2.1.Procedimento
Tendo como objetivo testar empiricamente o modelo de investigacdo proposto, o presente
estudo foi realizado com base numa abordagem metodologica quantitativa, de natureza
correlacional e de corte transversal, no qual se procedeu a anélise das relagdes entre as varidveis
apresentadas anteriormente. A recolha de dados foi realizada através de um questionario online
que foi constituido na plataforma Qualtrics Survey Software, que possibilita a sua divulgagao
através da criagdo de um /ink de acesso. Este foi partilhado com a rede de contactos pessoais e
em diversas redes sociais (ex., LinkedIn, Facebook, Instagram) de forma a atrair o mais nimero
de participantes possivel. Logo, foi utilizada uma amostra ndo probabilistica de conveniéncia.

No texto que acompanhava a partilha do /ink estavam presentes todas as indicagdes para o
preenchimento do questionario e as condi¢des de participagdo no estudo, nomeadamente o
individuo encontrar-se no mercado de trabalho. O questiondrio tinha inicio com o
consentimento informado (Anexo A) no qual era explicado o objetivo do estudo e era
assegurado o anonimato e confidencialidade de todas as respostas. Apds o consentimento
informado, seguiam-se um conjunto de questdes sociodemograficas (Anexo B) e, finalmente,
as questdes relativamente as varidveis apresentadas (Anexo C, D, E, F). Além disso, foi
fornecido um contacto caso o inquirido desejasse fazer alguma questdo ou adicionar alguma
informagao pertinente e uma mensagem final de agradecimento pela participacdo no estudo.

O questionario apresentava um tempo médio de resposta de aproximadamente 8 minutos e
esteve ativo durante 2 meses (entre novembro e dezembro de 2023), sendo que a amostra inicial
era composta por 356 participantes, mas foi necessario proceder a exclusdo de algumas
participagdes por ndo cumprirem os requisitos estabelecidos ou ndo terem preenchido o

questionario na totalidade, sendo a amostra final constituida por 214 participantes.

2.2.Caracterizacdo da amostra
Como foi referido anteriormente, o presente estudo teve como base a resposta de 214
participantes que correspondiam ao unico critério do estudo, estar atualmente no mercado de
trabalho. Os participantes possuiam idades compreendidas entre os 18 e os 74 anos, sendo que
a média era 31 anos (M=31.41; DP=11.02). A maioria pertencia ao sexo feminino (77.6%),
tendo, por isso, uma menor presenga do sexo masculino (22.4%). Relativamente ao nivel de
habilitagdes, grande parte dos inquiridos possuia um grau do ensino superior (71.9%),

seguindo-se o ensino secundario (24.5%) e, por ultimo, o ensino basico (3.6%).
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No que concerne ao contexto laboral, no que diz respeito a sua situagao contratual, a maioria
tinha um contrato de trabalho efetivo com a organizacao (64.1%), 20.8% possuia um contrato
de trabalho a termo, 8.9% eram trabalhadores independentes e, finalmente, 6.3% estavam
perante outra situacdo ndo particularizada, sendo a opgao mais descrita “Estagio Profissional”.
Quanto a antiguidade na empresa, a média situou-se nos 9 anos (M=9.87; DP=11.10), sendo
que na maioria dos casos os participantes estavam numa empresa com mais de 50 trabalhadores
(65.6%), 20.8% estavam numa empresa com até 9 trabalhadores e, por fim, 13.5% tinham entre
10 a 49 trabalhadores na sua empresa. Acerca das horas de trabalho semanais, as respostas
variaram entre as 5 e as 70 horas semanais (M=37.80; DP=10.31). Por ultimo, no que diz
respeito as fungdes dos participantes, a resposta mais dada foi relativamente a area de Recursos

Humanos, havendo ainda diversas outras areas associadas a saude, comércio, entre outras.

2.3.Instrumentos de medida
Para a recolha de dados e analise das variaveis, foram utilizados instrumentos constituidos por
escalas previamente validadas e utilizaram-se escalas de tipo Likert constituidas por cinco
pontos.

De forma a assegurar a consisténcia das medidas utilizadas, procedeu-se ao calculo do valor
do coeficiente de consisténcia interna, alfa de Cronbach, que varia entre 0 e 1, sendo que os
valores mais altos correspondem a uma maior consisténcia interna entre os itens. De acordo
com Hair et al (2010), este valor ndo deve ser inferior a .70 de forma a ser considerado adequado

e de boa confiabilidade.

2.3.1. Conflito Trabalho-Familia (Variavel preditora)
Para avaliar o CTF, recorreu-se ao WFC scale desenvolvido por Netemeyer et al. (1996) (Anexo
C). Esta escala ¢ composta por cinco itens respondidos em uma escala de resposta tipo Likert
de 5 pontos (1- “Discordo Totalmente; 5- “Concordo Totalmente). Um exemplo de um dos
cinco itens € “As exigéncias do seu trabalho interferem na sua vida privada e familiar?”. A

varidvel apresentou um coeficiente de alfa de Cronbach de 0.822 o que denotou uma excelente

fiabilidade entre os itens.

2.3.2. Culpa Trabalho-Familia (Variavel mediadora)
Para medir a variavel culpa trabalho-familia recorreu-se a escala desenvolvida por Borelli,
Nelson-Coffey e River (2014), Work-Interfering-with-Family Guilt Scale (Anexo D). Esta

escala mede até que ponto os individuos sentem responsabilidade pelo impacto negativo real
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ou potencial que o trabalho pode ter sobre si proprios ou sobre os membros da sua familia. A
escala ¢ composta por 19 itens, 9 dos quais medem a culpa trabalho-familia e 10 sdo itens
distratores que medem a culpa em geral sendo que apenas os 9 itens especificos de culpa
trabalho-familia foram utilizados. Para esses itens, os participantes responderam a pergunta
"Com que frequéncia..." e, em seguida, avaliaram a frequéncia com que experimentaram varias
cognicdes e emogdes de culpa trabalho-familia em uma escala Likert de 5 pontos (1 = Nunca,
5 = Sempre). Exemplos de itens incluem "sentir que a sua decisdo de trabalhar foi egoista" e
"sentir que deveria estar em casa quando esta no trabalho". Importa referir que o item 4 foi
eliminado para uma maior fiabilidade entre os itens, pelo que com a sua exclusdo, a medida

apresenta um alfa de Cronbach de 0.715.

2.3.3. Exaustao Emocional (Variavel critério)
A analise da exaustdo emocional foi feita através da utilizacdo da escala Maslach Burnout
Inventory — General Survey (MBI-GS) de Schaufeli, Leiter, Maslach e Jackson (1996) (Anexo
E). Embora esta medida seja composta por 22 itens divididos pelas trés dimensdes do burnout
(exaustdo emocional, despersonaliza¢do e baixa realiza¢do pessoal), para o presente estudo
foram utilizados apenas trés itens correspondentes a exaustao emocional (e.g., “O meu trabalho
deixa-me emocionalmente exausto”). As respostas dadas pelos respondentes foram feitas tendo
em conta a frequéncia com que estes experienciaram os sentimentos descritos e avaliadas numa
escala de Likert de 5 pontos, em que 1 correspondia a “Nunca” e 5 a “Sempre”. A fiabilidade

entre os itens foi garantida com um alfa de Cronbach de 0.831.

2.3.4. Percecao do Suporte do Supervisor (Variavel moderadora)
A percecao do suporte do supervisor foi avaliada através da versdo curta e traduzida por Silva
et al., (2014) da escala Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ II) (Anexo F) que
foi originalmente desenvolvida em 1997 por Danish National Institute for Occupational Health
in Copenhagen e validado por Kirstensen e Borg, em 2000 (Silva et al., 2014). Esta escala ¢ um
questionario de referéncia internacional para a avaliagdo de riscos psicossociais, que permite
diagnosticar um leque muito completo destes fatores, reunindo consenso internacional quanto
a sua validade e compreensibilidade na estimacdo de dimensdes psicossociais relevantes que
estdo inerentes ao contexto laboral (Silva et al., 2014). No presente estudo apenas foi aplicado
uma das diversas subescalas, o suporte social dos superiores, pertencente a dimensdo das
relagdes sociais e lideranga. Esta subescala ¢ composta por trés itens avaliados numa escala tipo

Likert de 5 pontos que medem a frequéncia que os trabalhadores experienciam determinadas
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situacdes, relacionadas com o apoio dos seus supervisores (1 - “Nunca”; 5-“Sempre’). A escala
apresentou um coeficiente de alfa de Cronbach de 0.896, o que permitiu concluir que existe

uma alta fiabilidade da escala.

2.3.5. Variaveis de controlo
O género e idade dos participantes foram usados como varidveis de controlo. A variavel género
foi tratada como uma variavel qualitativa nominal (1 = Feminino; 2 = Masculino) e utilizada
como variavel de controlo uma vez que alguns estudos mostraram que as mulheres tendem a
experienciar mais CTF e a culpa subsequente do que os homens (Maclean et al., 2021); portanto,
as diferengas entre homens e mulheres podem influenciar as variaveis preditora e mediadora
(ou seja, CTF e a culpa trabalho-familia). Similarmente, a idade também pode influenciar o
CTF e a exaustdo emocional, pois foram identificadas diferencas na forma como individuos
mais velhos e mais jovens vivenciam a vida profissional e a familiar e, consequentemente, tende
a haver diferengas inter-individuais nos niveis de exaustdo emocional decorrentes do CTF

(Allen & French, 2023; Leineweber et al., 2018; Nilsen et al., 2017).

2.4.Analise de Dados
Em primeiro lugar, foram analisadas as consisténcias internas e analises descritivas das
variaveis em estudo, bem como as suas correlaces. Subsequentemente, para testar a hipotese
de mediacéo, foi utilizado o modelo 4 da macro PROCESS no SPSS (Hayes, 2018). Essa macro
¢ particularmente relevante para estimar efeitos indiretos, pois utiliza o método de
bootstrapping (5000 vezes), que permite obter intervalos de confianca (IC). Para testar a
hiptese de moderacdo, foi utilizado o modelo 1 (também do PROCESS), e para testar a
hipotese de mediacdo moderada, foi utilizado o modelo 14 do PROCESS (Hayes, 2018). Os
produtos (moderagdes) foram centrados no valor médio, e 0 método de bootstrapping (5000

vezes) foi usado para calcular o IC.

2.4.1. Analise do Enviesamento do Método Comum
Embora tenham sido implementadas varias estratégias recomendadas para minimizar o
enviesamento do método comum—como incorporar perguntas fechadas dentro do questionario
(por exemplo, "Tem animais de companhia?") e usar questionarios previamente validados para
avaliar as varidveis em estudo—ele ndo pode ser completamente eliminado (Podsakoft et al.,
2003). Portanto, para avaliar sua presenca no estudo, seguimos recomendagdes especificas de

Podsakoff et al. (2003).
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Primeiro, realizou-se o teste de um unico fator de Harman para verificar o enviesamento do
método comum. Os resultados indicaram que o primeiro fator representou apenas 32.12% da
variancia total explicada, sugerindo que o enviesamento de método comum nao era um
problema significativo.

Em segundo lugar, seguindo a recomendacao de Kock (2015), realizou-se uma avaliagdo
completa da multicolinearidade para identificar o potencial enviesamento do método comum.
Os resultados mostraram que todos os valores do fator de inflagao da variancia (VIF) variaram
de 1.09 a 1.34; uma vez que esses valores estavam abaixo do ponto de corte de 3.33, a
multicolinearidade nao foi uma preocupacdo importante neste estudo.

Por fim, realizaram-se quatro analises fatoriais confirmatorias (CFA) para confirmar a
independéncia das variaveis em estudo. Para avaliar a adequagao do modelo e compara-lo com
outros modelos alternativos razodveis, analisaram-se varios indices de ajustamento (Hair et al.,
2010), nomeadamente, o CFI, TLI, SRMR e RMSEA. O Modelo 1 foi o modelo hipotetizado
de quatro fatores, compreendendo escalas separadas para CTF, culpa trabalho-familia, exaustao
emocional e a percecdo de suporte do supervisor. O Modelo 2 foi um modelo de trés fatores,
combinando CTF e a culpa trabalho-familia em um fator, outro fator para a exaustdo emocional
e um terceiro fator para a perce¢do de suporte do supervisor. O Modelo 3 foi um modelo de
dois fatores, combinando CTF, a culpa trabalho-familia e a exaustdo emocional em um tnico
fator e outro fator para a percecao de suporte do supervisor. O Modelo 4 foi uma solugao de um
fator em que todos os itens foram carregados em um unico fator.

O quadro 2.1 mostra que o modelo de quatro fatores (Modelo 1) apresentou o melhor
ajustamento aos dados (¥*/df=2.77,p <0.001, CF1=0.93, TLI=0.91, SRMR =0.06 e RMSEA
=0.09 CI 95% [0.07, 0.10]), enquanto todos os outros modelos alternativos apresentaram um
ajustamento pior. Esses resultados, juntamente com os indices de confiabilidade do alfa de
Cronbach em todas as escalas de medicdo, demonstraram a validade discriminante e

convergente do estudo. Consequentemente, prosseguiu-se com o teste das hipoteses.

Quadro 2.1 - Resultados da Andlise Fatorial Confirmatoria

Modelos x?/df CFI TLI RMSEA SRMR
Modelo 1 2.77 0.93 0.91 0.09 0.06
Modelo 2 2.87 0.92 0.90 0.09 0.07
Modelo 3 4.27 0.86 0.83 0.12 0.08
Modelo 4 10.27 0.59 0.50 0.21 0.13

Fonte: Elaboragdo propria
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3. Resultados

3.1.Analise descritiva e correlagdes entre variaveis
No que diz respeito a andlise descritiva das variaveis em estudo, tendo em consideragdao o
quadro 3.1, ¢ possivel analisar o valor das médias, desvios-padrdo e correlagdes dessas mesmas
varidveis e das varidveis de controlo.

Como sugerido por Field (2009), os desvios-padrio relativamente pequenos em
comparagao com as médias das variaveis indicaram que as médias representaram bem os dados
observados. No que diz respeito ao CTF, ¢ possivel observar que a média das respostas
apresentou um valor proximo do ponto médio (M=2.66; DP=0.85), onde 2 equivale a
“discordo”, mas posiciona-se mais perto do 3 que corresponde a “ndo concordo nem discordo”.
Por outro lado, no que concerne a culpa trabalho-familia, as respostas dos participantes
indicaram uma frequéncia reduzida (M=2.27; DP=.61). Finalmente, a respeito da exaustdo
emocional e da perce¢do do suporte dos supervisores, as respostas em ambas as variaveis
indicaram um valor médio (M=3.27; DP=0.96) e (M=3.30; DP=1.11), respetivamente.

De seguida, de forma a analisar o nivel de correlag@o existente entre as variaveis utilizadas
na construcao das hipoteses de investigagdo, procedeu-se ao calculo do coeficiente de Pearson
que permite medir a associagado entre duas variaveis e o seu nivel de significancia. Desta forma,
de acordo com o quadro 3.1, € possivel verificar que o CTF demonstrou estar significativamente
correlacionado com as restantes variaveis do modelo, sendo que esta relagdo foi forte e negativa
com a percecao do suporte do supervisor (r=-0.20, p <.01). Por outro lado, o CTF apresentou
uma correlagao forte e positiva tanto com a culpa trabalho-familia (r=0.57, p <.01) como com
a exaustdao emocional (r=0.62, p < .01). Por sua vez, a exaustdo emocional esteve igualmente
correlacionada com todas as variaveis do modelo, sendo que esta relacdo foi positiva no caso
da culpa trabalho-familia (r=0.32, p < .01). A exaustdo emocional apresentou uma correlagao
igualmente forte, mas negativa com a perce¢do do suporte dos supervisores (r=-0.27, p <.01).
Finalmente, verificou-se que, como nos dois casos acima, também a culpa trabalho-familia se
encontrou significativamente correlacionada com as restantes variaveis, sendo que a sua relagdo
com a perce¢do do suporte dos supervisores foi forte e negativa (r=-0.28, p <.01).

Conforme mostrado no quadro 3.1, a confiabilidade das variaveis do estudo excedeu o
limite recomendado de 0.70, consistente com Fornell e Larcker (1981). O resultado para a
validade convergente, que mede qudo bem os indicadores se correlacionam com o construto
latente, revelou que os valores de Variancia Média Extraida (AVE) para todos 0s construtos
latentes no estudo estavam acima de 0,5. Além disso, a AVE para cada construto foi comparada
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com a sua correlagdo com outros construtos e o valor da AVE foi encontrado como maior do
que a correlagédo do construto com outros construtos, apoiando assim a validade convergente.

Quanto a validade discriminante, que demonstra a exclusividade dos indicadores para cada
variavel latente, as raizes quadradas da AVE, conforme indicadas pelos valores diagonais para
cada variavel latente, foram todas maiores do que as correlacbes entre cada variavel (Hair et
al., 2010). Além disso, a Variancia Méxima Compartilhada (MSV) também foi analisada; os
resultados mostraram que a MSV foi menor do que a AVE para todos 0s construtos. Assim, a
validade discriminante foi apoiada.

No geral, a confiabilidade, a validade convergente e a validade discriminante do estudo
foram confirmadas. Assim, com base na validade do instrumento de estudo, prosseguimos com

o teste das hipoteses do estudo.
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Quadro 3.1 — Média, desvio padrao, correlacées e indices de consisténcia interna das variaveis.

Variaveis M DP CR AVE MSV 1 2 3 4 5
1. CTF! 2.66 0.85 0.88 0.60 0.38 (0.77) [0.82]

2. Culpa! 2.27 0.61 0.88 0.54 0.10 0.57** (0.73) [0.71]

3. Exaustdo emocional’ 3.27 0.96 0.89 0.74 0.38 0.62%* 0.32%* (0.86) [0.83]

4. PSS! 3.30 1.11 0.93 0.82 0.08 -0.20%** -0.28** -0.27%* (0.90) [0.89]
5. Idade 31.41 11.02 - - - -0.05 0.20%* -0.08 -0.05 -
6. Género? - - - - - 0.09 0.02 -0.18* -0.01 -0.05

Nota: N=214; *p > 0.05 **p > 0.001. 'Escala 1 a 5. ’Género: 1- feminino; 2- masculino. PSS = Percegdo de suporte do supervisor.

As raizes quadradas da Variancia Média Extraida (AVE) estdo entre parénteses. M = Média; DP = Desvio Padrdo; AVE = Variancia Média Extraida; MSV

= Variancia Maxima Compartilhada; CR = Confiabilidade Composta. Os alfas de Cronbach estdo entre [].

Fonte: Elaboragdo propria
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3.2.Teste do Modelo de Investigacio
Com o objetivo de testar as hipoteses previamente estabelecidas fez-se, em primeiro lugar, a
verificacao dos pressupostos da normalidade dos erros, da homocedasticidade dos erros e da
auséncia de multicolinearidade entre as varidveis, uma vez que ¢ necessario realizar este
procedimento para se fazer a testagem do modelo da variavel critério deste estudo.

Apos a verificagdo dos pressupostos, de forma a testar a primeira e a segunda hipotese,
recorreu-se ao modelo 4 do PROCESS no SPSS (Hayes, 2018), utilizado para o teste de
mediacdes simples. Assim, para além das varidveis que constituem o modelo analisado, as
variaveis sociodemograficas referentes a idade e ao género foram inseridas na analise enquanto
covariantes. Desta forma, tendo em conta o quadro 3.2, € possivel verificar que o efeito total do
CTF na exaustdo emocional revelou-se positivo e significativo (B= 0.661; IC 95% [0.536;
0.785]), o que significa que tal como a H1 sugeria, quanto maior o CTF, maior tende a ser a
exaustdo emocional dos individuos. Logo, a H1 foi suportada.

Os resultados mostraram ainda uma relago positiva e significativa entre o CTF ¢ a culpa
trabalho-familia (B= 0.375; IC 95% [0.291, 0.458]), pelo que quanto maior o CTF, maior o
sentimento de culpa trabalho-familia. Por outro lado, o efeito que a culpa trabalho-familia tem
na exaustdo emocional ndo foi significativo (B= -0.160,; IC 95% [-0.375, .056]) uma vez o
intervalo de confianca inclui o 0 (zero). Finalmente, analisando a H2 que sugeria que o CTF
influenciaria a exaustdo emocional através da culpa, podemos verificar que o efeito indireto,
que traduz o papel da varidvel mediadora na relacdo entre a varidvel preditora e a varidvel
critério, nao foi significativo (B=-0.060,; IC 95% [-0.146, 0.020]), pelo que a H2 nao foi
suportada. Importa ainda referir que o modelo explicou 44% (R°=0.439) da variagdo da
exaustdao emocional (F s, 185 = 29.079, p < .001).

De seguida, de forma a testar a hipotese 3 (hipotese de moderagdo) recorreu-se a
implementa¢do do modelo 1 do PROCESS. A H3 previa que a perce¢do de suporte do
supervisor moderaria a relacdo entre a culpa trabalho-familia e a exaustdo emocional. Os
resultados (quadro 3.3) mostraram um efeito de interacao significativo entre a culpa trabalho-
familia e a percecdo do suporte dos supervisores face a exaustdo emocional (B = -0.201, IC
95% [-0.349, -0.053]), pelo que a H3 foi suportada.

A quarta hipdtese esperava que a perce¢dao de suporte do supervisor moderasse o efeito
indireto do CTF na exaustdo emocional através da culpa trabalho-familia, de modo que a
relacdo se tornasse mais forte para aqueles que tivessem menos suporte do seu supervisor. Esta
hipodtese foi testada com o modelo 14 do PROCESS no SPSS e os resultados (quadro 3.3.)

mostraram que a percecao de suporte do supervisor moderou o efeito indireto do CTF na
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exaustdo emocional através da culpa trabalho-familia (B = -0.080, IC 95% [-0.139, -0.022]).
Este modelo explicou 46% (R’=0.460) da variancia na exaustio emocional (F (185 = 26.231,
p <.001). A interacdo significativa mostrou que o efeito indireto variou em diferentes niveis da
variavel moderadora, neste caso, a percecao de suporte do supervisor. Analisando as inclinagdes
simples, como sugerido por Dawson e Richter (2006), concluiu-se que o efeito indireto foi
significativo e mais forte quando a percecao de suporte do supervisor era menor (- [ DP: B = -
0.108, IC 95% [-0.193, -0.031]). O efeito indireto deixou de ser significativo quando os
individuos tinham mais apoio do supervisor (+1 DP: B = 0.054, IC 95% [-0.033, 0.143]; M: B
=-0.027, IC 95% [-0.096, 0.035]). Assim, a Hipdtese 4 foi suportada pelos dados.
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Quadro 3.2 — Resultados de regressao para o modelo de mediagdo

Culpa trabalho-familia Exaustao emocional
B LLCI; ULCI B LLCI; ULCI

Efeito Total
Constante 2.187 1.519; 2.856
Conflito trabalho-familia 0.661 0.536; 0.785
Percecdo do suporte do supervisor -0.127%** -0.223***; .0.031
Efeito Direto
Constante 2.491 1.709; 3.273 2.491 1.709; 3.273
Conflito trabalho-familia 0.720 0.572; 0.869 0.720 0.572; 0.869
Culpa trabalho-familia - - -0.160%*%* -0.375%**; 0.056
Exaustdo emocional - - - -
Percec¢do do suporte do supervisor -0.141%** -0.239***; -0.043 -0.1471%** -0.239%**; -0.043

R?=0.366 R?=10.439

F (4,187) =26.930, p <.001 F (5,186) =29.079, p <.001

Efeitos Indiretos

Conflito trabalho-familia — Culpa trabalho-familia — Exaustao
B=-0.060; 95%BootIC =-0.146; 0.020
emocional

Notas: *** p <0.001; ** p <0.01; * p <0.05;

Fonte: Elaboragado propria
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Quadro 3.3 — Resultados de regressao para o modelo de moderagdo

Culpa trabalho-familia

Exaustdo emocional

B LLCI; ULCI B LLCI; ULCI
Efeito Direto
Constante 1.550 1.175;1.925 0.863 -0.562%*%*; 2 288
Conflito trabalho-familia 0.398 0.315;0.481 0.718 0.572; 0.864
Culpa trabalho-familia - - 0.516 -0.025%*; 1.058
Percecdo do suporte do supervisor - - 0.330 -0.031; 0.690
CTF x PSS - - -0.201** -0.349**; -0.053

R2=0.340 R? =0.460

F F (3,188) =32.284, p <.001

F (6,185)=26.231,p <.001

Efeito Indireto Condicionado

PSS — CTF — Culpa trabalho-familia — Exaustao emocional

B =-0.080%*, 95%BootIC = -0.139**; -0.022**

Notas: ** p<0.001; * p <0.05

Fonte: Elaboragao propria
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Figura 3.1. Interacdo entre culpa trabalho-familia e a percegdo de suporte do supervisor

Fonte: Elaboragdo propria



Discussio e Conclusiao
A presente dissertacdo teve como objetivo estudar como e quando ¢ que o CTF influencia a
exaustao emocional nos trabalhadores. Teve também como objetivo analisar o papel mediador
da culpa trabalho-familia na relagdo entre o CTF e a exaustao emocional e, por ultimo, testar o
papel moderador da perce¢do do suporte do supervisor nesta mediagao.

Tendo em conta os resultados, é possivel verificar que o aumento dos niveis de CTF se
traduzem no aumento da exaustao emocional dos individuos. Segundo, os resultados mostram
que o efeito indireto que traduz o papel da culpa trabalho-familia na relacao entre o CTF ¢ a
exaustdo emocional apenas ¢ significativo quando os colaboradores percecionam pouco suporte
do seu supervisor pelo que a perce¢do do suporte do supervisor modera o efeito indireto do CTF
na exaustao emocional através da culpa trabalho-familia.

Os resultados estdo em linha com a teoria das fronteiras entre trabalho e familia (Clark,
2000) e a teoria das fronteiras (Ashforth et al., 2000). Estas permitem compreender de que
forma a mé gestdo entre os dominios do trabalho e da familia conduzem a exaustao emocional.
Desta forma, ¢ possivel compreender que as exigéncias profissionais e familiares, quando
incompativeis, podem ter consequéncias no bem-estar e saude dos colaboradores, como ¢ o
caso do surgimento de sintomas de exaustdo emocional (Gull et al., 2022). Para além disso,
para muitos colaboradores, o CTF leva a que estes exprimam sentimentos de culpa que acabam
também por levar a exaustdo emocional (Korabik, 2015). No entanto existem formas de atenuar
esta relagdo, como € o caso da percecdo do suporte do supervisor (Zhang et al., 2020).

Assim, com o presente estudo € possivel compreender que ¢ fundamental que as empresas
procurem estratégias para que os seus colaboradores consigam equilibrar o dominio profissional
e familiar para que se mantenham saudaveis e motivados e, dessa forma, consigam alcangar
todos os objetivos das empresas e, consequentemente, o seu sucesso. Tendo o supervisor um
grande papel nesse equilibrio, o presente estudo sugere determinadas praticas que poderdo ser

implementadas pelos supervisores nas suas empresas.

3.3.Implicacdes tedricas
Em termos teoricos, o presente estudo tem como principal contributo o estudo da atualidade
sobre como o CTF leva a exaustdo emocional. Embora os efeitos do CTF em indicadores de
bem-estar tenham sido amplamente estudados (Asghar et al., 2020; Gull et al., 2021), este
estudo contribui para a literatura existente ao avaliar o seu impacto na exaustdo emocional,
considerando a culpa trabalho-familia como um mecanismo potencial e a perce¢do de suporte

dos supervisores como uma condi¢ao que pode atenuar esta relacao.
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Em linha com estudos anteriores sobre o tema, os resultados indicam que o CTF é um
potencial preditor da exaustdo emocional (Gull et al., 2022). Ou seja, quanto maiores os niveis
de conflito entre o dominio laboral e familiar, maior tendem a ser os niveis de exaustdo
emocional dos individuos. Este resultado evidencia, em certa medida, o impacto negativo do
CTF; quando os colaboradores enfrentam interferéncia do trabalho no dominio familiar, isso
desencadeia ainda mais a exaustdo emocional (Gull et al., 2021). Este resultado ¢ consistente
com a literatura que afirma que o CTF tem consequéncias graves no que diz respeito a saude
fisica e mental dos trabalhadores (Dodanwala et al., 2021; Gull et al., 2022), como € o caso da
exaustdo emocional (Vem et al., 2017). Esta relagcdo pode ser explicada com base na teoria da
conservagdo de recursos (Hobfoll, 1989) uma vez que de acordo com esta teoria os conflitos
causados por exigéncias do trabalho levam a perda de recursos o que, em ultima andlise, reduz
os recursos disponiveis para lidar com situagdes adversas, como ¢ o CTF (Hobfoll et al., 2018).
Por outras palavas, este tipo de conflito leva ao esgotamento de recursos mentais e fisicos, como
¢ o caso do tempo e energia, contribuindo para o aumento dos niveis de stress e de exaustao e,
por sua vez, conduz a exaustao emocional (Bande et al., 2019; Bianchi et al., 2018; Schaufeli
& Bakker, 2004).

Para além da relacdo entre o CTF e a exaustdo emocional, este estudo explora um
mecanismo afetivo subjacente na forma de culpa experienciada sobre o trabalho e a familia
entre o CTF e a exaustdo emocional. Considerando que estudos anteriores exploraram a ligagao
entre trabalho-familia e a exaustdo emocional (Zhang et al., 2019), poucos estudos exploraram
o0 processo subjacente que explica como o CTF esta relacionado a exaustdao emocional (Gull et
al., 2023). No entanto, os resultados indicam que, embora o CTF influencie tanto a culpa
trabalho-familia quanto a exaustdo emocional, o efeito indireto so se torna significativo quando
a percecdo de suporte do supervisor ¢ adicionada como moderador da relacdo indireta. Os
resultados acompanham a literatura existente acerca do tema pois estudos anteriores nesta area
tém evidenciado resultados inconsistentes quanto a culpa trabalho-familia mediar a relagao
entre CTF e indicadores de bem-estar (e.g., Korabik & McElwain, 2011; Korabik, 2017).
Enquanto uns estudos t€ém mostrado relagdes significativas (e.g., Zhang et al., 2019), outros
estudos t€ém mostrado que a culpa trabalho-familia ndo atua como mecanismo explicativo entre
o CTF e indicadores de bem-estar (Korabik, 2017). Nao obstante, ha poucos estudos que
aplicaram o conceito de culpa especificamente ao contexto trabalho-familia (Korabik, 2015,
Korabik, 2017) pelo que a continuagdo da investigacdo acerca do tema ¢ pertinente (Zhang et
al., 2019). Para além disso, este resultado pode estar relacionado com a reduzida dimensdo da

amostra assim como do facto de o sentimento de culpa ser muito subjetivo e, por isso, variar
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conforma a interpretacdo que cada individuo faz das situacdes experienciadas, analisando como
falharam ou tiveram sucesso € o percurso que tiveram que percorrer até chegar a esse ponto
(Lewis, 1993). Assim, uma amostra de pequena dimensao, aliada a um estudo de design
transversal, pode levar a que muitos individuos nao tenham experienciado sentimentos de culpa
trabalho-familia no dia de recolha de dados, limitando os insights que se tiram da relacdo entre
o CTF e a exaustdo emocional. Por outro lado, também a composi¢ao da amostra relativamente
a idade, género, tipo de emprego, estado civil, entre outros aspetos, pode ser explicativa. Por
exemplo, varios estudos mostraram que na parentalidade, ¢ muito comum que as maes tenham
sentimentos de culpa associadas a relagdo trabalho-familia uma vez que por um lado, sentem
ndo ter tempo suficiente para dedicar aos filhos ou a familia, e por outro, sentem que nao
conseguem dar o seu melhor no desempenho das suas fungdes no trabalho por estarem
constantemente preocupadas com os seus filhos (Kish et al., 2020). Assim, tendo em conta que
a média de idades do estudo ¢ de 31 anos, é possivel que grande parte dos participantes nao
tenha filhos e, por isso, experiencie menos sentimentos de culpa trabalho-familia. De forma
semelhante, as fungdes desempenhadas pelos inquiridos podem influenciar os resultados, uma
vez que algumas fungdes possuem horérios de trabalho mais dificeis de gerir (e.g., trabalho
noturno, trabalho por turnos) ou exigem muitas horas de trabalho semanal, o que pode levar os
individuos a sentirem-se sobrecarregados e exaustos. No entanto, na amostra em questdo, ¢
possivel que ndo existam muitos casos como esses, ja que a média de horas de trabalho semanal
¢ de 37 horas semanais.

Este estudo também contribui para a literatura da percecdo de suporte social,
nomeadamente do supervisor; especificamente, porque identifica a percecdo do suporte do
supervisor como uma condi¢do de fronteira critica nas relacdes entre o CTF e a exaustdo
emocional através da culpa trabalho-familia. Ou seja, a relagao indireta entre o CTF e a exaustao
emocional através da culpa trabalho-familia revela ser significativa quando a percegdo de
suporte do supervisor € mais baixa. Especificamente, o CTF predispde para que os individuos
tenham sentimentos de culpa trabalho-familia que, por sua vez, aumentam a exaustdo
emocional; no entanto, isto apenas acontece para os individuos que apresentam reduzida
percecdo do suporte do supervisor. Comparados aos trabalhadores que percebem um elevado
nivel de suporte do supervisor, os que recebem menor suporte, t€ém uma relacdo mais forte entre
CTF e a exaustdo emocional através da culpa trabalho-familia (Asghar et al., 2018). Os
resultados anteriores foram consistentes (Yucel et al., 2021) e mostram que o suporte do
supervisor surge como redutor do CTF (Byron, 2005; Michel et al., 2011) e ¢ uma forma

fundamental de promog¢ao do bem-estar dos colaboradores, levando ainda a melhoria da sua
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satde mental (Kossek et al., 2011) estando, por isso, associado a diminui¢do dos niveis de
exaustdo emocional. Os individuos que normalmente apresentam falta de recursos para
conseguir conciliar a vida pessoal com a vida profissional, tendem em experienciar sentimentos
de culpa associados a relacao entre os dois dominios (Kramer & Kramer, 2020). No entanto,
aqueles que percecionam suporte dado pelo supervisor t€ém tendéncia para diminuir essas
emocdes negativas (Barnett et al., 2019) pelo que experienciam menos sentimentos de culpa.
Por isso, o suporte do supervisor desempenha um papel fundamental para o bom funcionamento
das organizacdes (Zhang et al., 2019), uma vez que segundo Ekici et al. (2017), a inexisténcia
desse mesmo suporte ¢ o volume excessivo do trabalho sdo responsaveis por 48% do CTF.
Logo, este estudo ¢ relevante porque mostra a importancia do suporte do supervisor como um
elemento atenuador da forma como o CTF ¢ experienciado e, por consequéncia, o que pode
fazer os colaboradores sentir (culpa e exaustao emocional).

Em suma, individuos que apresentam elevados niveis de CTF, experienciam mais
sentimento de culpa trabalho-familia e, como tal, tendem a apresentar maiores niveis de
exaustdo emocional. Esta relagdo ¢ mais relevante e significativa quando os individuos

percecionam menos suporte dado pelos supervisores.

3.4.Implicagdes Praticas
Este estudo tem também implica¢des para a pratica. Primeiro, o suporte dado pelo supervisor é
fundamental para atenuar o sentimento de culpa trabalho-familia e as situa¢des de conflito entre
ambos os dominios e torna-se crucial para qualquer organizagdo uma vez que contribui para o
sucesso das equipas e das empresas (Kacmar et al., 2020).

Em termos praticos, tendo em consideracdo o presente estudo, parece ser importante que as
organizagdes tenham em consideragdo a importancia que o apoio do supervisor apresenta e,
desta forma, sensibilizar os supervisores para que estes proporcionem o suporte necessario aos
seus colaboradores. E fundamental que o supervisor dé o exemplo do comportamento esperado
e que as suas acoes estejam em conformidade com aquilo em que acreditam, uma vez que os
supervisores transmitem motiva¢do e servem como fonte de inspiragdo aos colaboradores
(Wang et al., 2022). Para além disso, o supervisor deve promover um ambiente de trabalho
harmonioso (Han & Mc Lean, 2020), demonstrar interesse pelo bem-estar dos seus
colaboradores e dar o exemplo do comportamento que lhes ¢ esperado (Wang et al., 2022). Dito
isto, € muito importante que os supervisores tenham nocdo das suas obrigacdes de forma a
apoiar os seus subordinados, entre as quais, apresentar feedback construtivo, dar o

reconhecimento merecido, fornecer apoio emocional, estimular o desenvolvimento
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profissional, fornecer orientagdo, entre outras (Chirico et al., 2020). Desta forma, em termos
praticos, seria importante oferecer formacdo aos supervisores sobre como apoiar 0s seus
subordinados (Gonzalez-Morales et al., 2016) e sobre saide mental no local de trabalho
(Kawakami et al., 2005). Isso aumentaria a preparacao dos supervisores para dar suporte aos
colaboradores, ajudando a atenuar os sentimentos negativos associados ao CTF e suas
consequéncias, como a exaustdo emocional.

Além das acdes formativas destinadas aos supervisores, seria importante oferecer aos
colaboradores formacdo, semindrios ou workshops sobre diversos temas relacionados a
conciliagdo trabalho-familia, como gestdo do tempo e do stress, relagdes interpessoais nas
organizagdes, apoio aos filhos em determinadas tarefas escolares ou outros assuntos pertinentes,
entre outros temas.

Para resolver o problema em estudo, seria importante adotar maior flexibilidade no
trabalho, ajustando os horarios ou locais de trabalho (Allen, 2001), pois essa flexibilidade
permite que o colaborador controle mais facilmente o seu tempo, conciliando ambos os
dominios, e assume um papel mais ativo na esfera familiar, ja que pode adaptar o seu trabalho
as necessidades familiares (Carlson et al., 2021). Além disso, as organizagdes poderiam planear
atividades para a familia e filhos dos colaboradores, oferecer subsidios para creches e bolsas de
estudo, conceder o dia de aniversario do colaborador como folga, entre outras medidas que
atenuem o CTF (Teixeira & Nascimento, 2011).

Desta forma, espera-se que adotando as praticas descritas anteriormente, seja mais facil
conseguir o equilibrio entre o trabalho e a familia e, consequentemente, diminuir o sentimento
de culpa associado a essa relacdo e a exaustdo emocional. Estas estratégias em ultima instancia

podem promover assim o bem-estar ¢ o desempenho e melhorar os resultados das organizagdes.

3.5.Limitacoes e Sugestdes para Pesquisas Futuras

O presente estudo, apesar de apresentar alguns pontos fortes, também tem limitagdes. Em
primeiro lugar, € possivel referir o tamanho reduzido da amostra (N=214) e a assimetria no
género dos participantes, uma vez que mais de metade (77.6%) pertencem ao sexo feminino,
limitando assim a generalizagdo dos resultados. A acrescentar a isso, também o facto de se ter
uma amostra por conveniéncia impede a generalizagao dos resultados.

A natureza transversal e correlacional do estudo também ¢ uma limitagdo, pois permite
obter informagdes apenas sobre a natureza positiva ou negativa das relagdes entre as variaveis
e a sua significancia, mas ndo permite testar relacdes de causalidade entre elas. Assim, ¢

possivel apenas verificar a existéncia de uma relagdo entre as variaveis, sem determinar se uma
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causa a outra. O facto de a recolha dos dados ter sido realizada num inico momento temporal
pode também ser uma limita¢do, uma vez que € possivel que implique risco de contaminagao
pelo enviesamento do método comum. Para além disso, as respostas ao questionario podem ter
sido afetadas pelos estados emocionais, visto que, por exemplo, um participante pode ter tido
um dia menos bom no local de trabalho e isso influenciar as suas respostas no questionario,
tendendo sempre para respostas mais negativas. Desta forma, seria importante realizar estudos
longitudinais ou diarios, onde as variaveis sao medidas em diferentes momentos ao longo do
tempo.

O questionario para a recolha de dados foi distribuido apenas em formato online o que pode
também limitar a recolha da amostra pois era necessario ter acesso a internet para a participagao
do estudo e existe a possibilidade da presenca de alguns efeitos de autosselecdo pois ndo ha
controlo no ambiente em que os participantes estdo inseridos no momento de resposta.

No presente estudo, teria sido interessante incluir mais questdes sociodemograficas
relacionadas ao nimero de filhos e ao regime de trabalho, para posteriormente controlar a sua
possivel influéncia nas andlises uma vez que essas variaveis tém grande impacto nas respostas
as perguntas relacionadas ao CTF e a culpa trabalho-familia. Além disso, atualmente ¢ comum
as organizacdes adotarem o regime de trabalho hibrido ou mesmo remoto, e, por isso, teria sido
relevante considerar esses fatores.

Como ultima sugestao para estudos futuros, seria pertinente incluir ndo s6 a vida familiar,
mas também a vida pessoal do colaborador uma vez que podem existir colaboradores que vivem
sozinhos e, no presente estudo, esses colaboradores acabam por ndo ter grande influéncia nas
perguntas relativas ao CTF. Para além disso, estudos futuros deviam explorar outras variaveis
que pudessem ser utilizadas para o mesmo efeito, como por exemplo, a satisfacdo no trabalho

ou o stress ocupacional.

3.6.Consideracoes Finais
Tendo em consideracao que a tematica do CTF tem crescido muito rapidamente ao longo dos
ultimos anos, as organizacdes tém cada vez mais o desafio de encontrar estratégias que atenuem
as consequéncias devastadoras que o CTF pode acarretar.

Este estudo conclui que uma das estratégias passa por ter supervisores que apoiem os seus
subordinados, tendo em consideragao a importancia que a conciliacao trabalho-familia tem para
a saude dos colaboradores, para os seus desempenhos e, consequentemente, para o sucesso das

empresas. Os resultados mostram que o CTF predispde o trabalhador a experienciar culpa
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trabalho-familia e a ter indices mais elevados de exaustdo emocional, mas mostra que a
perce¢do do suporte do supervisor mitiga essa predisposicao.
Em suma, a percecao do suporte do supervisor ¢ fundamental para o sucesso das empresas

e para o bem-estar dos colaboradores e ¢ uma estratégia crucial para combater o CTF.
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Anexos
Anexo A — Consentimento informado

O presente estudo surge no ambito da dissertacdo de Mestrado em Gestao na Iscte Business
School e tem como objetivo analisar o impacto que o conflito trabalho-familia tem nos
colaboradores.

A sua participagdo ¢ voluntaria, sendo que toda a informagdo recolhida ¢ tratada de

forma andnima e confidencial e destina-se para fins exclusivamente académicos.

O tnico critério para responder ao presente questionario € estar no mercado de trabalho.

Agradeco, desde ja, a sua colaboracdo, empenho e disponibilidade em responder ao
questionario. No caso de surgir alguma duvida ou querer adicionar alguma informagao

pertinente, por favor, ndo hesite em entrar em contacto através do email: XXXXXXXXXXXXXXXXXX

Anexo B - Dados de caracterizacio geral
Este conjunto de perguntas destina-se a recolher alguns dados que serdo utilizados apenas
para descrever a amostra de participantes neste estudo.
Idade (anos):
Género:
o Feminino
o Masculino
Qual o nivel mais elevado de instru¢do que completou?
o 6°ciclo do ensino basico (4° ano)
o 2°ciclo do ensino basico (6° ano)
o 3°ciclo do ensino basico (9° ano)
o Ensino Secundario (12° ano)
o Bacharelato/Licenciatura
o Mestrado ou superior
Indique hé quanto tempo trabalha (anos):
Qual a sua situacao contratual atual?
o Trabalhador independente (presta servigcos a uma ou mais empresas)
o Tem vinculo contratual efetivo com uma organizacao
o Tem vinculo contratual a prazo com uma organizagao
o Outra situagdo
Cargo/Funcdo atual:

A sua empresa tem:
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o Até 9 trabalhadores
o De 10 a 49 trabalhadores
o 50 ou mais trabalhadores

Em média, quantas horas trabalha por semana (horas)?:

Anexo C — Escala de CTF
Das seguintes afirmacgdes, indique a que mais se adequa a sua resposta de acordo com a

seguinte escala:

1 2 3 4 5
Nunca/Quase nada | Raramente | As vezes | Frequentemente | Sempre

Héa momentos em que precisa de estar no trabalho e em casa a0 mesmo

1 2 3 45
tempo?
Sente que o seu trabalho ocupa tanta energia que tem um efeito negativo 1 2 3 45
na sua vida pessoal?
Acha que o seu trabalho ocupa tanto tempo que tem um efeito negativo na 1 23 4 5

sua vida pessoal

As exigéncias do seu trabalho interferem na sua vida privada e familiar? 1 2 3 45

Devido a obrigagdes relacionadas com o trabalho, tem de fazer alteragdes
nos seus planos de atividades pessoais e/ou familiares?

Anexo D — Escala de Culpa Trabalho-Familia
Das seguintes afirmagoes, indique com que frequéncia realiza as seguintes situagdes
descritas, de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Nunca/Quase nada | Raramente | As vezes | Frequentemente | Sempre

Sente orgulho do seu papel como trabalhador/a? 1 2 3 4 5
Sente que realmente deveria estar em casa quando estd no seu trabalho? 1 2 3 4 5
Sente-se culpado/a por ficar longe da sua familia quando trabalha mais 1 23 45
horas do que o normal?

Sente que realmente deveria estar no trabalho quando esta em casa? 1 23 45
Sente que trabalhar faz de si um pai/mae/esposa/filho/filha/companheiro/a 1 23 4 5
melhor?

Sente que realmente deveria estar no trabalho quando esta em casa? 1 2 3 45

Sente que trabalhar faz de si um pai/mae/marido/esposa/companheiro/a 1 2 3 4 5
melhor?
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Preocupa-se com o impacto do seu trabalho na sua familia? 1 23 45
Sente que contribui para a sua familia por meio do trabalho? 1 2 3 45
Sente que o seu trabalho tem um impacto positivo na sua familia? 1 23 45
Sente que a sua decisdo de trabalhar foi egoista? 1 2 3 45

Anexo E — Exaustiao Emocional

As afirmagdes que se seguem sao sobre sentimentos relacionados com o trabalho. Leia

cada afirmagdo cuidadosamente e decida o que sente sobre o seu trabalho. Indique, de acordo

com a seguinte escala, a frequéncia que melhor o descreve:

1 2 3 4 5
Nunca/Quase nada | Raramente | As vezes | Frequentemente | Sempre
O meu trabalho deixa-me emocionalmente exausto 1 2 3 4 5
Sinto-me de “rastos” no final de um dia de trabalho 1 2 3 4 5
Sinto-me cansado(a) quando me levanto de manha e penso que tenho de 1 2 3 4 5
enfrentar mais um dia de trabalho

Anexo F — Perceciao do Suporte do Supervisor

Das seguintes afirmagdes indique a que mais se adequa a sua relacdo com o seu

supervisor, de acordo com a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Nunca/Quase nada | Raramente | As vezes | Frequentemente | Sempre

Com que frequéncia a sua chefia direta fala consigo sobre como estd a

1 2 3 45
decorrer o seu trabalho?
Com que frequéncia tem ajuda e apoio da sua chefia direta, se necessario? || 2 3 4 5
Com que frequéncia a sua chefia direta fala consigo sobre o seu

1 2 3 45
desempenho laboral?
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