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Resumo

Este estudo teve trés grandes objetivos. Por um lado procurdmos conhecer a prevaléncia do conflito
trabalho-familia e os niveis de capital psicolégico positivo em professores; por outro, foi nosso
intuito analisar a relacdo existente na percecdo do conflito trabalho-familia e os seus reflexos no
capital psicoldgico individual; por fim, quisemos compreender a influéncia de algumas variaveis
sociodemogréficas nos dois constructos em estudo. Voluntariamente participaram nesta investigagdo
231 professores do ensino publico e privado, aos quais foi aplicado o Questionario CTF_CP,
composto por um conjunto de questdes de caracterizacdo sociodemografica, pela escala S.W.I.N.G.
(para avaliacdo do conflito trabalho-familia) e pelo PsyCap Questionnaire (para determinacdo do
capital psicologico positivo). No geral estes profissionais apresentaram niveis moderados de conflito
trabalho-familia negativo e de conflito familia-trabalho-familia positivo, assim como niveis
moderados de autoeficacia, de resiliéncia e de capital psicolégico positivo. Relativamente as
variaveis sociodemograficas verificou-se que o conflito trabalho-familia e familia-trabalho negativo é
significativamente mais elevado nos professores do ensino publico, enquanto o conflito familia-
trabalho-familia positivo é mais elevado nos professores do ensino privado. Verificou-se também que
é 0 sexo feminino quem apresenta maiores indices de conflito trabalho-familia negativo. Através da
regressao linear constatou-se que as trés dimensdes do conflito trabalho-familia estudadas explicam
24,3% da variacao obtida no capital psicologico positivo dos inquiridos.

Palavras-chave: Conflito Trabalho-Familia; Capital Psicolégico Positivo; Professores

Abstract

This study had three major objectives. On the one hand, we sought to determine the prevalence of
work-family conflict and levels of positive psychological capital on teachers, on the other, our goal
was to analyze the relationship in the perception of work-family conflict and its effects on individual
psychological capital and finally, we wanted to understand the influence of some sociodemographic
variables in the two constructs under study. Voluntarily participated in this research 231 teachers in
public and private, to which was applied CTF_CP Questionnaire, composed by a set of
sociodemographic issues, the scale SWING (for evaluation of work-family conflict) and the PsyCap
Questionnaire (for determination of positive psychological capital). Overall these professionals
showed moderate levels of negative work-family conflict and positive family-work-family conflict,
as well as moderate levels of self-efficacy, resilience and positive psychological capital. With regard
to sociodemographic variables showed that the negative work-family and family-work conflict is
significantly higher in the public school teachers, while the positive family-work-family conflict, is
higher in the private school teachers. It was also noted that it is the female teachers who has the
highest rates of negative work-family conflict. Linear regression was found that the three dimensions
of work-family conflict studied explain 24.3% of the variation observed in positive psychological
capital of respondents.

Key-words: Work-family conflict; Positive Psychological Capital; Teachers
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Capitulo 1. Introducéo

Nas Ultimas décadas, a sociedade sofreu alteracBes que se caracterizam por um
aumento das oportunidades de emprego para as mulheres, como também pelo aumento de
exigéncias economicas para a manutencdo da familia (Edwards, 2001). O equilibrio entre a
vida profissional e familiar constitui um dos maiores desafios na vida das familias de duplo-
emprego ou de dupla carreira (Edwards, 2001).

O estudo das relacdes entre os papéis profissionais e familiares é referenciado pela
primeira vez na literatura cientifica na década de 60, com os trabalhos de Rapoport, 0s quais
se centravam na andlise do conflito entre o trabalho e a vida pessoal em casais britanicos. Na
época, o trabalho e a familia eram percebidos como dominios separados (Andrade, 2010).
Posteriormente, surge a necessidade de se considerar estes dois dominios interdependentes,
verificando-se igualmente que estdo sob a influéncia dos papéis de género (Frone & Yardley,
1997).

Um estudo nos Estados Unidos da América, desenvolvido por Jacobs (citado em Frone
& Bellavia, 2005), junto de casais com idades compreendidas entre os 18 e 0s 64 anos,
mostra-nos que em 1970, em apenas 35,9% dos casais ambos os membros trabalhavam, valor
que no ano 2000 se situa nos 59,6%. Adicionalmente, o nimero de familias monoparentais,
em 1970, apresenta um valor de 11,1%, valor que em 2000 se altera para 24,3%. Quanto a
proporcdo de pais solteiros a trabalhar, esse valor varia de 53,2% para 71,0% no mesmo
periodo (Bianchi & Raley, 2003, citados em Frone & Bellavia, 2005).

Na sociedade portuguesa impde-se a necessidade de dois salarios em casa, para se
atingir um rendimento familiar condigno. No entanto, sdo as mulheres que, na esmagadora
maioria, acumulam a atividade profissional com a que se refere aos cuidados com os filhos,
idosos e tarefas domesticas. Este facto leva a que ao cansago e trabalho excessivo se
acrescente, no caso das mulheres, o sentimento de culpa (Torres & Silva, citados em Torres,
Silva, & Monteiro, 2005). Em investigacfes anteriores esta associacdo ja tinha sido
encontrada de igual modo no género masculino, sendo nitido nos homens a percecéo de que
os filhos merecem mais atencdo do que a que eles Ihes dao (Torres & Silva 2005, citados em
Torres et al., 2005). Este dado ndo difere muito do que se passa na América, onde uma grande
percentagem de pais americanos refere que passam muito pouco tempo com os seus filhos

mais velhos, (60% pais, 55% maes) assim como com os conjuges (59% pais, 66% maes).



Relativamente aos filhos mais novos, 54% dos pais e 41% das mées referem passar pouco
tempo com estes (Bianchi & Raley, 2003, citados em Frone & Bellavia, 2005).

O trabalho pago pode provocar conflito ndo s6 com as tarefas que sdo necessarias
fazer em casa, mas também com o tempo de lazer em familia (Daly, 2001, citado em Frone &
Bellavia, 2005).

Num outro angulo de investigacdo, o Comportamento Organizacional Positivo (COP)
€ um campo de pesquisa que ganhou atencdo nos ultimos anos. Neste dominio, o foco da
investigacdo sdo as forcas e capacidades psicolégicas que se prestam a abordagens de
desenvolvimento, projetado para melhorar o desempenho no local de trabalho (Luthans,
2002b), ja que as emoc0es positivas trazem, por um lado, o crescimento e o desenvolvimento
organizacional e, por outro, o individual. Em 2000, Salanova e Schaufeli (citados em
Salanova, Martinez, & Llorens, 2004) referem que o ponto de partida para sobreviver e
prosperar num contexto de mudanca continuo, as organizacdes necessitam de ter
colaboradores motivados e psicologicamente “saos”. Para isso, as politicas de recursos
humanos deverdo estar sincronizadas e atentas aos aspetos emocionais de quem trabalha. As
organizagfes modernas esperam que 0S seus colaboradores sejam proativos, revelem
iniciativa pessoal, colaborem com os demais, assumam responsabilidades no desenvolvimento
da sua carreira e que se comprometam com a exceléncia, sendo aqui que a Psicologia
Organizacional Positiva emerge, para dar respostas a estes temas (Salanova et al., 2004). Para
abordar a anélise das pessoas positivas comeca-se por estudar as emoc¢des como elemento que
compBem os fendmenos e estados afetivos (Salanova et al., 2004). As emogdes positivas tém
efeitos benéficos tanto para a pessoa, ja que contribuem para 0 seu bem-estar e
desenvolvimento de habilidades, como para 0 grupo e para a organizagéao.

Luthans (2002a) foi o pioneiro na abordagem do Comportamento Organizacional
Positivo (COP), focando a necessidade da promocao das forgas humanas nas organizagoes,
em vez de gerir apenas 0s pontos fracos.

O conceito de Capital Psicoldgico Positivo, também designado PsyCap, foi gerado
pelo movimento da psicologia positiva e pelo Comportamento Organizacional Positivo,
desenvolvido por Luthans, como uma forma mensuravel de avaliacdo de desempenho (Avolio
& Luthans, 2006; Luthans, Avolio, Avey, & Norman, 2007).

Como base do COP, Luthans e Avolio (2003) propuseram o0s estados emocionais de

confianga, esperanga, autoeficicia e otimismo. Para se referirem a estas capacidades, Luthans



e Youssef (2004) sugeriram o conceito de Capital Psicologico Positivo (“quem se €”), que se
distingue do capital humano (“aquilo que se sabe) e do capital social (“quem se conhece”).

Assim, este trabalho tem como tema geral o estudo do conflito trabalho-
familia/familia-trabalho e o capital psicologico positivo. Pretende, sobretudo, contribuir para
aumentar a pesquisa e o conhecimento na area do comportamento organizacional, ampliando
a compreensdo sobre o conflito trabalho-familia e os seus reflexos no capital psicoldgico
positivo. Este Gltimo, por ser uma tematica mais recente, carece de estudos em determinados
tipos de populacdo, nomeadamente na classe dos professores.

Para isso, a presente investigacdo, desenvolvida no ambito do curso de Mestrado em
Psicologia Social e Organizacional, tem como objetivo central conhecer a prevaléncia do
conflito trabalho-familia/familia-trabalho e do capital psicoldgico positivo em professores.
Iremos, igualmente, avaliar a correlacdo entre os dois constructos em estudo, bem como a
influéncia das variaveis sociodemograficas nos resultados apurados.

Neste sentido, este trabalho apresenta-se organizado em cinco capitulos. No Capitulo 1
é exposto um breve enquadramento tedrico, com alusdo a pertinéncia dos temas e a sua
contextualizacdo a realidade portuguesa. No Capitulo 2 sera apresentada o enguadramento
tedrico dos constructos em andlise. Numa primeira parte serd exposta uma revisdao da
literatura acerca do surgimento e evolugdo das pesquisas na area do conflito trabalho-familia,
a delimitacdo do conceito, e também uma exposi¢cdo da investigacdo recente na area, com
enfoque nas diferencas de género. Na segunda parte, relativa ao capital psicolégico positivo,
abordaremos a perspetiva historica do seu surgimento, assim como a sua aplicabilidade no
comportamento organizacional positivo. Por fim, serdo focados alguns estudos centrados no
conflito trabalho-familia e em dimens@es do capital psicolégico em professores.

No Capitulo 3, referente ao estudo empirico, abordaremos a metodologia de
investigacdo utilizada, as hipoteses enunciadas e os procedimentos utilizados. Sera também
efetuada a caracterizacdo da amostra, assim como a analise das qualidades psicométricas dos
instrumentos utilizados. Por fim, sera feita a exposi¢édo dos resultados da investigagéo.

No Capitulo 4, procederemos a discussao dos dados, no qual cruzaremos os resultados
obtidos com as hipoteses formuladas e com os resultados da investigacdo na area. Por Gltimo,
no Capitulo 5, serdo expostas as principais conclusbes e limitaches desta pesquisa e

apresentar-se-do sugestdes para futuras investigacoes.






Capitulo 2. Enquadramento Tedrico

Neste capitulo, referente ao enquadramento teérico do estudo, comecaremos por
abordar numa primeira parte o conflito trabalho-familia/familia-trabalho, para em seguida
apresentarmos alguns estudos que tém sido desenvolvidos nesta area. Numa segunda parte,
abordaremos o capital psicologico positivo, numa perspetiva histérica e integrativa no
comportamento organizacional positivo. Por ultimo, apresentaremos as pesquisas que tém
sido realizadas no campo do conflito trabalho e familia e no capital psicoldgico positivo em

professores.

2.1. Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho

No estudo do conflito trabalho-familia, uma das perspetivas mais referenciadas na
literatura é a analise do conflito de papéis. Esta perspetiva considera que o exercicio dos
papéis de vida, como os papéis profissionais e familiares estdo interligados. Assim, os aspetos
negativos, associados ao desempenho de um dos papéis de vida do sujeito, ndo podem deixar
de ter um impacto no exercicio dos outros papéis (Andrade, 2010).

Uma das definicdes mais usadas do conflito trabalho-familia é a de Greenhaus e
Beutell (1985), que o define como uma forma de conflito de papéis, no qual as pressdes do
trabalho e os dominios da familia s@o incompativeis entre si em algum aspeto.

De acordo com estes autores, o trabalho e a familia sdo duas esferas interdependentes,
nas quais é necessario tempo, energia e envolvimento para se conseguir um desempenho
eficaz. Em determinados momentos, a combinacdo dos diversos papéis poderd levar ao
conflito, isto é, a participacdo num dos papéis podera ser dificultada pela participacdo noutro
papel.

Segundo o modelo apresentado por Greenhaus e Beutell (1985) existem trés tipologias
de conflito. Assim, temos o conflito baseado no tempo, no qual os sujeitos ndo dispbem de
tempo que considerem suficiente para 0 cumprimento satisfatorio das obrigacdes associadas a
cada um dos papéis de vida. Outro é o conflito baseado na pressdo associada ao exercicio
concomitante de papéis, que ocorre quando a insatisfagdo no exercicio de um papel dificulta a
resposta as exigéncias do outro papel. Por ultimo, temos o conflito comportamental, que se
verifica quando os comportamentos aprendidos e mesmo reforgados no exercicio de um dos

papéis ndo sdo validos para o desempenho de outros papéis, tornando-se mesmo



disfuncionais, pois o individuo tem dificuldades em adaptar-se as novas exigéncias do outro
papel.

No desencadear do conflito trabalho-familia/familia-trabalho estdo presentes o
envolvimento no trabalho e determinadas variaveis geradoras de stresse, como por exemplo, 0
horério de trabalho (Frone, Russel, & Cooper, 1992; Tavares, Caetano, & Silva, 2007).
Igualmente, determinadas varidveis da familia, como a existéncia e idade dos filhos e o
envolvimento na familia, estdo relacionados com a frequéncia do conflito familia-trabalho.
Frequentemente, os horarios de trabalho e de familia sobrepdem-se, 0 tempo para realizar as
tarefas domésticas e para prestar atencdo a familia € insuficiente, o cansaco acumulado
durante um dia de trabalho nem sempre permite que se aja com a melhor disposicdo e
eficiéncia. Por outro lado, nem sempre é facil abandonar as preocupacdes familiares durante o
horério de trabalho, quer seja pelo cansaco, quer seja pela necessidade de cumprir com as
obrigagdes familiares (Frone et al., 1992).

Das exigéncias acumuladas pelos dois papéis podem resultar dois tipos de conflito: o
conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho. Os trabalhos de Frone et al. (1992)
sugerem que o conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho sdo bidirecionais,
representando dois tipos distintos de conflito. Assim sendo, temos o conflito trabalho-familia
quando o trabalho interfere na vida familiar e temos conflito familia-trabalho quando se
verificam interferéncias da vida familiar no desempenho profissional. Ou seja, o conflito
trabalho-familia /familia-trabalho podera ser entendido como uma dualidade de papéis em
conflito, em que as pressdes dos dominios do trabalho e da familia sdo em determinados
aspetos mutuamente incompativeis, isto é, a participacdo no papel de trabalho ou familia
torna-se mais dificil devido a participacdo no papel de familia ou trabalho (Frone et al.,1992).
Em 1997, Frone, Yardley e Markel revém o modelo de Frone et al. (1992) e postulam existir
uma relacdo indireta reciproca entre o conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho.
Ou seja, o conflito familia-trabalho tem uma influéncia indireta sobre o conflito trabalho-
familia através da sobrecarga de trabalho e distress. Do mesmo modo, o conflito trabalho-
familia tem um impacto indireto sobre o conflito familia-trabalho através do aumento da
sobrecarga parental. Relativamente aos modelos anteriores, esta nova perspetiva tem em conta
trés fatores desencadeadores do conflito, sendo eles o distress, a sobrecarga de tarefas e o
tempo de compromisso (Frone et al., 1997).

2.1.1. Delimitacao do conceito conflito trabalho-familia/familia-trabalho. Existem

diversos modelos para explicar as formas de relacdo entre trabalho e familia. Segundo
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Edwards e Rothbard (2000), os mecanismos de interag@o entre estas duas dimensdes podem
ser divididos em seis categorias: contaminacdo, quando o trabalho e familia sdo similares;
compensacdo, quando a insatisfacdo num dominio leva a pessoa a aumentar o0 Seu
envolvimento ou a procurar recompensas no outro; segmentacdo, quando se verifica a
separacdo do trabalho e da familia, de modo que um dominio ndo influencia o outro;
escoamento de recursos, quando 0s recursos como tempo, atengéo e energia sao limitados e
aqueles que s@o despendidos num dominio ficam indisponiveis para outro. Por ultimo, temos
o conflito, quando as exigéncias do trabalho e da familia sdo mutuamente incompativeis, de
modo que cumprir as exigéncias e necessidades num dominio dificulta o cumprimento em
outro.

Segundo Voydanoff (2004), as expectativas ou normas associadas ao papel
profissional envolvem um esforco fisico e psicolégico podendo produzir tensdo e
irritabilidade e, consequentemente, dificuldades de conciliacdo trabalho-familia. Para
Voydanoff, tanto a sobrecarga de tarefas como a ambiguidade no papel profissional estdo
associados a percecdo de uma interferéncia negativa do papel profissional no papel familiar.

Quando a pressdo advém do sentimento de sobrecarga, o conflito trabalho-familia
tende a revelar-se em sentimentos de “muitas tarefas para realizar e pouco tempo para as
cumprir” (Greenhaus & Beutell, 1985, p. 76). Deve ainda considerar-se que a sobrecarga
associada ao papel profissional, tanto real como sob a forma de percecéo, suscita sentimentos
de falta de energia ou fadiga, fazendo decrescer a motivacdo para responder as diferentes
exigéncias de outros papéis, nomeadamente o papel familiar (Demerouti, Bakker, & Schaufeli
2005). Quer o stresse, quer o sentimento de sobrecarga, tém sido identificados como variaveis
geradoras do conflito trabalho-familia (Ahmad, 2008; Bedeian, Burke, & Moffett, 1988).
Segundo Frone (2000), tanto as exigéncias de cada um dos papéis, como as carateristicas do
préprio sujeito (por exemplo, niveis elevados de neuroticismo e depressdo), sdo variaveis que
contribuem para o aumento da conflitualidade entre papéis.

Em qualquer dos casos, o conflito entre papéis profissionais e familiares apresenta,
quase sempre, consequéncias ao nivel do bem-estar individual, familiar e profissional (Frone,
2005). Alguns autores como Frone (2003) identificam consequéncias ao nivel do individuo,
como por exemplo o desenvolvimento de depresséo, a baixa autoestima, a fraca saude fisica e
0 consumo de substancia aditivas. Ao nivel da dinamica familiar pode ocorrer insatisfacao
geral com a familia e com a relacdo conjugal, fraca participacdo nas atividades familiares,
auséncia em momentos importantes da vida familiar e dificuldades de interagdo com os filhos.

Estas consequéncias sd@o cumulativas quando o conflito é bidirecional.
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Essa dificuldade em conciliar os papéis profissionais e familiares pode inclusive ter
consequéncias a nivel social. Segundo dados do Instituto Nacional de Estatistica (2001), em
Portugal sdo sobretudo as mulheres que consideram a dificuldade em conciliar a vida
profissional e familiar como uma razéo importante para ndo quererem ter filnos ou para terem

mais filhos.

2.1.2. Diferencas de género no conflito trabalho-familia/familia-trabalho. Ha que
ter em conta que as mudancas no trabalho tém tido impacto significativo no regime e nas
identidades de género nos locais de trabalho, nas estruturas das familias, na divisdo das tarefas
domeésticas e na estruturacdo das relagdes pessoais (Grant, 2000).

Atualmente, a mulher, além de exercer atividade em quase todos o0s setores, apresenta
na maioria dos casos horarios e exigéncias de trabalho idénticas aos dos homens (Cabral-
Cardoso, 2003). Assim, na grande generalidade das situacdes, pode-se falar de igualdade em
termos de exigéncias de disponibilidade para o papel profissional. Dado que a participagdo
das mulheres no mercado de trabalho constituiu uma grande mudanca para 0s papéis de
género neste dominio, seria esperado que esta transicdo afetasse a organizacdo da vida
familiar, mais concretamente a realizacdo das tarefas domésticas (Arrighi & Maune, 2000;
Baxter, 2000; Stier & Lewin-Epstein, 2000, citados em Andrade, 2010). Porém, a literatura
aponta para duas evidéncias contraditérias neste campo: por um lado, as atitudes relativas aos
papéis de género mudaram no sentido de uma ideologia de género mais igualitaria, por outro,
a divisdo das tarefas e responsabilidades domésticas ndo se modificou na mesma extensao.
Esta situacdo faz com que a divisdo assimétrica nas responsabilidades familiares seja alvo de
analise, na medida em que parece suscitar sentimentos de sobrecarga e tornar,
consequentemente, o conflito de papéis mais notério nas mulheres do que nos homens. De
facto, algumas investigacGes encontraram niveis mais elevados de sobrecarga e conflito de
papéis nas mulheres do que nos homens (Grzywacz, Almeida, & McDonald, 2002). O estudo
de Almeida, Wethington e Chandler (1999), incidiu nos sentimentos de sobrecarga das
mulheres, quando acumulam o papel parental com o papel profissional.

Os estudos de Greenberger e Goldberg (1989), revelaram uma relacdo negativa entre a
necessidade de investimento no trabalho e o envolvimento no papel parental, por parte das
mulheres. Outros estudos centram-se na importancia de variaveis de natureza social, que
contribuem para a diminuicdo do conflito trabalho-familia nas mulheres, como por exemplo a
existéncia de redes e de estruturas sociais de apoio a familia (Chen & Kaplan, 2001, citados
em Andrade, 2010).



Quanto ao exercicio do papel parental por parte dos homens, ndo se encontram muitos
trabalhos de investigacdo que realcem a existéncia de conflitos entre o exercicio do papel
parental e do papel profissional. Contudo, o estudo de Coltrane (2000) revelou que o
envolvimento dos homens no papel parental, apesar de promover ativamente sentimentos de
bem-estar subjetivo, traduz-se num certo desinvestimento ao nivel do seu papel profissional.

Embora a pesquisa ndo seja abundante, € de destacar o trabalho de Milkie e Peltola
(1999), segundo o qual as mulheres apresentam percecdes de equilibrio de papéis inferiores as
dos homens, devido a estas tenderem a apresentar maiores responsabilidades familiares,
acrescidas as suas responsabilidades profissionais. Algumas mulheres afirmam que o trabalho
e a familia surgem frequentemente como dominios competitivos, 0s quais, exercendo pressoes
constantes, as levam a ter dificuldade em sentir o equilibrio de papéis (Milkie & Peltola,
1999).

Segundo o Inquérito a Ocupacdo do Tempo, em 1999, constatou-se que as diferencas
de género, tanto em termos das tarefas domésticas, como da prestacdo de cuidados a familia,
persistem entre os individuos com idades compreendidas entre os 15 e 0s 24 anos (Perista,
2002). Também se constatou que os padrdes de afetacdo do tempo a diferentes tipos de
atividades, em contexto profissional e no contexto do agregado doméstico, se apresentam
claramente diferenciados em funcdo do género. Tal diferenciacdo torna-se particularmente
evidente ao nivel das tarefas domésticas, verificando-se que as mulheres dedicam a este tipo
de tarefas mais trés horas, em cada dia, do que os homens (Perista, 2002). Esta sobrecarga de
trabalho nas mulheres contribuird certamente para a forte pressao do tempo que sentem, o que
leva as manifestas dificuldades vividas pelas mulheres (também pelos homens) em
equilibrarem a sua vida pessoal e familiar com a sua vida profissional, cada vez mais exigente
(Perista, 2002).

Considerando os valores observados no Inquérito a Fecundidade e Familia de 1997,
existem papéis que continuam a ser associados a apenas um dos sexos. Sdo sobretudo as
mulheres que cuidam dos filhos e das tarefas domésticas, enquanto os homens dedicam mais
tempo a atividade profissional e contribuem mais para as despesas domésticas (INE, 2001).

Segundo o estudo de Pinto (2003), existe percecdo do conflito trabalho-familia, mas
no sentido de que é sobretudo o trabalho que interfere na familia e ndo a familia no trabalho.
S&o sobretudo os homens que sentem a interferéncia do trabalho na familia. Mas, quando se

trata de percecionar a bidirecionalidade do conflito, ja sdo as mulheres quem sente maiores

niveis de interferéncia e de sobrecarga. O estudo de Ahmad € Omar (2007) revelou que os
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trabalhadores do sexo feminino apresentam maior indices de conflito trabalho-familia do que
0os seus maridos, enquanto no conflito familia-trabalno ndo apresentam diferencas
significativas relativamente ao género.

Uma pesquisa realizada em 2009, no Brasil, por Franca e Schimanski, mostrou
diversos fatores que levam a mulher ao mercado de trabalho. Entre eles estdo a necessidade de
garantir ou complementar o sustento do lar, como também a necessidade de independéncia.
Nesta investigacao, Franca e Schimanski constataram que as mulheres, ao mesmo tempo que
sdo incentivadas a terem uma profissdo, lhes € exigida a responsabilidade de cuidarem dos
filhos.

Em Portugal, Matias, Silva e Fontaine (2011) referem que é nas familias com filhos
que 0s homens percecionam que as suas companheiras desinvestem mais a nivel profissional,
para conseguirem gerir os seus multiplos papéis. Este dado vai, mais uma vez, ao encontro
dos papéis de género tradicionais, que assumem que a principal responsabilidade pelo cuidado
dos filhos cabe a mulher. Isto reforga a nogdo de coexisténcia de atitudes de género quer
tradicionais, quer modernas, na nossa sociedade.

Um outro estudo, apresentado em 2010 por Nogueira, Cunha e Lacomblez, realizado
com motoristas, permitiu confirmar que, a semelhanca de outras profissbes, o tempo
despendido em tarefas domésticas e de apoio familiar é superior no caso das mulheres. Foi
também possivel perceber as dificuldades por elas vividas para a gestdo dos tempos dedicados
a vida no trabalho e fora dele, e em aceder as estratégias que utilizam, determinadas em parte
por fatores como o suporte familiar ou a existéncia de filhos.

Portanto, o equilibrio entre a vida profissional e familiar continua a constituir-se como
um dos maiores desafios na vida das familias de duplo-emprego ou de dupla carreira,
permanecendo, na literatura da especialidade, como uma tematica de grande atualidade
(Edwards, 2001). Embora este tema seja analisado desde os anos 80, ainda hoje se torna
relevante encontrar respostas concretas sobre 0 modo de conciliar a parentalidade com a
atividade profissional remunerada, ou de obter reconhecimento pelo trabalho que a
parentalidade implica, de modo a fomentar e melhorar o empenho dos homens na sua tarefa
parental (Andrade, 2006).
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2.2. Capital Psicoldgico Positivo

Os estudos do comportamento organizacional nos quais se enquadram as pesquisas
sobre o capital psicoldgico positivo, tém a sua origem na psicologia positiva (Seligman,
2002).

2.2.1. A Psicologia Positiva. Desde os seus primordios, a maioria das investigacoes
na area da psicologia focaram-se no estudo do patoldgico enfatizando os aspetos negativos
dos individuos, ndo se verificando grande numero de investigacdes sobre os aspetos positivos
(Nelson & Cooper, 2007). SO0 a partir de 1998, ao assumir a presidéncia da American
Psychological Association, é que Seligman inicia 0 movimento denominado Psicologia
Positiva, o qual se foca nas qualidades das pessoas e também na promocdo do seu
funcionamento positivo (Seligman, 1998a). Inicia-se, assim, uma nova abordagem do ser
humano, ou seja, comecam-se a Vvalorizar as potencialidades e virtudes humanas,
desenvolvendo-se estudos sobre as condi¢fes e processos que contribuem para a prosperidade
dos individuos e comunidades (Seligman & Czikszentmihalyi, 2000). Segundo Seligman, a
psicologia negligenciou o estudo dos aspetos virtuosos da natureza humana, o que se pode
confirmar pelo nimero de pesquisas existentes. O artigo de Seligman e Czikszentmihalyi
publicado na American Psychologist, em 2000, enfatiza a falta de producéo de conhecimento
sobre os aspetos virtuosos e as forcas pessoais que todos 0s seres humanos possuem,
apontando assim as lacunas presentes nas investigacGes psicolégicas e destacando a
necessidade de investigacdo sobre aspetos como, por exemplo, a esperanca, a criatividade e a
coragem, entre outros. Esta falta de estudos centrados nos aspetos positivos e virtudes dos
seres humanos deve-se, sobretudo, a fatores histéricos relacionados com o pensamento
dominante na Psicologia, a qual se encontrava focada no estudo dos aspetos “anormais” e
patoldgicos do individuo (Seligman, 2002). Antes da Il Guerra Mundial a psicologia tinha
como missdo curar as doencas mentais, tornar a vida das pessoas mais produtiva e feliz, e
identificar e criar talentos. Todavia, ap0s a guerra, com a necessidade de tratar os veteranos e
com a fundacdo do Instituto Nacional de Saude Mental, nos Estados Unidos, as duas ultimas
missdes foram esquecidas, ja que as pesquisas e o atendimento clinico se centraram na
“repara¢do” dos danos e prejuizos provocados pelas patologias (Seligman, 2002). E ao
perceber que a psicologia deveria possibilitar muito mais do que reparar o que esta errado,
que Seligman (1998) inicia 0 movimento da psicologia positiva. Segundo Seligman (2002) a

psicologia ndo deve estar restringida apenas a refazer o que esta errado mas, igualmente,
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procurar desenvolver as qualidades positivas, fomentado e sustentando o que existe de melhor
nos individuos.

Nos anos que se seguiram a intervencao de Seligman sobre a necessidade de mudanca
do paradigma da psicologia, assistiu-se a uma grande expansdo de pesquisas enquadradas na
psicologia positiva (Snyder & Lopez, 2009), estando este movimento em pleno processo de
crescimento. Esta expansdo possibilitou uma reavaliagdo das potencialidades e virtudes
humanas por meio do estudo das condicbes e processos que contribuem para a prosperidade
individual e coletiva. De acordo com Seligman (1998b) o amor, o trabalho e a parentalidade
constituem os trés grandes dominios da vida.

No campo da investigacdo da psicologia positiva, Seligman (2008) identifica trés
importantes pilares, sendo estes a experiéncia subjetiva, as caracteristicas individuais
integrando as forcgas pessoais e virtudes, e por Gltimo, as instituicdes e comunidades.

Investigar estes fatores pode ser eficaz na prevencéo de problemas relacionados com o
comportamento humano. Pesquisadores reconhecem que as virtudes e as forgas pessoais
atuam como agentes protetores e preventivos nos distarbios psicoldgicos. Dai a necessidade
de fortalecer as pesquisas sobre as habilidades e as capacidades do ser humano.

De destacar como principais contribui¢fes a construcdo de instrumentos de avaliacéo e
de modelos de intervencdo e aplicacdo em cursos de cariz desenvolvimental (Seligman,
2002). Esta preocupagdo manifesta-se no nimero de pesquisas que tém sido realizadas com o
propdsito de promover a construcdo de instrumentos para identificacdo, avaliacdo e
classificacdo do positivo dos individuos, dos grupos e instituices (Wright & Lopez, 2002).

Outra contribuigdo importante da psicologia positiva relaciona-se com a possibilidade
de abordar as questdes envolvidas no desenvolvimento das pessoas, reconhecendo que elas e
as experiéncias estdo inseridas em contextos sociais e culturais. Dai dedicar-se também ao
estudo do funcionamento de grupos e instituicdes, por perceber que esses ambientes sdo
significativos na vida das pessoas (Wright & Lopez, 2002).

Durante muito tempo, as organizacdes estiveram limitadas a pensar a nivel do
investimento e a nivel econémico e, por isso, davam uma grande importancia ao capital
financeiro e ao capital fisico. Apenas quando sentem uma necessidade de introduzir valor
acrescentado face as outras organizacdes € que surge o conceito de capital humano e de
capital social. Estes dois constructos, ainda que percecionados enquanto vantagem
competitiva, ndo englobavam a capacidade psicoldgica das pessoas nas organizacGes, pelo

gue surge um novo conceito, desenvolvido a partir de mecanismos diferentes, capaz de
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introduzir igual vantagem competitiva: o conceito de Capital Psicolégico (Luthans et al.,
2007).

Apesar do Capital Psicologico Positivo ou PsyCap ser um conceito relativamente
recente, é cada vez mais valorizado nas organizagcdes porque, para além de desenvolver a
criatividade e energia positiva, permite tracar objetivos mais ambiciosos e alcancar novas
formas de sucesso. A verdade € que cada vez mais, as organizagfes procuram ndo s6 0
conhecimento e a experiéncia na selecdo das pessoas, como também tém em atencdo as

caracteristicas positivas como o otimismo, a energia e 0 gosto pela vida (Luthans, 2002a).

2.2.2. A Psicologia Positiva nas Organizagdes. Como ja foi referido, desde o seu
inicio a Psicologia centrou-se nos aspetos negativos da conduta humana, isto numa
aproximacdo ao modelo médico. Assim, e de forma andloga, a Psicologia da Saude
Ocupacional concentrou-se no mal-estar dos seus colaboradores, nas suas doengas
profissionais e nos processos psicolégicos subjacentes ao stresse laboral, assim como em
desenhar intervencgdes para reduzir os danos psicologicos e organizacionais destes problemas.
Este paradigma tradicional focou-se no lado negativo e “escuro” do stresse laboral e esta
inspirado no modelo médico, pelo que apenas cobre metade do espetro da Psicologia do
Trabalho e das OrganizacOes, ou seja, a parte negativa do trabalho e do funcionamento
organizacional. Deste modo, verifica-se uma necessidade crescente de uma aproximagao
positiva, nova e emergente, que se centre nos pontos fortes dos colaboradores e do
funcionamento organizacional étimo. Nesta perspetiva, a Psicologia Positiva procura um
reconhecimento como um novo paradigma vidvel nos dias de hoje (Snyder & Lopez, 2002,
citados em Salanova et al., 2004).

As sociedades estdo a mudar a um ritmo muito rapido, e com elas também mudam as
organizacOes, 0 que tem impacto nos postos de trabalho e, portanto, também na seguranca,
salde e bem-estar dos seus empregados. Por sua vez, a gestdo destas mudancas na sociedade,
nas organizagdes e no mercado de trabalho, requer uma mudanca radical no paradigma da
psicologia, que se abre a novas e prometedoras areas de investigacdo e de aplicagdo as
organizagOes, como a gestdo das emocdes positivas, formas afetivas de enfrentamento,
resisténcia psicologica, autenticidade nas relagbes sociais no trabalho, flow, esperanca,
autoeficacia, autodeterminacdo, conduta civica nas organizacdes e engagement (Salanova et
al., 2004). Atendendo, entdo, a defini¢do da Psicologia Organizacional Positiva, a analise das
pessoas positivas centra-se nos seus pontos fortes, virtudes e aspetos positivos, que dariam

lugar ao seu “funcionamento 6timo” nas organizagdes.
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Para abordar a analise das pessoas positivas comega-se por estudar as emogfes como
elementos que compdem os fendmenos e estados afetivos (Salanova et al., 2004). As emocdes
positivas tém efeitos benéficos tanto para a pessoa, ja que contribuem para o seu bem-estar e
desenvolvimento de habilidades, como para 0 grupo e organizacdo. As pessoas que
experimentam emogdes positivas transmitem-nas aos demais, gerando um clima positivo de
relacionamento interpessoal (Salanova et al., 2004).

Os investigadores do comportamento organizacional comecam, entdo, a interessar-se e
a estudar as caracteristicas que permitem uma relacdo mais positiva entre as organizacoes e 0S
seus colaboradores. Estas organizacbes comecam a desenvolver uma nova corrente de
estudos, que se prende com estudos organizacionais positivos e que, comum a Psicologia
Positiva, trabalham conceitos como: coragem, esperanca, otimismo, resiliéncia, criatividade,
energia, emocdes positivas, confianga, cidadania, sabedoria (Salanova et al., 2004).

Mais do que considerar apenas os colaboradores como um meio para o fim desejado
da produtividade organizacional, para fazer uma contribuicéo realmente valiosa para o campo
missionario da COP, deve-se também incluir a busca da felicidade, salde e questdes de
melhoramento dos colaboradores, como metas viaveis aos fins em si mesmos. A pesquisa em
COP deve considerar questes de melhoria nos colaboradores como bens intrinsecos para o
qual todos devem trabalhar e se esforgar (Wright, 2003).

2.2.3. Comportamento Organizacional Positivo. O Comportamento Organizacional
Positivo (COP) passa por olhar para as forcas e capacidades psicoldgicas humanas que se
prestam a abordagens de desenvolvimento projetado para melhorar o desempenho no local de
trabalho (Luthans, 2002b). As emocdes positivas trazem, por um lado, o crescimento e
desenvolvimento organizacional e, por outro, o individual.

Como Salanova et al. (2004) referem, as organiza¢Ges modernas esperam que 0S Seus
colaboradores sejam proativos, revelem iniciativa pessoal, colaborem com os demais,
assumam responsabilidades no desenvolvimento da sua carreira e que se comprometam com a
exceléncia. Ora, este objetivo ndo pode alcangar-se com uma forga laboral “saudavel” ao
estilo tradicional, ou seja, colaboradores satisfeitos com o seu trabalho, que ndo experimentam
stresse laboral e com baixos indices de absentismo. Necessita-se de algo mais para se colocar
em marcha toda a maquinaria organizacional e € aqui que emerge a Psicologia Organizacional
Positiva, que se encarrega de dar respostas a estes temas (Salanova et al., 2004).

Luthans (2002a) foi pioneiro na abordagem do Comportamento Organizacional

Positivo (COP), com foco na construcdo das forcas humanas nas organizacfes, em vez de
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gerir apenas os pontos fracos. Luthans (2002b) define COP como “the study and application
of positively oriented human resource strengths and psychological capacities that can be
measured, developed, and effectively managed for performance improvement in today’s
workplace” (Luthans, 2002b, p. 59). Esta definicdo inclui critérios mensuraveis que
contribuem para a melhoria do desempenho no trabalho.

Em 2002, Luthans criou o que entdo designou por comportamento organizacional
positivo (POB), que se prende com a parte mais aplicada dos estudos das capacidades e forcas
psicoldgicas, as quais devem ser geridas de forma eficaz para influenciar positivamente o
desempenho no trabalho. Segundo Luthans, (2002a) estas capacidades ndo sdo inatas e fixas,
podendo ser trabalhadas e desenvolvidas, trazendo um valor acrescido as organizagoes.

De acordo com Picado (2009), todos os docentes sdo portadores de um potencial de
modificabilidade cognitiva, afetiva e social e que podem ser construtores e monitorizadoras de
emocdes positivas. Este autor defende que o bem-estar docente pode ser construido pelos
professores.

2.2.4. Delimitacdo do conceito de Capital Psicologico Positivo. Luthans (2002a)
refere-se as caracteristicas positivas como capacidades psicoldgicas, defendendo que o capital
psicoldgico engloba quatro capacidades psicoldgicas distintas: autoconfianca/autoeficécia,
esperanca, otimismo, e resiliéncia. Segundo o autor (2002b), estas emocdes sdo as que melhor
definem o capital psicolégico por respeitarem quatro critérios definidos: serem caracteristicas
positivas; existir base tedrica e empirica da sua sustentabilidade; serem avaliadas através de
medidas com elevada validade e serem definidas em termos de estados emocionais e ndo de
tracos de personalidade. No entanto, a literatura indica outras capacidades que poderédo ser
candidatas a designacdo de capacidades psicologicas positivas, como a criatividade, a
sabedoria, 0 bem-estar, o flow, o humor, a gratiddo, o perdao, a inteligéncia emocional, a
autenticidade, a coragem e a felicidade.

A teoria do alargamento e construcdo broaden-and-build de Barbara Fredrickson
(2003) comprova a importancia dos fenédmenos positivos. Para além do papel importante que
as emoc0es positivas desempenham na adaptacdo e no desenvolvimento dos seres humanos,
estas sdo igualmente fulcrais para a resolugdo de problemas do crescimento e do
desenvolvimento pessoal. O seu carater adaptativo ndao é imediato, mas a experiéncia de
estados emocionais positivos leva a comportamentos positivos que, por sua vez, preparam

indiretamente os seres humanos para as situacdes dificeis no futuro. A este nivel, as emogdes
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positivas contribuem para a ampliacdo do estado mental momentaneo dos individuos e
ajudam a construir recursos pessoais duradouros.

Segundo Fredrickson (1998, 2001), as emocgOes positivas estimulam o
desenvolvimento de recursos intelectuais, fisicos, psicologicos e sociais, como também
ajudam os individuos a enfrentarem situacfes adversas e a terem uma maior tendéncia para
ajudar quem necessita. Desta forma, as emog0es positivas resultam numa melhoria do clima
social e num incremento da produtividade a nivel organizacional.

Como ja foi referido, a presenca de emocdes positivas nas organizacoes esta associada
ndo sé a consequéncias positivas para a organizacao e para o colaborador, como também da
origem a mais lucro e menor rotatividade de profissionais (Harter, Keyes, & cols, 2003,
citados em Harter et al., 2003).

Para que as organizacGes sejam organizacfes positivas dever-se-a promover 0
desenvolvimento do capital psicoldgico positivo.

Torna-se entdo pertinente explicar cada uma das quatro capacidades psicolégicas que

compdem o capital psicolégico positivo.

2.2.4.1. A autoeficacia. A definicdo formal normalmente utilizada de autoeficécia é a
de Bandura (1982, citado em Luthans, 2002b), que se prende com o qudo bem alguém pode
executar as tarefas solicitadas para lidar com situacdes esperadas. Para Bandura (1993) os
sistemas sociais em que as pessoas vivem podem construir competéncias, construir a crenca
da sua eficacia para influenciar a vida e permitir que o individuo se torne autodirigido
(Bandura, 1997, citado em Bandura, 2000). Segundo Luthans (2002b), a autoeficacia constitui
a mais importante das fundacdes da positividade. A partir da teoria social cognitiva de
Bandura (1986, citado em Bandura, 1988), e com base em pesquisas empiricas, Stajkovic e
Luthans (1998, citados em Luthans & Youssef, 2004) definem a autoeficacia no trabalho
como a convic¢do (ou confianca) sobre as suas proprias habilidades para mobilizar a
motivacao, 0S recursos cognitivos e 0s cursos de acao necessarios para executar com sucesso

uma tarefa especifica, num dado contexto.

E importante referir que, segundo Luthans (2002b), a autoconfianca é uma forca que
pode ser desenvolvida e gerida em termos de desempenho, ou seja, € mensuravel e podera ser

facilmente desenvolvida pela gestéo.
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Existem estudos que afirmam que a autoconfianca influencia, de forma positiva, o
desempenho no trabalho, ainda mais do que o estabelecimento de objetivos, a presenca de
feedback e a satisfacdo (Stajkovic & Luthans, 1977, citados em Lopes & Cunha, 2005).

Assim sendo, e de acordo com alguns autores (Luthans & Youssef, 2007), podera
dizer-se que as pessoas com uma maior autoconfianga/autoeficcia acreditam na sua
capacidade de acdo e intervencdo, empenham-se mais na tarefa e escolhem objetivos
desafiantes, desenvolvem uma elevada motivacdo e esforcos para conseguirem ser bem-
sucedidos, sdo perseverantes perante os obstaculos, tém pensamentos positivos e sdo mais

resistentes ao stresse.

2.2.4.2. A resiliéncia. A segunda dimensdo do capital psicoldgico positivo € a
resiliéncia. E um conceito muito importante hoje em dia, devido ao ambiente de constante
mudanga em que se encontram as organizagdes e mesmo o trabalho dos colaboradores.

Foi a partir da década de 70 do século passado que 0s autores centraram a atencao em
criangas que, apesar de graves adversidades, ndo sucumbiam psicologicamente, sendo
consideradas “resilientes”, ou seja, com uma maior capacidade de adaptagdo interna e externa.
Assim, pode-se definir resiliéncia como uma grande capacidade de adaptacdo num contexto
adverso e cheio de riscos (Oliveira, 2010).

Segundo Ryff e Singer (2003) o funcionamento positivo humano é mais evidente em
contextos de mudancas significativas, carregadas de situacfes de risco e adversidades. De
acordo com Masten (2001), a resiliéncia € um fendbmeno comum e presente no
desenvolvimento de qualquer individuo. Todavia, essas forgas sdo conhecidas pela pessoa
apenas nos momentos adversos. Masten ¢ Reed (2002, p.75) definem resiliéncia como “uma
classe de fendmenos que se caracterizam por padrdes de adaptacdo positiva em contexto de
adversidade ou risco importante”.

Esta dimenséo do capital psicolégico positivo pode definir-se como a capacidade que
0 sujeito possui de retomar ao estado inicial ap0s uma situacdo de grande stresse ou
adversidade, isto é, a capacidade para recuperar de situa¢fes conflituosas, adversas ou
fracassos, mantendo o equilibrio e a responsabilidade. Consiste, assim, num balanco entre
tensdo (fatores de risco) e a capacidade de os enfrentar (fatores de protecdo) (Job, 2003). Ja
Infante (2001) define-a como a capacidade para sobreviver e superar dificuldades, apesar de
se experimentarem condi¢des de pobreza, violéncia, doenca e catastrofe, tentando alcancar-se

uma adaptacéo positiva.
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Luthans (2002a) define resiliéncia como a capacidade psicoldgica positiva de reagir a
adversidade, incerteza, conflito, fracasso ou até a mudangas positivas, progresso ou aumento
de responsabilidade, lidando-se eficazmente com a adversidade, seguindo-se em frente. S&o,
entdo, 0s processos que explicam a superagdo de crises de individuos, grupos e organizacdes.
Por sua vez, Avey, Patera e West (2006) definem-na como um sistema adaptativo que permite
0 individuo recuperar-se rapidamente de um inconveniente ou fracasso. A pesquisa mostrou
que as pessoas podem aprender a ser resilientes (Youssef, 2004).

O modelo de resiliéncia de Henderson e Milstein (2003, citados em Casullo, 2006)
apresenta dois aspetos fundamentais: por um lado a adversidade ndo conduz por si mesma a
uma disfuncdo, por outro, uma reagédo inicialmente negativa pode melhorar com o tempo e
originar fatores protetores. Em contexto organizacional, implica que o colaborador além da
resisténcia adquirida devido a vivéncia de uma experiéncia positiva ou negativa, atinja um
elevado nivel de motivacdo (Richardson, 2002, citado em Avey, Patera, & West, 2006).

Bernard (1991, 1993, citado em Luthans, 2002a) identificou diversos atributos de
resiliéncia individuais, tais como a competéncia social, competéncia para resolver problemas
e autonomia, sendo que todos eles podem ser aprendidos e desenvolvidos. As pessoas mais
resilientes caracterizam-se por aceitarem a realidade, apresentarem grande capacidade para se
adaptarem as mudancas, serem menos propensas ao stresse e capazes de se manterem
positivas em situacdes desafiantes, aguentarem a presséo e recuperarem de eventos negativos.

A analise da resiliéncia favorece a compreensdo das forcas humanas, ou seja, quando
ela se expressa, as virtudes e as forcas pessoais tornam-se conhecidas e essa possibilidade
produz efeitos importantes na vida dos individuos, uma vez que favorece as suas
potencialidades, tornando-os mais fortes e produtivos (Ryff & Singer, 2003).

Relativamente ao mal-estar docente, embora muitos professores o experimentem,
muitos deles conseguem reagir adaptativamente face as dificuldades profissionais trazidas
pela mudanca acelerada da sociedade, desenvolvendo bem-estar (Picado, 2009). A nocdo de
bem-estar docente traduz a motivacdo e a realizacdo do professor em virtude de um conjunto
de competéncias de resiliéncia e de estratégias desenvolvidas para conseguir fazer face as
exigéncias e dificuldades profissionais, ultrapassando-as e melhorando o seu desempenho
(Jesus, 2002, citado em Picado, 2009).

2.2.4.3. O otimismo. Segundo Peterson (2000), o otimismo “promete ser um dos
topicos importantes de interesse para a ciéncia social positiva” (p. 44). O otimismo esta ligado

ao estilo exploratorio, ao bom humor, a felicidade, a esperanca, a perseveranca, ao bom nivel
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de realizacdo, a resiliéncia, a saude fisica e a popularidade, entre outros, enquanto o
pessimismo se relaciona com a depresséo, infelicidade, desesperanca, falta de resisténcia ou
vulnerabilidade aos contratempos, doenca e impopularidade (Oliveira, 2010).

Para o otimismo, existem varias definicdes. O antropologo Tiger (1979, citado em

3

Peterson, 2000) define otimismo como “uma disposi¢do ou atitude associada a uma
expectativa sobre o futuro material ou social que o avaliador olha como socialmente desejavel
para 0 seu proveito ou prazer” (Peterson, 2000, p. 47). Ou seja, 0 otimismo € visto como uma
caracteristica cognitiva (um objetivo, uma expectativa, uma cren¢a ou uma atribuicdo causal)
em relacdo ao futuro desejado e sentido como sucesso (Oliveira, 2010). Todavia, possui
também uma grande componente emocional e motivacional (Carver & Scheier, 1990). Estes
autores definem o otimismo como expectativas de atingir o fim desejado (Carver & Scheier,
1990, citados em Snyder & Lopez, 2009). O otimismo é uma caracteristica ou dimensao
importante da personalidade e mais em concreto um estilo cognitivo-afetivo sobre como o
sujeito processa a informagéo quanto ao futuro.

Muitos estudos se tém feito sobre este traco de personalidade do sujeito, o qual se deve
entender como uma caracteristica ou tendéncia mais ou menos estavel da pessoa, em
circunstancias normais de vida, e que tende a prevalecer mesmo em circunstancias adversas
(Oliveira, 2010). Em Portugal este constructo j& desencadeou um conjunto significativo de
investigacdes (Barros, 1998, 2003; Neto & Marujo, 2001; Neto, Marujo, & Perloiro, 2001,
citados em Oliveira, 2010).

A conce¢do de otimismo adotado no capital psicolégico positivo é enquadrada na
teoria dos estilos de atribuicdo. Segundo Seligman e colaboradores (1999) corresponde as
expectativas para o futuro, estad relacionado com a explicacdo de que a pessoa faz sobre o0s
eventos. Estilos explicativos podem ser atribuidos a fatores internos ou externos, explicacfes
estaveis ou instaveis, referindo-se ao tempo e persisténcia habitual e explicagdes globais ou
especificos.

Ja Carver e Scheier (2003, citados em Avey et al., 2006) identificam os individuos
otimistas como aqueles que simplesmente esperam que lhes aconte¢cam coisas boas e, por isso,
definem otimismo como uma expectativa generalizada de que irdo acontecer coisas
favoraveis. Por sua vez, Peterson e Chang (2003, citados em Beard, Hoy, & Hoy, 2009)
acrescentam que estas expectativas de resultados positivos dependem da forma como as
pessoas explicam as causas dos eventos negativos. Quando as pessoas explicam um evento

negativo focalizando-se em causas externas, instaveis e especificas, encontram-se otimistas
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Quando assim ndo acontece, focando-se em causas internas, estaveis e globais, sentem-se
pessimistas.

Por sua vez, Luthans (2002a) refere que o otimismo é mais do que uma caracteristica
cognitiva, mas um conjunto de expectativas e crencas, porque possui uma componente
emocional e motivacional. O autor considera que o otimismo tem impacto positivo na satde
fisica e psicoldgica, assim como nas caracteristicas de perseveranga e motivagdo, 0 que ird
causar sucesso nas atividades desenvolvidas pelos individuos.

As emoc0Oes positivas, em particular o otimismo e a esperanca, sdo hoje em dia
varidveis que importa estudar em contexto organizacional (Neto & Marujo, 2007). Estas
emogdes associam-se ndo sO a percecdo da saude fisica e psicolégica, como também ao

sucesso pessoal e profissional.

2.2.4.4. A esperanca. Um dos primeiros psicologos a escrever sobre o tema da
esperanca foi Erich Fromm (1968, citado em Oliveira, 2010) com a publicagdo do livro “A
revolucdo da esperanca”. Nos Ultimos anos, cresceu o interesse dos psicélogos por este
topico (Oliveira, 2010).

A esperancga tem sido conceituada como um constructo, é vista como uma crenca de
que a vida pode ser melhor, junto com as motivages e os esforcos para torna-la melhor. Mais
do que desejar, ter anseios ou sonhar acordado, a esperanga caracteriza o pensar que conduz a
acOes dotadas de sentido (Snyder & Lopez, 2009). Segundo Snyder (1995, citado em Snyder,
Cheavens, Pulvers, Adams, & Wiklund, 2000), esta € a capacidade da pessoa definir
objetivos, motivar-se para os alcancar e encontrar mesmo formas para que iSSo aconteca.
Snyder et al. (1996) sistematizam dois grandes vetores desta capacidade: willpower, o quanto
se acredita ser capaz de alcancar determinados objetivos, prendendo-se de certa forma com o
desejo de assim ser e 0 waypower, 0 quanto se € capaz de formular planos eficazes para 0s
alcancar, que se prende com a definicdo do caminho a percorrer.

O individuo com um nivel de esperanca superior tende a ter maior certeza quanto aos
seus objetivos (é determinado) e a sentir-se desafiado por eles, desenvolve caminhos
alternativos para continuar com esses objetivos mesmo que surjam obstaculos, gosta de
interagir com as outras pessoas, adapta-se facilmente a novas relacdes, € menos ansioso
sobretudo em situacOes de avaliacOes e adapta-se melhor as mudancas ambientais (Luthans,
2002a). Neste contexto, a esperanca é assumida como uma forca ativa que permite que as
pessoas, mesmo perante 0s maiores obstaculos, vejam um futuro promissor e se movam em

direcdo a realizacdo dos seus objetivos (Helland & Winston, 2005). Portanto, a esperanca
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inclui ndo sé a determinacdo e motivacéo para alcancar alguma coisa, mas também um plano
viavel para realizar com sucesso, isto é, trabalhar no sentido de alcangar a meta (Luthans et
al., 2008). Por outras palavras, a esperanca nao s6 € uma emog¢ado, mas um processo cognitivo
dindmico, poderoso e persistente que € observavel em muitos contextos, incluindo

organizagOes formais (Helland & Winston, 2005).

2.3. Conflito Trabalho-Familia/Familia-Trabalho e Capital Psicologico Positivo em
Professores

Embora ja hajam estudos centrados no mal-estar docente, este é estudado enquanto
disturbio psicolégico decorrente da situacdo de trabalho (perspetiva psicopatoldgica), ou mal-
estar enquanto gestdo mal sucedida da discrepancia entre os problemas que o professor deteta
na situacdo e 0s recursos que possui para lhe fazer frente (perspetiva comportamental e
cognitiva). E ainda estudado enquanto mal-estar, como discrepancia entre o que se gostaria de
ser e 0 que realmente se é como profissional (perspetiva humanista) (Lopes, 2001, citado em
Picado, 2009).

Apesar de existirem em Portugal alguns estudos com enfoque nas consequéncias do
stresse profissional dos professores (Fraga, Rodrigues, Fernandes, & Rosas, 1983; Dias,
Sanches, Ruivo, Pereira, & Tavares, 1988; Pinto, 2000, citados em Picado, 2009), o conflito
trabalho-familia/familia-trabalho e as suas repercussdes no capital psicolégico positivo em
professores €, em Portugal, um dominio ainda por explorar, como se verifica pela auséncia de
literatura disponivel. No entanto, conseguem-se encontrar alguns estudos que focam o conflito
trabalho-familia/familia-trabalho associado com outras varidveis. Quanto ao capital
psicolégico positivo, apesar de ndo se encontrarem estudos que investiguem este constructo
em professores, existem alguns trabalhos que revelam evidencias das dimensdes isoladas
(autoeficacia, resiliéncia, esperanca e otimismo) em professores (Caprara, Barbaranelli, Steca,
& Malone, 2006; Tait, 2008; Beard et al., 2009; Klassen & Chiu, 2010; Filho, 2011,
Khurshid, Qasmi, & Ashraf, 2012).

Todavia, existe um estudo de Wang, Ling, Wang e Wang, publicado em 2012, que
investigou o capital psicolégico positivo e o conflito trabalho-familia/familia-trabalho,
associado ao burnout, ndo em professores, mas em médicos chineses. Esta investigacdo
mostrou que o capital psicoldgico positivo desempenha um papel mediador entre a relacéo

trabalho familia e o burnout. Segundo estes autores, o Psycap pode ser um recurso positivo
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para reduzir os efeitos negativos do conflito trabalho-familia/familia-trabalho em situagdes de
burnout em médicos, especialmente os do sexo feminino.

Quanto a investigacbes desenvolvidas com professores, o trabalho realizado por
Gomes, Silva, Mourisco, Mota e Montenegro (2006), com 127 professores de uma escola
secundéria, avaliaram vérios indicadores relacionados com o trabalho e o bem-estar pessoal,
como o stresse, burnout, salde fisica e satisfacdo profissional. Este estudo revelou valores
muito significativos de stresse ocupacional, com percentagens acima dos 30%, uma
prevaléncia de esgotamento de 13% e varios problemas de saude fisica. Também verificou
que as mulheres demonstraram niveis superiores de stresse associados as pressdes de tempo e
excesso de trabalho, bem como niveis mais elevados de exaustdo emocional e problemas
fisicos, enquanto os homens evidenciaram uma maior tendéncia para a despersonalizacdo. Na
distincdo dos professores em funcdo da experiéncia profissional, observou-se que 0s que
tinham mais anos de trabalho assumiram mais problemas em lidar com os comportamentos de
indisciplina dos alunos, as disparidades nas capacidades apresentadas pelos alunos e o
trabalho burocratico/administrativo e excesso de aulas. Finalmente, os professores com mais
horas de contacto com os alunos apresentaram mais stresse relacionado com a indisciplina dos
alunos e o estatuto da carreira docente.

O estudo de Faria (2010), no Brasil, analisou a organizagdo do trabalho em 95
professores do ensino médio e fundamental da rede publica. Observou que a presencga de
muitos professores era temporéaria, ou seja, eram contratados por tempo determinado, em
situacdo indefinida, sem garantias e estabilidade. Relativamente ao total de horas dedicadas ao
trabalho, foi identificada uma grande variagcdo, com alguns que trabalham poucas horas por
semana e muitos que trabalham mais do que 44 horas. Em consequéncia disto, os professores
relataram vivenciar conflitos trabalho-familia, em especial com origem no trabalho e impacto
sobre a familia. Os conflitos com origem do trabalho mais frequentes surgem em momentos
de corrigir avaliacOes, dar aulas a noite e fazer cursos nos fins de semana. Com origem na
familia, os conflitos devem-se especialmente a doencas proprias ou de familiares.

Um outro estudo, publicado em Italia por Simbula, Mazzetti e Guglielmi (2011), teve
como objetivo examinar em que medida a interacdo entre o conflito trabalho-familia, as
oportunidades para aprender e se desenvolver e a autoeficacia afetavam as dimensfes pessoais
do esgotamento, despersonalizacdo e o envolvimento no trabalho. Participaram nesta
investigacdo 143 professores de um colégio do norte da Italia. Os autores concluiram que as
oportunidades para aprender e se desenvolver sdo um amortecedor contra os efeitos aversivos

do conflito trabalho-familia sobre a despersonalizacdo, enquanto a autoeficacia modera a
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relacdo entre o conflito trabalho-familia e o vigor. Estes dados sugerem que as oportunidades
para aprender e desenvolver-se e a autoeficdcia sdo recursos importantes que ajudam os
professores a reduzir os efeitos negativos relacionados com o conflito trabalho-familia.

Relativamente a investigacdes com foco no capital psicologico positivo, o trabalho de
Filho (2011), realizado no Brasil com 85 professores universitarios, concluiu que os niveis
elevados de capital psicolégico positivo estdo relacionado com indices medianos de bem-
estar, verificando-se, assim, uma correlacdo positiva entre o capital psicologico positivo e o
bem-estar no trabalho.

Tait (2008) pesquisou sobre a resiliéncia em professores em inicio de carreira.
Concluiu que uma pessoa que demonstre resiliéncia é capaz de regular as suas emocdes e
interagir de forma mais eficaz em ambientes sociais. Dado o suporte social, emocional e
profissional de que os professores principiantes dispem, podem trabalhar no sentido de
darem respostas comportamentais resilientes, tais como encontrar e manter o equilibrio na
vida, procurando e desenvolvendo relacGes de apoio, de modo a conseguir atingir de forma
perseverante 0s seus objetivos e trabalhar com situaces dificeis, sustentando uma visdo
otimista e recuperando depois de um revés. Segundo este autor, aprender a ser professor é
uma tarefa muito complexa. A resiliéncia esta vinculada ao desenvolvimento da eficécia dos
professores e é sustentada pela competéncia emocional, que parece desempenhar um papel
importante no sucesso do novo professor.

Ja, Beard et al. (2009) exploraram o sentido individual do otimismo académico em 72
professores e concluiram que, a nivel individual, o otimismo académico esta associado a um
sentido de eficacia do professor e de confianca do professor nos pais e alunos. Por sua vez,
Costa (2012) investigou em que medida o otimismo esta relacionado com atitudes inclusivas
dos alunos com NEE!. Concluiu que os professores mais otimistas s&o os mais inclusivos.

Relativamente a trabalhos que pesquisam a autoeficacia em professores, um estudo
realizado em 2005, em lItalia, por Caprara et al. (2006), investigou a autoeficacia como
determinante na satisfacdo com o trabalho e com o desempenho académico dos alunos, numa
amostra de 2000 professores. Os resultados corroboraram a contribuicdo das crengas de
eficacia dos professores na satisfacdo no trabalho e no desempenho académico dos alunos.

Klassen e Chiu (2010) publicaram um estudo no qual procuraram examinar as relagdes
entre os anos de experiéncia dos professores, genero, nivel de ensino, autoeficacia, dois tipos

de stresse (carga de trabalho e gestdo em sala de aula) e satisfacdo no trabalho numa amostra
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de 1430 professores. Concluiram que os anos de experiéncias dos professores estabelecem
relagBes ndo lineares com a autoeficicia, aumentando desde o inicio da carreira até ao meio,
para de seguida comecar a diminuir. As professoras apresentaram maiores niveis de stresse
devido a carga de trabalho e menores niveis de autoeficacia de gestdo de sala de aula. Os
professores com maior tensdo de carga de trabalho apresentaram maiores niveis de
autoeficicia em gestdo de sala de aula.

O trabalho de Khurshid et al. (2012), estudou a relacéo entre autoeficacia e a percecdo
de desempenho no trabalho em 75 professores em Ramalad e Rawalpindi. Concluiu que existe
uma relacdo positiva entre a autoeficicia e o desempenho profissional dos professores. No
entanto, se se considerarem aspetos demograficos, este estudo mostra que as professoras do
ensino secundario apresentam niveis mais elevados de autoeficicia relativamente aos
professores do sexo masculino. Verificou também que professores mais experientes, isto €,
com mais anos de servigo e mais qualificacBes, apresentam maiores niveis de autoeficacia.
Por outro lado, os professores com maiores niveis de stresse em sala de aula apresentavam
niveis baixos de autoeficacia e menor satisfacdo no trabalho. Verificaram também que os
professores que ensinavam niveis elementares e pré-escolares apresentavam niveis mais
elevados de autoeficacia na gestdo de sala de aula e no envolvimento com os alunos. Por fim,
constataram que os professores com maiores niveis de autoeficicia em gestdo de sala de aula

apresentavam niveis mais elevados de satisfagdo no trabalho.
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Capitulo 3. Estudo Empirico

Neste terceiro capitulo, serd descrita a metodologia de investigacdo utilizada no
ambito do estudo empirico efetuado, as hipoteses enunciadas e os procedimentos utilizados.
Serd também apresentada a caracterizagdo da amostra, assim como a analise das qualidades
psicométricas dos instrumentos. Por dltimo, sera feita a exposicdo dos resultados da

investigacao.

3.1. Metodologia de Investigacéo

Atualmente, as exigéncias quer do trabalho, quer da familia aumentaram e a sua
conciliacdo representa um verdadeiro desafio, pelo que os individuos e as familias procuram
uma maior diversidade de estratégias para gerir as dificuldades que lhe estdo associadas
(Matias, Fontaine, Simdo, Oliveira, & Mendonga, 2010).

Tomando por tema o conflito trabalho-familia/familia-trabalho e o capital psicolégico
positivo, este trabalho apresenta como objetivo geral conhecer a prevaléncia do conflito
trabalho-familia/familia-trabalho e os niveis do capital psicolégico positivo em professores do
ensino secundario publico e privado. Além disso, visa analisar em que medida o conflito
trabalho-familia/familia-trabalno se repercute no capital psicolégico positivo dos
participantes.

Assim, como objetivos especificos pretende:

a) Apresentar, interpretar e discutir os valores médios de conflito trabalho-

familia/familia-trabalho geral na amostra em estudo;

b) Apresentar, interpretar e discutir os valores médios das quatro dimensbes do
conflito trabalho-familia/familia-trabalho;

c) Apresentar, interpretar e discutir os valores médios do capital psicologico positivo
geral;

d) Apresentar, interpretar e discutir os valores médios das quatro dimensbes que
compdem o capital psicoldgico positivo;

e) Apresentar, interpretar e discutir a influéncia das variaveis sociodemograficas na
variacdo do conflito trabalho-familia/familia-trabalho e no capital psicoldgico
positivo;

f) Apresentar, interpretar e discutir os valores de correlagdo entre o conflito trabalho-

familia/familia-trabalho o capital psicologico positivo.
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3.2. HipoOteses

Embora, esta pesquisa consista num estudo descritivo e exploratorio, com 0 proposito
de conhecer os niveis e relagdo do conflito trabalho-familia /familia-trabalho e do capital
psicoldgico positivo em professores, colocam-se as seguintes questdes de investigacao:

Existe conflito trabalho-familia /familia-trabalho nos professores?

Existem influéncias de fatores sociodemograficos na percecdo do conflito trabalho-
familia/familia-trabalho?

O conflito trabalho-familia/familia-trabalho exerce influéncia nos niveis de capital
psicoldgico positivo dos professores?

Existe uma relacdo negativa entre a percecdo do conflito trabalho-familia /familia-
trabalho e o capital psicologico positivo?

Partindo destas questdes e tendo em conta a revisao de literatura colocaram-se as
seguintes hipoteses, as quais se pretendem responder com a presente pesquisa.

Desde as duas ultimas décadas do século XX que assistimos a grandes mudancas tanto
a nivel socioecondmico e politico como a nivel da cultura, da ciéncia e da tecnologia, o que
por sua vez, leva a que muitos agentes educativos, nomeadamente os professores, fiquem
perplexos, se interroguem sobre o futuro de sua profissdo. Percebendo a sua profissdo como
uma profissdo cada vez mais exigente, gerando nestes uma necessidade crescente de
mudanga, e atualizacdes ndo sO a nivel de programas pedagdgicos, mas também, a nivel de
novas metodologias de ensino, mais adequadas ao contexto atual. Assim, e de acordo com
Gadotti (2000) ser professor, nos dia de hoje, implica viver intensamente o tempo, conviver, é
ter consciéncia e sensibilidade. Tendo em conta que esta realidade profissional se desenrola
dinamicamente em profunda interagdo com todos os outros dominios da realidade quotidiana
de um individuo (Figueiredo, 2009), nem sempre sera facil abandonar as preocupacdes
familiares durante o horario de trabalho (Frone et al., 1992). Do mesmo modo, a atividade
profissional podera provocar interferéncia com as tarefas que sdo necessarias fazer em casa
(Daly, 2001, citado em Frone & Bellavia, 2005). Esta constatacdo leva-nos a elaborar a
seguinte hipotese: H1 - Existe conflito trabalho-familia /familia-trabalho nos professores.

Embora o capital psicolégico positivo seja um conceito recente, cada vez mais €
valorizado, na medida em que além da energia positiva que gera nas organizacgdes, permite
tracar objetivos mais ambiciosos e novas formas de sucesso (Luthans, 2002a). O trabalho de
Filho (2011), concluiu que os niveis elevados de capital psicoldgico positivo estdo

relacionado com indices medianos de bem-estar, verificando-se, assim, uma correlacao
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positiva entre o capital psicologico positivo e o bem-estar no trabalho. Este dado vai ao
encontro da teoria de Fredrickson (1998, 2001), segundo a qual as emocdes positivas
estimulam o desenvolvimento de recursos intelectuais, fisicos, psicologicos e sociais, alem de
ajudarem os individuos a enfrentarem situacdes adversas. Conforme Picado (2009), todos os
docentes sdo portadores de um enorme potencial de modificabilidade cognitiva, afetiva e
social e que podem ser construtores e monitorizadores de emocgdes positivas. Assim,
enunciamos a nossa segunda hipétese:

H2 - Existe uma relacdo negativa entre o conflito trabalho-familia/familia-trabalho e o
capital psicolégico positivo.

Como vimos, de acordo com Frone e Yardley (1997) os dominios do trabalho e
familia sdo interdependentes e estdo sob a influéncia dos papéis de género. Algumas
investigacGes encontraram niveis mais elevados de sobrecarga e conflito de papéis nas
mulheres do que nos homens (Grzywacz et al., 2002). Outras varidveis, como o horario de
trabalho, poderdo estar envolvidas no desencadear do conflito familia-trabalho/trabalho-
familia (Frone et al., 1992; Tavares et al., 2007). O estudo de Filho (2010), constatou que 0s
professores apresentam diferentes cargas horarias de trabalho, o que também pode influir no
conflito trabalho-familia. De igual forma, alguns fatores relacionados com a familia, como
sejam a existéncia ou ndo de filhos e as respetivas idades, poderdo estar relacionadas com a
frequéncia do conflito familia-trabalho/trabalho-familia. Outros estudos, como o de Chen e
Kaplan (2001, citados em Andrade, 2010), focaram-se na importancia de variaveis de
natureza social, que contribuem para a diminuicdo do conflito trabalho-familia nas mulheres.
Entre eles estdo, por exemplo, a existéncia de redes e de estruturas sociais de apoio a familia.
Com base, nestes trabalhos formulou-se a terceira hipdtese:

H3 - Existem diferentes niveis de conflito trabalho-familia/familia-trabalho e de
capital psicologico positivo em fungdo de variaveis sociodemograficas, nomeadamente o tipo
de instituigdo escolar, o sexo, a idade, o estado civil, a existéncia de filhos, o seu nimero e
respetiva idade, o suporte social, as horas medias de trabalho, a distancia do local de trabalho

a casa, a partilha de tarefas domésticas e a antiguidade no exercicio da profisséo.

3.3. Instrumentos

Para atingir os objetivos propostos nesta investigacdo construiu-se o Questionario
Conciliagdo Trabalho Familia e Capital Psicolégico — CTF_CP, de autopreenchimento, que

permitiu a recolha de dados.
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O questionario € anoénimo e constituido por perguntas fechadas, composto por trés
partes (Anexo A).

A Parte | integra um conjunto de questbes relativas as caracteristicas
sociodemograficas da amostra. Assim, questiona-se o tipo de institui¢do escolar, sexo, idade,
estado civil, se tem filhos, quantos tem e respetivas idades, se dispde de suporte social, horas
médias de trabalho, distancia do local de trabalho a casa (em minutos), partilha de tarefas
domésticas, se dispde de apoio (ex. “mulher a dias™) e ha quantos anos exerce a profissao.

A Parte 11, a qual denominamos Conciliacdo Trabalho Familia € composta pela versao
traduzida do S.W.I.N.G. (Survey Work-Home Interaction NijmeGen) de Geurts et al. (2005),
versdo traduzida e adaptada por Pereira (2009). Este instrumento mede o conflito entre o
trabalho-familia e familia-trabalho nas suas dimensdes positivas e negativas, pelo que €
constituido por quatro subescalas: conflito trabalho-familia negativo; conflito familia-trabalho
negativo; conflito trabalho-familia positivo; conflito familia-trabalho positivo.

Geurts et al. (2005) definem interacdo trabalho-casa como um processo em que O
funcionamento de um trabalhador (comportamento) num determinado dominio (por exemplo
em casa) € influenciado quer negativa ou positivamente por reacdes de carga que se
acumularam no outro dominio. Assim, a referéncia, a interferéncia trabalho-familia ou
familia-trabalho, depende da dire¢do da interacao.

Tendo subjacente a definicdo geral de interferéncia trabalho-familia/familia-trabalho,
Geurts et al. (2005) circunscrevem o conflito trabalho-familia negativo, como as reacGes de
carga negativa desenvolvidas no trabalho que dificultam o funcionamento em casa, enquanto
o conflito familia-trabalho negativo, consiste nas reacdes de carga negativa desenvolvidas em
casa e que dificultam o funcionamento no trabalho. Ja o conflito trabalho-familia positivo,
refere-se ao conjunto de reagOes de carga positiva desenvolvidas no trabalho e que facilitam o
funcionamento em casa, enquanto o conflito familia-trabalho positivo se refere ao conjunto de
reacOes de carga positiva, desenvolvidas em casa, e que facilitam o funcionamento no
trabalho.

Os primeiros nove itens avaliam o conflito trabalho-familia negativo, dos quais cinco
itens (1, 2, 3, 6, 8) estdo relacionados com a interferéncia baseada na tenséao, e quatro itens (4,
5, 7, 9) avaliam a interferéncia fundamentada no tempo. O conflito familia-trabalho negativo
é avaliado por seis itens, dos quais, os itens 10-12, 14 e 15, sdo paralelos aos itens 1-3, 6 e 8
(conflito trabalho-familia negativo), ou seja, estdo relacionados com a interferéncia baseada
na tensdo. A subescala do conflito trabalho-familia positivo é composta por seis itens, sendo

que cinco se referem ao autodesenvolvimento: os itens 16 e 17 referem-se a transferéncia de
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humor positivo e os itens 18 a 21 dizem respeito a transferéncia de habilidades aprendidas e
desenvolvidas no trabalho. Por Gltimo, a subescala do conflito familia-trabalho positivo é
avaliada pelos itens 22 a 27, dos quais cinco (item 22 a 26), sdo de autodesenvolvimento e
paralelos aos cinco itens do conflito trabalho-familia positivo (itens 22 e 23, relativos a
transferéncia de humor positivo) e os itens 24 a 26 medem a transferéncia de habilidades
aprendidas e desenvolvidas em ambiente familiar (Geurts et al., 2005).

Este instrumento é composto, globalmente, por 27 itens, cujas respostas se encontram
formuladas numa escala de Likert de quatro pontos que variam entre o 0 (“Nunca”) e 3
(“Sempre”). Assim, na subescala do conflito trabalho-familia negativo, é possivel obter um
valor total entre O e 27 pontos, na subescala do conflito familia-trabalho negativo os valores
variam entre 0 e 18 pontos. A subescala do conflito trabalho-familia positivo apresenta um
valor minimo de O pontos e um maximo de 18 pontos e, por Gltimo, na subescala do conflito
familia-trabalho positivo, obtém-se um valor total que varia entre O e 18 pontos.

A Parte 1ll, denominada Capital Psicoldgico, corresponde a versdo traduzida do
Psycap, Psychological Capital Questionnaire 24 (PCQ-24) (Luthans, Youssef, & Avolio,
2007), composto por 24 itens, encontrando-se estes organizados numa escala de Likert de 6
pontos, que variam entre 1 (“discordo fortemente”) e 6 (“concordo fortemente™). Para aferir
cada uma das dimensdes (autoeficacia, resiliéncia, otimismo e esperanca) que compdem este
questionario estd definido um namero especifico de itens. Este instrumento ja se encontra
validado para a populacdo portuguesa por Machado (2008), Costa (2010) e Vilaga (2012).

Os primeiros seis itens avaliam a autoeficacia ou autoconfianca, definida a partir da
teoria da autoeficacia de Bandura, que a explica como um julgamento individual ou crenca
pessoal “acerca do modo como conseguimos executar as acdes necessarias para lidar com
potenciais situagdes” (Luthans, 2002b, p. 60). Todavia, no dmbito do PsyCap, utiliza-se a
definigéo de Stajkovic e Luthans considerada um pouco mais ampla. Assim, e de acordo com
estes autores, autoeficacia ¢ definida como “a convicgao pessoal de um individuo acerca da
sua capacidade ou habilidade para mobilizar a sua propria motivacgao, recursos cognitivos e
acOes necessarias para executar com sucesso uma tarefa especifica num determinado
contexto” (Luthans, 2002b, p. 60).

Os itens 7 a 12 correspondem a subescala da esperanca. De acordo com Luthans et al.
(2007), no ambito do PsyCap, a definicdo de esperanca é delineada a partir do trabalho de
Snyder, que a define como um estado cognitivo ou de pensamento, através do qual um
individuo é capaz de estabelecer expectativas e objetivos estimulantes mas realistas,

procurando atingi-los através da sua autodeterminacdo, energia e percecdo de controlo
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interno. Além disso, o autor inclui ainda o facto de as pessoas serem capazes de gerar
caminhos alternativos para os objetivos que determinaram, quando surgem obstaculos ou
impedimentos aos inicialmente tracados. E precisamente esta componente que distingue a
esperanca entendida no ambito do PsyCap, da utilizacdo diaria e comum do termo.

Segundo Luthans (2002a) é esta dualidade entre a determinacdo orientada para
objetivos, ou seja, willpower e a planificacdo de formas para alcangar as metas estabelecidas,
isto é, waypower, que define a esperan¢a como uma capacidade psicologica positiva.

Os seis itens seguintes avaliam a resiliéncia. Para Luthans, Youssef e Avolio (2007) o
conceito de resiliéncia faz apelo consideravel ao contexto atual do trabalho, caracterizado pelo
aumento da competitividade e pela mudanca constante. No &mbito do PsyCap a definicdo de
resiliéncia inclui, ndo apenas a capacidade de recuperar perante a adversidade, mas também
perante eventos estimulantes e positivos, bem como a vontade de ir além do ponto de
equilibrio (Luthans et al., 2007).

Os ultimos seis itens avaliam o otimismo. Para o PsyCap o otimismo é mais do que
prever que coisas boas vao acontecer. Segundo Luthans et al. (2007), a distin¢do entre
otimismo e pessimismo, no &mbito do PsyCap, esta nas “razdes e atribui¢des que cada um faz
para explicar o porqué de determinados eventos, sejam eles positivos ou negativos, passados,
presentes ou futuros” (p. 87).

Como ja foi referido, o PsyCap Questionnaire permite avaliar quatro dimensdes
isoladamente e o capital psicoldgico positivo, PsyCap, no seu todo. De referenciar que na
subescala de resiliéncia, existe um item de medida invertida, correspondente ao nimero 13,
enquanto na subescala do otimismo existem dois, o0 item 20 e o 23. O valor do capital
psicoldgico positivo resulta da pontuacdo média das quatro dimensées (Luthans et al., 2007).

3.4. Procedimento

Apbs a selecdo dos instrumentos a utilizar, procedeu-se a composic¢ao do questionario
CTF_CP Conciliagdo Trabalho Familia e Capital Psicoldgico constituido por trés grupos.
Como o questionario sobre o conflito trabalho-familia/familia-trabalho e o PsyCap ja foram
utilizados na populacdo portuguesa encontrando-se ja aferidos e validados na sua aplicacao,
avangou-se para a obtencdo de autorizagdo para a sua aplicacao e recolha de dados junto das
escolas selecionadas. Para isso estabeleceu-se um contacto direto (pessoal) com a direcdo das
escolas para apresentacdo do projeto e dos seus objetivos e para obtencdo de autorizacdo de

aplicacdo do instrumento junto dos professores, que participariam de forma livre e voluntaria
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na investigacdo. Neste contacto era entregue um pedido por escrito e um exemplar do
instrumento a aplicar (Anexos A, B e C). Ap6s a obtencdo da autorizacdo, geralmente
concedida, nessa breve reunido era acordado o numero de questionarios a deixar na
instituicdo, como também a data de recolha dos mesmos. A distribuicdo dos questionarios
pelos professores ficou a cargo de cada instituicdo, quatro da rede de ensino publico e quatro
do ensino privado. Cada questionario foi entregue em envelope proprio e acompanhado por
uma carta que informava sobre o propoésito desta investigacdo, esclarecendo ainda que a
participacao nesta investigacdo seria totalmente voluntéria.

De acordo com Hill e Hill (2000), na maioria das situagdes em que aplicamos um
questionario ha sempre um conjunto de casos (pessoas ou instituicdes) que ndo respondem ou
ndo ddo a informacédo solicitada, o que se verificou no decorrer dos contactos efetuados. Nao
sendo possivel estabelecer contacto com o diretor de duas instituicGes escolares, foi enviado
pedido de autorizagdo por email, que nunca foi respondido, mesmo apdés tentativa de contacto
telefonico e direto.

No total foram distribuidos 487 questionarios, dos quais 247 em escolas privadas e
240 em escolas da rede publica. Foram recolhidos 247 questionarios, correspondendo a uma
taxa de adesdo de 50,7%. O processo de entrega e recolha dos questionarios decorreu durante
0 segundo semestre letivo, nos meses de marco, abril e maio de 2013.

Apos a recolha dos questionarios procedeu-se ao tratamento e analise dos dados,
realizada com apoio do software estatistico SPSS - Statistical Package for the Social Sciences
— versao 20.0 para o Windows, no qual foi criado uma base de dados para o efeito.

A andlise de dados inclui andlise estatistica descritiva, de correlacdo e de regressdo

linear.

3.5. Caracterizacdo da Amostra

Segundo Carmo e Ferreira (1998), existem dois grandes tipos de técnicas de
amostragem, a probabilistica e a ndo probabilistica. As amostras ndo probabilisticas sdo
selecionadas de acordo com um ou mais critérios julgados importantes pelo investigador,
tendo em conta os objetivos do trabalho de investigacdo que esté a realizar. Esta técnica de
amostragem € util em determinadas circunstancias, como numa fase exploratoria do processo
de investigacdo, quando o investigador quer averiguar se um problema € ou ndo relevante.

Tendo em conta que esta investigacao é exploratoria, a nossa amostra € ndo probabilistica.
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Independentemente da técnica utilizada, ao realizar uma amostragem deve-se ter em
conta: a definicdo da populagcdo - que neste trabalho, sdo os professores do 2°, 3° ciclo e
secundario; a determinacdo da dimenséo ou grandeza da amostra necessaria; e por ultimo, a
selecdo da amostra. Neste caso, para obtencdo da amostra recorreu-se a amostragem por
conveniéncia em quatro escolas da rede publica de ensino e quatro do ensino privado,
localizadas no distrito de Leiria, nas quais foi solicitada a participacdo voluntéria dos
intervenientes.

A amostra é caracterizada tendo em conta os dados sociodemogréaficos presentes na
primeira parte do questionario. Esta caracterizacdo € efetuada através da andlise de
frequéncias e apresentada através de tabelas que fornecem a informacdo relativa a
percentagens, média, valor minimo, valor maximo e desvio padréo, facilitando deste modo a
sua interpretacao.

Dos 247 questionarios recolhidos, foram excluidos 167 ficando a nossa amostra
constituida por 231 professores. Destes, 126, ou seja, 54,5% fazem parte do ensino publico e
105, correspondente a 45,5%, do ensino privado.

Relativamente a variavel sexo, verifica-se uma predominancia de elementos do sexo
feminino, representando 73,6% da amostra total, a que se contrapdem 26,4 % de elementos do
sexo masculino.

Quanto a idade dos professores que participaram na investigacdo, variam entre os 28 e
0s 62 anos, com uma média de idades de 44,48 anos, e um desvio padrdo de 8,35 anos. Neste
parametro houve 6 professores que ndo responderam.

Como se observa na Tabela 1, a grande maioria (61,9%) é casada, sendo 24,2% dos
respondentes solteiros, enquanto 5,6% vivem em unido de facto e 7,8% sdo divorciados,

havendo um que néo respondeu a este item.

Tabela 1

Distribuicéo da amostra em funcéo do estado civil

Estado civil Frequéncia Percentagem Percentagem valida Percentagem acumulada
Solteiro/a 56 24,2 24,3 24,3
Casado/a 143 61,9 62,2 86,5

Uniao de facto 13 5,6 57 92,2

Divorciado/a 18 7,8 7,8 100,0

Total 230 99,6 100,0
N&o respondeu 1 4
Total 231 100,0

2 Foram eliminados 5 questionérios por n&o responderem & escala de capital psicolégico positivo; os restantes 11
foram eliminados por apresentarem mais de 10% de ndo respostas (missing values).
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No que concerne a existéncia de filhos, a grande maioria (71,4%) tem filhos, apenas

28,6% dos participantes refere néo ter.

Dos professores que referem terem filhos (Tabela 2), 92 (39,8%) possuem dois filhos,

57 (24,7%) apenas tém um, enquanto 14 (6,1%) tém trés. Apenas dois (0,9%) referem terem

quatro filhos.

Tabela 2

Distribui¢do da amostra em fun¢éo do nimero de filhos

Numero de Frequéncia Percentagem Percentagem Percentagem
filhos Valida Acumulada
1 57 24,7 34,5 34,5
2 92 39,8 55,8 90,3
3 14 6,1 8,5 98,8
4 2 9 1,2 100,0
Total 165 71,4 100,0

A idade do filho 1 varia entre 0 0,08 e os 31 anos, com média de 12,59 anos. Ja a idade

do filho 2 oscila entre 0s 0,75 e 0s 33 anos, apresentando uma média de 17 anos, enquanto a

idade do filho 3 se situa entre os nove e os 34 anos, com uma média de 23,93 anos. Por

ualtimo, a idade do filho 4, varia entre os 27 e os 36 anos, apresentando uma média de 31,5

anos (Tabela 3).

Tabela 3

Distribuicéo das idades dos filhos

Idade filho 1 Idade filho 2 Idade filho 3 Idade filho 4
N Valido 164 108 16 2
Média 12,59 17,00 23,93 31,50
Desvio padrao 8,48 8,65 8,27 6,36
Minimo ,08 75 9,00 27,00
Maximo 31,00 33,00 34,00 36,00
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Quando interrogados se, em caso de necessidade, dispdem de suporte social para
cuidar dos filhos, 47,2 % responderam dispor de apoio, enquanto 20,8% responderam nao
apresentarem apoio social para cuidar dos filhos. Trés e meio por cento, ndo respondeu a esta
questéo.

No que se refere ao nimero de horas de trabalho por semana, em média os professores
trabalham 40 horas, apresentando um desvio padrdo de 10,25 horas, com um minimo de 7
horas e 0 maximo de 97 horas. Nove professores ndo responderam a este topico.

Em relacdo a distancia em minutos, do local de trabalho a casa, em média situa-se nos
15 minutos, com um desvio padréo de 16, 5 minutos, com um méximo de 180 minutos e um
minuto como minimo. Todavia, a moda é de cinco minutos.

Quanto a partilha das tarefas domésticas, 166 (71,9%) partilham o trabalho em casa,
enquanto 37 (16%) refere ndo partilhar tarefas. Este topico ndo se aplica a 26 (11,3%) dos
professores desta amostra. Dois, deles ndo responderam a esta questdo. Em casa, 95 (41,1%)
dos professores possui empregada doméstica, contrapondo a maioria, (58,4%) que afirmou
ndo dispor de empregada doméstica. Neste ponto ndo respondeu um professor.

Por ultimo, os professores que participaram neste estudo exercem a sua profissdo ha
19,9 anos, como um desvio padrdo de 8,74 anos. O menos experiente exerce a atividade ha
dois anos, enquanto 0 mais experiente exerce a atividade ha 38 anos, como se pode observar

na tabela 4.

Tabela 4

H& quantos anos exerce a sua profissao

N Minimo Maximo Média Desvio padrédo

H& guantos anos exerce a
) 231 2,00 38,00 19,9264 8,74363
sua profissao

3.6. Qualidades Psicométricas dos Instrumentos

Para verificacdo das qualidades metricas dos instrumentos apenas se procedeu a
andlise fatorial confirmatoria da escala de avaliacdo do conflito trabalho-familia/familia-
trabalho, por este ser um instrumento recente, ainda se encontrar em fase de melhoramento

relativamente a adaptacao a populacdo portuguesa.
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3.6.1. Andlise fatorial da escala de conciliacdo trabalho-familia. De modo a
verificar o grau de consonéncia entre a estrutura fatorial obtida e as dimensdes do modelo
teorico, procedeu-se a analise fatorial das componentes principais, com rotacdo Varimax. O
valor obtido no Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) de 0,817, indica-nos que a amostra apresenta uma
boa adequacdo a analise fatorial. Assim como, o valor da significancia do teste de Bartlett p =
0,000 permite-nos mais uma vez confirmar a possibilidade e adequacdo da aplicacdo do

método de analise fatorial (Tabela 5).

Tabela 5

Teste KMO e Bartlett para a escala de conflito trabalho-familia

Medida de adequacéo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin ,817
) Approx. Chi-Square 2748,582
Teste de esfercidade de
df 351
Bartlett .
Sig. ,000

Numa primeira analise, optou-se por uma predeterminacao a quatro fatores, de acordo
com o numero de dimensdes preconizadas por Geurts et al. (2005) e Pereira (2009). A matriz
fatorial obtida explica, no seu conjunto, 51,56% da variancia dos resultados, (Anexo D). No
entanto, e pela observacdo da Tabela 6, verifica-se que o item 10 apresenta valores muito
baixos pelo que deve ser retirado, assim como o item 14 e 27, enquanto os itens 19 e 20
deverdo ser retirados por saturarem em dois fatores. O primeiro fator explica 21,83% da
variancia, constituido pelos itens 1 a 9, referentes ao conflito trabalho-familia negativo.

O segundo fator, representado na componente 4, é constituido pelos itens 11 a 13 e o
item 15, representando o conflito familia-trabalho negativo. Quanto aos itens 16 a 18,
relativos a subescala conflito trabalho-familia positivo, saturaram no fator 3, assim como o
item 22 e 23, pertencentes na escala inicial ao conflito familia-trabalho positivo, enquanto o
item 21, relativo a subescala trabalho-familia positivo, satura no fator 2, a semelhanca dos
itens 24 a 26, representantes da subescala conflito familia-trabalho positivo. Perante estes
resultados resolvemos organizar a escala em trés subescalas.

A primeira, e de acordo com o0s autores originais, constituida pelos itens 1 a 9 e
representante do conflito trabalho-familia negativo. A segunda, constituida pelos itens 11 a 13
e 0 item 15, eliminando-se assim, o item 10 e 14. Quanto aos itens 16 a 18, e os itens 21 a 26
optou-se por se agrupar numa unica subescala representando o conflito familia-trabalho-

familia positivo.
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Tabela 6

Matriz fatorial rodada da escala de conflito trabalho familia, apds rotacéo Varimax

Componentes
Itens
1 2 3 4
1.Sentir-se irritado em casa, por causa das exigéncias no trabalho ,640 ,009 -,087 ,149
2.Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua familia,
) ) , 757 ,009 -,143 ,112
amigos ou cbnjuge por estar preocupado com o trabalho
3.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por estar
,802 -,020 -,024 ,022
constantemente a pensar no trabalho
4.Ter de cancelar “programas” com a familia, amigos, conjuge
] ] ,628 ,030 -,086 ,186
devido a compromissos de trabalho
5.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por causa do
] ,652 -,102 -,035 ,316
horério de trabalho
6.Ter pouca energia para se envolver em atividades de lazer
o . . ,702 -,019 -,149 ,133
com a sua familia, amigos, c6njuge por causa do trabalho
7.Ter de trabalhar tanto, que ndo tem tempo para nenhum dos seus
) ,676 -,108 -,067 -,014
hobbies
8.As obrigagdes do seu trabalho n&o Ihe permitem sentir-se
,678 -,043 -,117 ,031
relaxado em casa
9.0 trabalho tira-lhe o tempo que gostaria de passar com a
y . L 7156 -,011 -,017 ,125
familia, amigos, cénjuge
10.Sentir-se tdo irritado com um problema na familia, que
,298 -,030 ,161 ,313
descarrega a frustragdo nos colegas
11.N&o desfrutar do trabalho por estar preocupado com um
. ;189 ,029 ,050 744
problema na familia
12.Ter dificuldade em se concentrar no trabalho por estar
. ,145 ,027 -,019 744
preocupado com um problema na familia
13.Ver o seu desempenho no trabalho afetado por problemas com
] ] ) ,113 -,028 -,025 ,803
a familia, amigos, conjuge
14.Chegar atrasado ao trabalho devido a compromissos familiares ,057 ,039 ,045 ,386
15.Ter pouca vontade de trabalhar devido a problemas com a
. . . ,118 -,031 -,109 ,723
familia, amigos, cOnjuge
16.Vir para casa animado apos um dia bem sucedido no
) ] B ) -,159 112 ,681 ,034
trabalho, influenciando positivamente o ambiente em casa
17.Apés um dia ou semana de trabalho agradavel, ter vontade
o i ) ) -,247 ,011 ,719 -,030
de se envolver em atividades com a familia, amigos, conjuge
18.Desempenhar melhor as tarefas domésticas por causa do que
-,156 ,379 ATT ,029
aprendeu no trabalho
19.Ser mais capaz de manter “programas” em casa porque 0
) _ -,129 466 ATT 192
trabalho o ensinou a isso
20.Gerir melhor o tempo em casa, por causa do modo como o faz
,000 471 ,410 ,086
no trabalho
Continua
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Componentes
1 2 3 4

Itens

21.Ser mais capaz de interagir com a familia, amigos, cénjuge
-,169 ,501 ,399 ,079
por causa do que aprendeu no trabalho
22.Depois de estar algum tempo com a familia, amigos, cénjuge, ir
para o trabalho -,017 ,078 77 ,014
de bom humor, influenciando positivamente o ambiente no trabalho

23.Depois de passar um agradavel fim de semana com a familia,

. . . ) -,006 ,096 ,791 -,071
amigos, cOnjuge, sentir mais prazer no trabalho
24.Levar as responsabilidades no trabalho mais a sério porque
. -,065 ,890 ,003 -,003
Ihe é exigido o mesmo em casa
25.Ser mais capaz de manter compromissos no trabalho porque
. -,064 ,907 ,013 ,011
Ihe é exigido o mesmo em casa
26.Gerir melhor o tempo no trabalho porque em casa tem de fazer
,065 ,790 ,087 -,014
0 mesmo
27.Sentir mais autoconfianga no trabalho por ter a vida familiar bem
,046 ,312 ,228 -,124

organizada

Apds a eliminacdo dos itens atrds referidos, procedeu-se a nova analise fatorial
confirmatoria, que nos devolveu um valor de 0,824 no teste de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). A
rotacdo Varimax permitiu confirmar a presenca de trés fatores, como se pode observa na

Tabela 7, explicando no seu conjunto 49,82% da variancia dos resultados (Anexo E).

Tabela 7

Matriz fatorial rodada da escala de conflito trabalho familia

Itens Componentes
1 2 3
1.Sentir-se irritado em casa, por causa das exigéncias no trabalho 637 038 152
2.Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua familia, amigos ou conjuge
por estar preocupado com o trabalho /66 -054 118

3.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por estar constantemente a
pensar no trabalho , 754 -,048 084

4.Ter de cancelar “programas” com a familia, amigos, conjuge devido a

compromissos de trabalho 635  -,034 168
5.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por causa do horario de

trabalho ,626 -096 357

6.Ter pouca energia para se envolver em atividades de lazer com a sua familia,
amigos, cénjuge por causa do trabalho 710 -,083 135
7.Ter de trabalhar tanto, que ndo tem tempo para nenhum dos seus hobbies 626 152 055
8.As obrigac¢des do seu trabalho nédo lhe permitem sentir-se relaxado em casa 664 120 045

Continua
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Componentes

Itens
1 2 3
9.0 trabalho tira-lhe o tempo que gostaria de passar com a familia, amigos,
conjuge ,713 -,024 181
11.N&o desfrutar do trabalho por estar preocupado com um problema na familia 218 064 728

12.Ter dificuldade em se concentrar no trabalho por estar preocupado com um
problema na familia ,206 ,047 676

13.Ver o seu desempenho no trabalho afetado por problemas com a familia,

amigos, conjuge 165 -,044 738
15.Ter pouca vontade de trabalhar devido a problemas com a familia, amigos,
conjuge ,193 -,045 665
16.Vir para casa animado ap6s um dia bem sucedido no trabalho, influenciando
positivamente o ambiente em casa -,313 495,226

17.Apds um dia ou semana de trabalho agradavel, ter vontade de se envolver

em atividades com a familia, amigos, cdnjuge -,440 A27 246

18.Desempenhar melhor as tarefas domésticas por causa do que
aprendeu no trabalho -188 541,003
21.Ser mais capaz de interagir com a familia, amigos, conjuge por causa
do que aprendeu no trabalho -158 587 022

22.Depois de estar algum tempo com a familia, amigos, conjuge, ir para o
trabalho 226 529 277
de bom humor, influenciando positivamente o ambiente no trabalho
23.Depois de passar um agradavel fim de semana com a familia, amigos,
cOnjuge, sentir mais prazer no trabalho -222 563 221
24.levar as responsabilidades no trabalho mais a sério porque lhe é
exigido o mesmo em casa 113 785 -,209

25.Ser mais capaz de manter compromissos no trabalho porque lhe é
exigido o mesmo em casa 118 808 -192
26.Gerir melhor o tempo no trabalho porque em casa tem de fazer o

mesmo ,183 ,720 -,158

Nota: Método de extracdo: Andlise da rotacao das componentes principais. Método: Varimax com

Normalizacdo de Kaiser

O primeiro fator explica 25,50% da variancia dos resultados e agrupa os itens 1 a 9. O
segundo fator explica 14,86% da variancia dos resultados e agrupa os itens 11 a 13 e o item

15. O terceiro fator explica 9,45% dos resultados e integra os itens 16 a 18 e os itens 21 a 26.

3.6.2. Analise da consisténcia interna da escala de conciliagdo trabalho-familia.
Apbs a andlise fatorial confirmatoéria procedeu-se a analise da consisténcia interna da escala
da conciliacdo trabalho familia e das suas respetivas subescalas, através do coeficiente de alfa
de Cronbach. Os resultados mostraram um alfa global de 0,744. No entanto, se considerarmos

cada uma das subescalas, o valor de alfa € superior comparativamente ao da escala completa.
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Como podemos observar na Tabela 8 a subescala conflito trabalho-familia negativo apresenta
um a = ,88 enquanto a subescala conflito familia-trabalho negativo possui um o = ,79, ja a
subescala familia-trabalho-familia apresenta um « = ,80. Os valores obtidos, de acordo com
Nunnally (1978, citado em Maroco & Garcia-Marques, 2006), permitem-nos afirmar que a

escala apresenta uma boa consisténcia interna.

Tabela 8

Médias, desvios-padrdo, correlacdes item-total dos itens das subescalas do questionario
conciliacéo trabalho familia e coeficientes de consisténcia interna alpha de Cronbach sem os
respetivos itens

Correlagdo Alpha total

Itens do Questionario CTF M DP . .
item-total sem o item

Subescala conflito trabalho-familia negativo

1.Sentir-se irritado em casa, por causa das exigéncias no trabalho 1,278 ,5978 ,564 ,873
2.Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua familia,

. . 1,294 ,6659 ,694 ,862
amigos ou cbnjuge por estar preocupado com o trabalho
3.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por estar 1191 7211 713 860
constantemente a pensar no trabalho
4.T§r de cancelar 'programas com a familia, amigos, conjuge 1123 6275 574 873
devido a compromissos de trabalho
5.T(?r_d|f|culdade em cumprir as tarefas domésticas por causa do 1117 7007 620 869
horario de trabalho
6.Ter po’u.ca engrgla p?rg se envolver em atividades de lazer com a 1178 6584 654 866
sua familia, amigos, cénjuge por causa do trabalho
7.Ter_de trabalhar tanto, que ndo tem tempo para nenhum dos seus 1,381 7980 579 874
hobbies
8.As obrigagfes do seu trabalho néo lhe permitem sentir-se 1,228 6729 585 872
relaxado em casa
9.0 trabalho tira-lhe o tempq que g?sFarla de passar com a familia, 1,290 7088 673 864
amigos, cdnjuge
Alpha da subescala conflito trabalho-familia negativo ,881
Subescala do conflito familia-trabalho negativo
11.Nao desfrutar do trabalho por esta}r_ preocupado com um 688 5499 630 740
problema na familia
12.Ter dificuldade em se concentrar no trabalh,o. por estar 782 5401 573 767
preocupado com um problema na familia
13.Ver o seu desempenhq ho trapalho aAfeT[ado por problemas com 568 5756 658 725
a familia, amigos, cbnjuge
15.Ter pouca vontade fj.e trabglhar d?v!do a problemas com a 554 5863 587 762
familia, amigos, cénjuge
Alpha da subescala conflito familia-trabalho negativo ,799
Subescala do conflito familia-trabalho-familia positivo
16.Vir pqra casa_ animado .a.pos um dia bem_ sucedido no trabalho, 1,554 6886 466 793
influenciando positivamente o ambiente em casa
17.Ap6s um dia ou semgna de trabalho a,g.radav.el, ter yo.ntade 1,598 7432 423 797
de se envolver em atividades com a familia, amigos, conjuge
18.Desempenhar melhor as tarefas domésticas por causa do que 570 7159 451 704
aprendeu no trabalho
Continua
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Correlagéo Alpha total

Itens da CTF M DP . )
item-total sem o item

21.Ser mais capaz de interagir com a familia, amigos, cénjuge por
causa do que aprendeu no trabalho
22.Depois de estar algum tempo com a familia, amigos, conjuge, ir
para o trabalho de bom humor, influenciando positivamente o 1,617 7112 ,486 ,790
ambiente no trabalho
23.Depois de passar um agradavel fim de semana com a familia,

, 704 ,6656 ATT , 792

. o . . 1,677 , 7692 ,520 ,786
amigos, conjuge, sentir mais prazer no trabalho
24 .Levar as respon§ab|!|d.ades no trabalho mais a sério porque lhe 734 9202 578 778
€ exigido o mesmo em casa
25.Ser mais capaz d,e m'arllter compromissos no trabalho porque lhe 739 8083 610 773
€ exigido o mesmo em casa
26.Gerir melhor o tempo no trabalho porque em casa tem de fazer 1,065 9279 506 789

0 mesmo

Alpha da subescala conflito familia-trabalho-familia positivo ,807

Alpha global: ,744

3.6.3. Qualidades psicométricas do questionario capital psicolégico. No que
respeita ao QCP, ndo se considerou necessario efetuar uma analise fatorial confirmatoria, na
medida que é um instrumento j& adaptado e validado a populacdo portuguesa (Costa, 2010;
Leal, 2013; Machado, 2008; Pedreira & Monico, 2013; Rego, Sousa, Marques, & Pina e
Cunha, 2012; Santos, 2011; Sousa, 2009; Vilaca, 2012).

No entanto, procedeu-se a verificacdo da consisténcia interna da escala global e das
subescalas que a compdem, através do coeficiente de Alpha de Cronbach. A andlise devolveu-
nos, para a escala global, um valor de o = ,90. Valor bastante bom de acordo com Nunnally
(1978, citado em Maroco & Garcia-Marques, 2006).

Seguidamente, executdmos o0 mesmo procedimento para a verificacdo das subescalas:
a de autoeficacia apresenta um « = ,827; a de esperanca a = ,818; a de resiliéncia da-nos um a
=,779 e a de otimismo apresenta um valor de o de ,779.

No entanto, numa analise mais detalhada, na subescala da autoeficicia, podemos
constatar, através da Tabela 9, que retirando o item 1, o valor de alfa passaria de ,827 para
,833. Todavia, ndo se procedeu a sua eliminacdo na medida que o valor de alfa apresentado
na subescala ja exibe, de acordo com alguns autores, fiabilidade bastante apropriada (Maroco
et al., 2006).

Em relacdo a subescala da esperanca verificamos, na Tabela 9, que no caso de se
eliminar algum dos itens o alfa diminuiria.

No que respeita a consisténcia interna da subescala da resiliéncia, observamos na
Tabela 9 que, no caso do item 1, ser eliminado, o alfa seria de ,749. Como o alfa de ,73 da
subescala ja confere uma boa fiabilidade a mesma, decidiu-se ndo retirar o item.
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Quanto a subescala do otimismo, como podemos observamos na Tabela 9, no caso do
itens 20 e 23 serem eliminados o valor de alfa aumentaria de 0,779 para 0,781 e 0,783.
Porém, devido ao valor geral da subescala ja apresentar uma boa fiabilidade, decidiu-se

manter a versao original dos autores.

Tabela 9

Médias, desvios-padrdo, correlacdes item-total dos itens das dimensdes do questionario
capital psicologico e coeficientes de consisténcia interna alpha de Cronbach sem os
respetivos itens

Correlagdo Alpha total

Itens do Questionario Capital Psicolégico M DP . .
Q P 9 item-total sem o item

Dimenséo autoeficacia
1.Sinto-me confiante quando procuro uma solu¢do para um

4,852 ,901 ,435 ,833
problema de longo prazo.
2. Sinto-me conflantciao represerlltar? minha area de trabalho em 4.817 047 641 790
reunides com a direcdo da escola.
3. Sinto-me confiante ao co,nt_rlbuw para as discussoes sobre a 4771 891 685 779
estratégia da escola.
4. Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a minha area 5,139 738 676 786
de trabalho.
5. Sinto-me confiante ao estabelecer contacto com pessoas fora da
escola (por exemplo, pais e outras instituicdes) para discutir 4,931 ,815 ,587 ,801
problemas.
6. Sinto-me confiante a apresentar informag&o a um grupo de
4,983 ,807 ,582 ,802
colegas.
Alpha da dimenséo autoeficcia ,827
Dimenséo da esperanca
7. Se me encontrasse numa §|tua<;ao dificil no.trabalho, conseguiria 4,537 907 478 810
pensar em muitas formas de sair dela.
8. Atualmente, procuro alcangar qs meus objetivos com grande 4,506 1,033 618 781
energia.
9. Para qualquer problema, existem muitas formas de resolvé-lo. 4,745 1,046 ,489 ,810
10. Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem sucedida no 4,619 885 611 785
trabalho.
11. Consigo pensar em _munas formas de alcancar os meus 4,615 920 729 760
objetivos no trabalho.
12. Neste momento, est.og a alcar_lgar o,s quetlvos profissionais que 4,199 1,173 602 787
defini para mim proprio(a). 7
Alpha da dimenséo da esperanc¢a ,818
Subescala da dimenséo da resiliéncia
13. Quando tenho uma contrarledadg no trabalho, .tenho dificuldade 4,255 1,183 340 749
em recuperar e seguir em frente. (i)
14. De um modo og Fie outro, em geral consigo gerir bem as 4,701 717 610 667
dificuldades no trabalho.
15. No trabalho, se for necessarlo,. smi capaz de ficar “por minha 4913 839 478 693
conta e risco”.
16. Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas mais stressantes 4,558 799 650 649
no trabalho.
continua
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Correlagdo Alpha total

Itens do Questionario Capital Psicologico M DP . .
item-total sem o item

17.Consigo ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, pois ja

. . o 4,602 ,949 ,419 ,709
passei anteriormente por dificuldades.
18.Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no 4.476 999 438 705
trabalho.
Alpha da dimenséo da resiliéncia ,779
Dimenséo da dimenséo da otimismo
19. Quando as cqlsas estdo incertas para mim no trabalho, 3,035 1,071 650 713
habitualmente espero o melhor.
20. Se algo de mal me pode acon?ec_er no trabalho, isso acontecer- 4,557 1,059 384 781
me-a. (i)
21. No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas. 4,455 ,971 ,680 ,709
22. No trabalho, sou otimista acerca do que acontecera no futuro. 4,030 1,158 ,656 , 710
23. No trabalho, as coisas nunca me correm como gostaria. (i) 4,593 1,003 ,369 ,783
24. Trabalho com a convicgdo de q.u.e todo o contratempo tem um 4,326 919 442 765
lado positivo.

Alpha da dimensé&o do otimismo ,779

Alpha global: ,90

(i) Item invertido

3.7. Resultados da Investigagdo

Iniciaremos este ponto com a analise descritiva dos resultados gerais obtidos pela
nossa amostra nas diferentes dimensdes da escala do conflito trabalho-familia e do capital
psicolégico positivo, seguindo-se a analise comparativa em funcdo das variaveis
sociodemogréficas. Por altimo, apresentaremos a analise correlacional efetuada entre as
diferentes dimensdes dos dois instrumentos e ainda a regressdo linear do capital psicolégico
em funcdo da conciliacdo trabalho/familia/trabalho.

Como se pode observar na Tabela 10, a subescala conflito trabalho-familia negativo
apresenta um valor médio de 1,23 (DP = 0,49). Embora, este seja um valor relativamente
moderado, podemos verificar que pelo menos um dos professores apresenta o valor maximo
possivel nesta dimensdo. Os resultados permitem-nos também constatar que ha pelo menos
um professor que ndo perceciona este tipo de interferéncia no seu dia-a-dia. Em relacéo a
subescala do conflito familia-trabalho negativo, verificamos que este é inferior ao do conflito
trabalho-familia, com uma média de 0,64 (DP = 0,44). A semelhanca da subescala do conflito
trabalho-familia, no conflito familia-trabalho, ha quem o percecione no seu valor maximo,
com o valor 3, como tambem quem apresente valores de 0, ou seja, ndo apresente
interferéncia negativa do trabalho na sua vida familiar. Quanto a subescala familia-trabalho-

familia positivo, constatamos que ndo apresenta uma média muito elevada, situando-se no
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1,13 (DP = 0,49). Nesta subescala, embora haja quem apresente como valor minimo 0, j& o

valor maximo de 3 ndo € atingido, situando-se este valor no 2,56.

Relativamente as subescalas do capital psicologico (Tabela 10), a autoeficacia
apresenta um valor médio de 4,91 (DP = 0,62), o0 minimo de 1,83 e 0 méaximo de 6. J& a
esperanca apresenta uma média de 4,53 (DP = 0,72). Embora os valores médios sejam
inferiores aos obtidos na dimensao de autoeficacia, o valor minimo é superior, situando-se nos
2,50. De igual modo, o valor maximo foi de 6. Os valores médios relativos a resiliéncia,
embora ligeiramente superiores aos da esperanca, também séo inferiores aos da autoeficacia,
situando-se nos 4,58 (DP = 0,60). O valor minimo de 2,67 é superior relativamente as
subescalas anteriormente referenciadas. O valor maximo foi novamente de 6. O otimismo
detém a média mais baixa das 4 subescalas, com um valor de 4,31 (DP = 0,71), um minimo
de 2,33 e um méximo de 6.

Por fim, se considerarmos a média da escala total, toma o valor de 4,58 (DP = 0,54),
valor superior a média da subescala do otimismo e esperanca, e inferior a da autoeficacia. O
valor minimo na escala total é de 3,13, enquanto o valor maximo é de 6, ou seja, pelo menos

um participante apresenta o valor méximo possivel na escala de capital psicolégico.

Tabela 10

Resultados obtidos nas dimensdes das escalas conciliacao trabalho-familia e
capital psicolégico

Escala Minimo Maximo Média Desvio padrdo
Trabalho-familia negativo ,00 3,00 1,23 ,49
Familia-trabalho negativo ,00 3,00 ,64 44

Familia-trabalho-familia positivo ,00 2,56 1,13 ,49
Autoeficacia 1,83 6,00 4,91 ,62
Esperanca 2,50 6,00 4,53 72
Resiliéncia 2,67 6,00 4,58 ,60

Otimismo 2,33 6,00 4,31 71

Capital psicolégico total 3,13 6,00 4,58 ,54

Em relacdo a analise comparativa em funcdo de diferentes variaveis
sociodemogréaficas, nomeadamente o tipo de instituicdo de ensino, procedeu-se a
determinag&o do teste t de Student para amostras independentes. Na Tabela 11 observamos as
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diferencas nas médias entre os professores do ensino publico e privado. Pela anélise do teste t,
cujos resultados apresentamos no anexo F, verificamos que essas diferencas sao
estatisticamente significativas no conflito trabalho-familia negativo [tz = 3,238; p = 0,001]
sendo este mais elevado nos professores do ensino publico. O mesmo se verificou no conflito
familia-trabalho negativo, [t = 2,002; p = 0,046] sendo também mais elevado nos
professores do ensino pablico. No entanto, para o conflito familia-trabalho-familia positivo,
as diferencas entre as médias ndo séo estatisticamente significativas [t = - 1,767, p =
0,079] apesar de o ensino privado apresentar um valor superior relativamente aos professores
do ensino publico.

No que se refere as subescalas do capital psicoldgico, ndo existem diferencas
estatisticamente significativas nas subescalas da autoeficacia [tp29) = - 1,235; p = 0,218] nem
de resiliéncia [tuo0) = - 0,610; p = 0,542] apesar dos valores das medias serem superiores nos
professores do ensino privado. Por sua vez, a subescala da esperanca, apresenta diferencas
estatisticamente significativas [tpases) = - 2,727; p = 0,007], sendo esta superior nos
professores do ensino privado. De destacar que na subescala da esperanca, o teste de Levene
indica-nos que as variancias dos dois grupos sdo diferentes. A subescala do otimismo
apresenta também diferencas significativas, [t20) = - 2,069; p = 0,04], com valores superiores
nos professores do ensino privado. Ao considerar a escala completa do capital psicoldgica,
constatamos que existem diferencas significativas, [tz = - 2,131; p = 0,036] com valores

superiores nos professores do ensino privado.

Tabela 11

Diferencas de medias em funcéo do tipo de instituicdo de ensino

. ~ Escola do N Média Desvio padrdo  Std. Erro médio
Dimenséo
ensino
Trabalho-familia Publico 126 1,325 476 ,042
negativo Privado 105 1,118 ,488 ,047
Familia-trabalho Publico 126 , 701 ,485 ,043
negativo Privado 105 ,584 ,383 ,037
Familia-trabalho- Publico 126 1,087 ,510 ,045
familia positivo Privado 105 1,202 ,469 ,045
Publico 126 4,869 ,614 ,054
Autoeficacia
Privado 105 4,970 ,635 ,061
Publico 126 4,422 773 ,068
Esperanca
Privado 105 4,674 ,634 ,061
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Publico 126 4,562 ,604 ,053

Resiliéncia
Privado 105 4,611 ,610 ,059
Publico 126 4,228 , 739 ,065
Otimismo
Privado 105 4,421 ,666 ,065
Publico 126 4,520 ,567 ,050
QCPTotal ]
Privado 105 4,669 ,496 ,048

No que diz respeito ao género, embora se verifiquem diferencas nas médias entre o
sexo feminino e o masculino (Tabela 12), essas diferencas apenas sdo estatisticamente
significativas (Anexo G) no conflito trabalho-familia negativo [to29 )= - 2,395; p = 0,017],
sendo este mais elevado no sexo feminino. Nas restantes dimensdes da escala da conciliagcdo
do trabalho-familia, como na escala do capital psicolégico, ndo se verificam diferencas

estatisticamente significativas entre homens e mulheres.

Tabela 12

Diferencas de médias das subescalas e da escala global de capital
psicolégico positivo em funcéo do género

Dimenséo Sexo N Média Desvio padréo  Std. erro médio
Trabalho-familia  Masculino 61 1,1032 ,44182 ,05657
negativo Feminino 170 1,2772 ,50152 ,03846
Familia-trabalho  Masculino 61 ,6744 ,49892 ,06388
negativo Feminino 170 ,6384 42511 ,03260
Familia-trabalho-  Masculino 61 1,0803 ,48532 ,06214
familia positivo Feminino 170 1,1613 ,49735 ,03814
o Masculino 61 4,8196 ,69895 ,08949
Autoeficacia
Feminino 170 4,9497 ,59416 ,04557
Masculino 61 4,4617 , 77900 ,09974
Esperanca
Feminino 170 4,5637 , 70269 ,05389
o Masculino 61 4,5710 ,58883 ,07539
Resiliéncia
Feminino 170 4,5892 ,61409 ,04710
o Masculino 61 4,3294 ,65139 ,08340
Otimismo
Feminino 170 4,3112 , 73496 ,05637
Masculino 61 4,5455 ,55217 ,07070
QCPTotal o
Feminino 170 4,6035 ,53691 ,04118
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Para analisar a influéncia da idade dos respondentes nos valores obtidos nas diferentes
dimensdes, recorreu-se ao calculo dos coeficientes de correlacdo de Pearson (Anexo H). Os
dados obtidos mostraram uma correlagdo moderada negativa, de acordo com a classificacdo
de Cohen® (1988, citado em Filho & Junior, 2009), entre a idade e a dimenséo do conflito
familia-trabalho-familia, (r (225) = - ,301; p = 0.00). Quanto ao conflito trabalho-familia e
familia-trabalho negativo, os valores observados sdo muito fracos, sendo muito préximos de
zero no conflito familia-trabalho negativo (r (225) = - ,01; p = 0,05 ). Relativamente, as
quatro dimensdes do capital psicolégico, as correlacbes observadas sdo todas negativas e
fracas. Apresentando apenas associacdo estatisticamente significativa com a dimensdo da
autoeficacia e da esperanga.

Para verificar as diferencas de médias observadas entre as variaveis do conflito
trabalho-familia/familia-trabalho e as dimensdes do capital psicol6gico positivo em relacdo ao
estado civil, recorremos a aplicacdo do teste One-Way Anova. Como o0 nimero de elementos
que compdem os quatro grupos sdo diferentes, teve-se o cuidado de assegurar 0 pressuposto
da homogeneidade das variancias através do teste de Levene (tabela 13). O teste de Levene €
um dos testes mais robustos face a violagdo do pressuposto da normalidade e € um dos mais
potentes para testar a homogeneidade de variancias (Lourengo, 2004).

Tabela 13

Teste da homogeneidade das variancias em relacéo ao estado civil

Teste de
dfl df2 Sig.

Levene
Trabalho-familia negativo 1,982 3 226 117
Familia-trabalho negativo 275 3 226 ,844
Familia-trabalho-familia positivo 1,811 3 226 ,146
Autoeficacia 1,323 3 226 ,268
Esperanca 1,689 3 226 ,170
Resiliéncia 1,464 3 226 ,225
Otimismo 1,482 3 226 ,220
Capital psicolégico positivo 1780 3 226 150

total

* Segundo Cohen (1988, citado em Filho & Junior, 2009), valores entre 0,10 e 0,29 podem ser considerados
pequenos; escores entre 0,30 e 0,49 podem ser considerados como médios; e valores entre 0,50 e 1 podem ser
interpretados como grandes.
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Apos a sua verificagdo aplicou-se entdo a Anova, que nos permitiu observar que ndo
hé diferencas estatisticamente significativa entre as médias, com exce¢do do conflito trabalho-
familia-trabalho-familia (Anexo I).

Mesmo assim, no conflito trabalho-familia negativo, os professores divorciados
apresentam uma media superior (M = 1,51; DP = 0,44) relativamente aos restantes
professores, enquanto os que referiram viverem em unido de facto apresentam a média mais
baixa (M = 1,17; DP = 0,29). Ja as meédias relativas ao conflito familia-trabalho negativo sao
inferiores as do conflito trabalho-familia negativo, sendo os professores divorciados a
apresentarem os maiores valores (M = 0,708; DP = 0,44), enquanto 0s que vivem em unido de
facto apresentam os valores menores (M = 0,63; DP = 0,36). Em relacdo ao conflito familia-
trabalho-familia positivo, sdo os professores que vivem em unido de facto que apresentam
uma maior percecdo deste tipo de conflito (M = 1,28; DP = 0,49), em oposicdo aos
divorciados que apresentam uma menor perce¢do (M = 0,79; DP = 0,30). O teste Post Hoc de
Bonferroni permite-nos verificar que no conflito familia-trabalho-familia positivo se
verificaram diferencas com significado estatistico entre as médias apresentadas pelos solteiros
(M =1,15; DP = 0,46) e os divorciados (M = 0,79; DP = 0,30), e entre os casados (M = 1,16;
DP =0,51) e os divorciados.

No que diz respeito as dimensfes do capital psicoldgico positivo, verificamos que 0s

professores que vivem em unido de facto apresentam maior percecdo de autoeficacia (M

5,06; DP = 0,35), contrapondo aos casados que apresentam o0s valores mais baixos (M
4,879; DP = 0,66). Quanto a dimensdo da esperanca, S0 novamente 0s que vivem em unido
de facto que apresentam os maiores valores (M = 4,80; DP = 0,50), enquanto os casados
apresentam os valores mais baixos (M = 4,87; DP = 0,66).

Relativamente a dimensdo da resiliéncia, constatamos que os divorciados apresentam
os valores mais elevados (M = 4,657; DP = 0,53), enquanto os casados apresentam os valores
mais baixos (M = 4,56; DP = 0,64). Em relacdo a dimens@o do otimismo, 0s que vivem em
unido de facto apresentam maiores valores (M = 4,59; DP = 0,42), em oposi¢do aos casados
que apresentam os valores mais baixos (M = 4,26; DP = 0,72). Considerando a escala
completa do capital psicolégico positivo verificamos que os valores médios mais elevados se
encontram nos professores que vivem em unido de facto (M = 4,76; DP = 0,30), enquanto 0s
que sdo casados apresentam os valores mais baixos (M = 4,55; DP = 0,56).

No que diz respeito a existéncia ou ndo de filhos, verifica-se que apesar dos valores
médios serem superiores a quem tem filhos nas subescalas de conflito trabalho-familia

negativo e conflito familia-trabalho negativo, (Tabela 14), essas diferencas ndo séo

47



estatisticamente significativas. Assim como no conflito familia-trabalho-familia positivo, o
valor médio é superior aos professores que ndo tém filhos, todavia, essa diferenca também
ndo é significativa. O mesmo se verificou nas subescalas do capital psicologico e na escala
completa. Apesar dos valores medios serem ligeiramente superiores nos professores que nao

tém filhos, essas diferengas ndo séo estatisticamente significativas.

Tabela 14

Comparacdo das médias em funcéo da existéncia de filhos

Subescalas Tem filhos N Média Desvio padrédo
- . Sim 165 1,2414 46744
Trabalho-Familia negativo N 66 1.2060 55033
Familia-trabalho negativo Sim 165 ,6650 46341
N&o 66 ,6052 ,39511
Familia-trabalho-Familia positivo S|~m 165 1,1192 50067
Nao 66 1,1916 47834
Autoeficacia Sim 165 4,9097 ,63752
N&o 66 4,9293 ,59561
Esperanca Sim 165 4,5343 , 73402
N&o 66 4,5429 , 70123
Resiliéncia Sim 165 4,5818 ,61420
Nao 66 4,5909 ,59066
Otimismo Sim 165 4,2994 ,71586
Nao 66 4,3575 , 70776
Capital psicolégico positivo total Sle 165 4,5813 154637
Néo 66 4,6051 ,52884

Para analisar os resultados tendo em conta o nimero de filhos, utilizou-se o teste One

Way Anova, ap6s termos assegurado a homogeneidade da variancia (Tabela 15).

Tabela 15

Teste da homogeneidade das variancias em relacéo ao numero de filhos

Teste de dfl df2 Sig.

Levene
Trabalho-familia negativo 1,047 3 161 374
Familia-trabalho negativo ,403 3 161 , 751
Familia-trabalho-familia positivo 111 3 161 ,954
Autoeficacia 2,134 3 161 ,098
Esperanca 2,583 3 161 ,055
Resiliéncia ,808 3 161 ,491
Otimismo 1,455 3 161 ,229
Capital psicolégico positivo 1,060 3 161 368

total
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A aplicagdo da Anova permitiu observar que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas relativamente ao nimero de filhos (Anexo J). Todavia, em relagdo ao conflito
trabalho-familia negativo, constatamos que os professores que apenas tém um filho
apresentam uma média superior (M = 1,25; DP = 0,46). No conflito familia-trabalho negativo,
embora 0s que apresentem uma media maior continuem a ser os que tém um filho, essa média
ja é inferior a observada anteriormente (M = 0,706; DP = 0,48). Por sua vez, o conflito
familia-trabalho-familia positivo é mais percecionado pelos professores que tém trés filhos (M
= 0,44; DP = 0,11). No que diz respeito as dimensdes do capital psicoldgico positivo, apesar
dos professores que tém quatro filhos atingirem médias mais elevadas (M = 5,0; DP = 0,0),
esta € muito préxima dos que tém apenas um filho (M = 4,99; DP = 0,76). O mesmo se
verifica em relacdo a dimensdo da esperancga, os que tém quatro filhos (M = 4,66; DP = 0,23),
apresentam uma média muito aproximada dos que apenas tém um filho (M = 4,65; DP =
0,64). Na dimensdo da resiliéncia, os que tém trés filhos (M = 4,66; DP = 0,49) apresentam
valores médios iguais aos que tém quatro (M = 4,66; DP = 0,23).

Na dimensdo do otimismo, verificamos que os professores que tém trés (M = 4,31; DP
= 0,78) e quatro filhos (M = 4,58; DP = 0,11), apresentam valores médios superiores aos que
apenas tém um (M =4,31; DP = 0,78) ou dois (M = 4,27; DP = 0,70).

Considerando a escala completa do capital psicolégico constatamos que, a semelhanca
da subescala do otimismo, os professores que tém quatro (M = 4,72; DP = 0,08) e trés filhos
(M =4,56; DP = 0,45) apresentam valores méedios superiores.

Considerando as idades dos filhos (Anexo H), verifica-se uma correlagdo moderada e
negativa entre o conflito trabalho-familia negativo e a idade do filho 3 embora ndo seja
significativa [r (16) = - ,409; p = 0,116]. Com o conflito familia-trabalho negativo a
correlacdo existente é negativa e fraca para o filho 2 [r (108) = - ,132; p = 0,172 ] e para 0
filho 3 [r (16) = - ,249; p = 0,353 ], continuando a ndo ser estatisticamente significativo. Para
o conflito familia-trabalho-familia positivo, as correlagfes observadas alem de serem todas
negativas sdo consideradas fracas, quer para a idade do filho 1 [r (164) = - ,269; p = 0,000 ],
filho 2 [r (108) = - ,222; p =0,021] e filho 3 [r (16) = -,238; p =0,374]. No entanto, apenas
sdo valores estatisticamente significativos para a idade do filho 1 e do filho 2.

Quanto ao suporte social, constatou-se ndo haver diferencas estatisticamente
significativas nas diferentes dimensdes do conflito trabalho-familia/familia-trabalho, apesar
de os valores das médias serem ligeiramente superior nos professores que referem nado dispor
de suporte social que os auxilie a cuidar dos filhos. Relativamente as subescalas que

compdem o capital psicologico, verificou-se diferengas significativas no otimismo [tuss) =
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2,059; p = 0,041], com niveis superiores nos professores que em caso de necessidade dispdem
de suporte social. Nas restantes subescalas, ndo se verificaram diferencas significativas,
apesar de os valores apresentados serem ligeiramente superiores nos professores que
apresentam suporte social.

Considerando a escala total do capital psicolégico, também ndo se verificam
diferencas significativas, embora, a meédia dos que dispdem de suporte social seja
ligeiramente superior (Anexo K).

No que diz respeito a carga semanal de trabalho, apenas se observa uma correlagédo
média com o conflito trabalho-familia negativo [r (222) = 0,309; p = 0,000], verificando-se
correlacGes fracas com as restantes varidveis (Anexo L).

Quanto aos resultados relativos ao tempo despendido entre o local de residéncia e o
local de trabalho verificamos que ndo existe correlacdo entre a distancia e os niveis de
percecdo de conflito nas quatro dimensdes, sendo os valores obtidos muito fracos. O mesmo
se verifica em relacdo a escala completa e as dimensdes da do capital psicolégico positivo
(Anexo L).

Para verificar a comparacdo dos valores médios relativos a partilha de tarefas,
procedeu-se a comprovacdo da homogeneidade das variancias (Tabela 16) para de seguida se
proceder a anélise do teste One-Way Anova.

Tabela 16

Teste da homogeneidade das variancias em relacéo a partilha de tarefas

Subescalas Teste de dfl df2 Sig.

Levene
Trabalho-familia negativo 1,837 2 226 ,162
Familia-trabalho negativo ,173 2 226 ,841
Familia-trabalho-familia positivo ,176 2 226 ,839
Autoeficacia ,095 2 226 ,910
Esperanca ,067 2 226 ,936
Resiliéncia 1,454 2 226 ,236
Otimismo ,766 2 226 ,466

Capital psicoldgico positivo
P P ? P 1,040 2 226 ,355
tota

Mais uma vez, ndo se verificaram diferencas estatisticamente significativas nas medias
dos trés grupos, embora, no conflito trabalho-familia negativo os professores que néo

partilham tarefas apresentam uma media superior (M = 1,34; DP = 0,45) relativamente aos
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que partilham (M = 1,18; DP = 0,46) e aqueles a quem n&o se aplica este parametro (M =1,33;
DP = 0,65). Na subescala do conflito familia-trabalho negativo sdo os professores que
referem partilhar tarefas que apresentam valores médios mais elevado (M = 0,65; DP = 0,45),
0 mesmo se verificando na subescala do conflito familia-trabalho-familia positivo, na qual
verificamos que a média apresentada pelos professores que afirmam partilhar tarefas €
superior (M = 1,17; DP = 0,49) relativamente aos que afirmam n&o partilhar (M = 0,99; DP =
0,47) e aqueles a quem o topico ndo se aplica (M = 1,10; DP = 0,50).

No que diz respeito as dimensdes que compdem o capital psicoldgico positivo, na
autoeficacia sdo os professores a quem o tépico ndo se aplica que apresentam o valor de
média superior (M = 4,98; DP = 0,58), valor muito semelhante aos que partilham tarefas (M =
4,91; DP = 0,63). Quanto a dimensdo da esperanca sao os professores que partilham tarefas os
que apresentam um valor médio superior (M = 4,55; DP = 0,73). Relativamente a resiliéncia,
sdo os professores a quem este tdpico ndo se aplica que apresentam o valor médio mais
elevado (M = 4,66; DP = 0,71), enquanto no otimismo sdo os que afirmam n&o partilhar
tarefas que apresentam o valor médio mais elevado (M = 4,37; DP = 0,64). Ao considerar a
escala completa, sdo os professores a quem o topico ndo se aplica que apresentam o valor
médio maior (M = 4,61; DP = 0,60).

No que diz respeito & analise comparativa das medias em fungdo de em casa se
beneficiar de empregada doméstica, em relacdo as diferentes dimens@es do conflito trabalho-
familia/familia-trabalho verificou-se ndo haver diferencas estatisticamente significativas
(Anexo M). Todavia, como podemos observar na Tabela 17, no conflito trabalho-familia
negativo os valores das médias sdo superiores nos professores que ndo possuem empregada
domestica, verificando-se 0 mesmo na dimensédo do conflito familia-trabalho-familia positivo.
No conflito familia-trabalho negativo o valor da média é superior nos professores que contam
com o apoio de empregada doméstica. Em relagcdo ao capital psicoldgico verificaram-se
diferencas estatisticamente significativas na subescala da resiliéncia, sendo os professores que
ndo tém empregada doméstica 0s que apresentaram médias mais elevadas. Em relacdo ao
otimismo, embora a média dos que ndo tém empregada doméstica, seja superior, essa
diferenca ndo é estatisticamente significativa. Quanto as subescalas da autoeficdcia e da
esperanca, as diferencas ndo sdo significativas, no entanto, os valores da média, na
autoeficacia, sdo maiores nos professores que tém empregada domestica, enquanto o valor
médio da esperanca € mais elevado nos professores que ndo dispdem de empregada
doméstica. O mesmo se verifica na escala total do capital psicolégico, em que ndo se
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verificam diferengas significativas, sendo a média ligeiramente superior nos professores que

referem ndo ter empregada doméstica.

Tabela 17

Comparacao das médias em funcdo da existéncia de empregada doméstica

Possui empregada N Média Desvio Std. Erro padré@o
Subescalas
doméstica padréo
Trabalho-familia negativo Sim 95 1,21 ,49 ,050
Nao 135 1,24 ,48 ,042
Familia-trabalho Sim 95 ,65 37 ,038
negativo N&o 135 ,63 49 ,042
Familia-trabalho-familia Sim 95 1,11 46 ,047
positivo Nao 135 1,15 51 ,044
o Sim 95 4,92 ,54 ,055
Autoeficacia
Nao 135 4,90 ,67 ,058
Sim 95 4,44 73 ,075
Esperanca
Nao 135 4,60 ,70 ,060
A Sim 95 4,47 61 ,062
Resiliéncia
Nao 135 4,66 ,59 ,051
o Sim 95 4,24 77 ,079
Otimismo
Nao 135 4,37 ,66 ,056
Capital psicoldgico Sim 95 4,52 ,54 ,055
positivo total Nao 135 4,63 53 ,046

Quanto aos anos de exercicio da profissdo, ndo se verificaram correlagdes
significativas com as restantes varidveis. A correlacdo mais evidente foi com o conflito
familia-trabalho-familia positivo [r (231) = -,294; p = 0,000], em que se verifica uma
associagéo fraca e negativa (Anexo L).

Relativamente as correlacBes existentes entre as diferentes dimensBes de conflito
familia-trabalho/trabalho-familia, e as dimensdes do capital psicologico positivo, verifica-se
uma correlagdo média entre o conflito trabalho-familia negativa e o conflito familia-trabalho
negativo [r (231) = ,328; p = 0,000], assim como também entre a esperanca e o conflito
familia-trabalho-familia positivo [r (231) = ,314; p = 0,000]. A correlagdo existente entre a
resiliéncia e o conflito trabalho-familia negativo [r (231) = - ,300; p = 0,000] é moderada e
negativa. Ja a existente com o conflito familia-trabalho negativo [r (231) = -,286; p = 0,000] é

mais fraca, continuando a ser negativa.
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No otimismo também se verifica uma correlagdo média negativa com o conflito
trabalho-familia negativo [r (231) = - 0,420; p = 0,000] e fraca e negativa com o conflito
familia-trabalho negativo [r (231) = - 0,293; p = 0,000]. Na escala completa do capital
psicoldgico positivo observa-se a existéncia de uma correlagdo média negativa com o conflito
trabalho-familia negativo [r (231) = - 0,378; p = 0,000] e com o conflito familia-trabalho
negativo [r (231) = - 0,317; p = 0,000] verificando-se uma correlacdo média positiva com o
conflito familia-trabalho-familia positivo [r (231) = 0,310; p = 0,000].

Entre a esperanca e a autoeficacia [r (231) = 0,543; p = 0,000] verifica-se um valor
forte de associacdo, assim como também com a resiliéncia [r (231) = 0,583; p = 0,000] e o
otimismo [r (231) = 0,573; p = 0,000]. Entre a resiliéncia e a autoeficacia [r (231) = 0,540; p
= 0,000] também se verifica um valor de associacdo forte, assim como também com o
otimismo [r (231) = 0,537; p = 0,000]. No entanto, a associacdo entre o0 otimismo e a

autoeficcia apresenta um valor médio e negativo [r (231) = - 0,469; p = 0,000] (Anexo L).

De forma a perceber melhor a relacdo entre as dimensdes do conflito trabalho-
familia/familia-trabalho e as do capital psicologico positivo, procedeu-se a sua analise através
da aplicacdo de uma regresséo linear simples (Maroco, 2007). Neste sentido, considerou-se
como variavel dependente a escala completa do Psycap. Como variaveis independente
consideraram-se as diferentes dimensdes do conflito trabalho-familia.

Considerando a escala completa do capital psicologico positivo, os resultados da

analise da regressao multipla revelaram uma estrutura semelhante a representada na Figura 1.

Trabalho-familia

negativo B =-0,271; p=0,000

Familia-trabalho
negativo

£ =-0,279; p = 0,000

Capital
psicologico
positivo

£=0,272; p = 0,000

Familia-trabalho-
familia positivo

Figura 1 - Impacto do conflito familia-trabalho/trabalho-familia no capital psicoldgico

positivo global
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Os resultados obtidos pela Anova (Anexo N), permitiram constatar que este modelo é
altamente significativo (p = 0,000) e explica 24,3% da variacdo obtida no capital psicologico
positivo. Como € possivel observar na Figura 1, as diferentes dimens@es do conflito trabalho-
familia encontram-se significativamente associadas ao capital psicolégico positivo,
considerando um nivel de significancia de 0,000. Para melhor compreensdo da natureza
preditiva das dimensdes do conflito trabalho-familia no capital psicologico construiram-se as
retas de regressao para cada relacdo. Assim, para a variavel do conflito trabalho-familia
negativo a equacdo do capital psicoldgico positivo serd = 4,793 — 0,271 capital psicoldgico
positivo. O que nos permite concluir que por cada incremento do conflito trabalho-familia
negativo o capital psicologico positivo diminuird cerca de 0,27. Para a variavel do conflito
familia-trabalho negativo a equacdo do capital psicologico serd = 4,793 — 0,279 conflito
familia-trabalho negativo. Pelo que podemos concluir que por cada incremento do conflito
familia-trabalho negativo o capital psicolégico positivo diminuiu em cerca de 0,28.
Finalizando, para a variavel do conflito-trabalho-familia positivo a equacdo do capital
psicoldgico sera = 4,793 + 0,272 capital psicologico positivo, 0 que nos permite concluir que
por cada incremento do conflito familia-trabalho-familia positivo, o capital psicolégico
positivo aumenta em cerca de 0,27.

Assim sendo, esta andlise exploratéria sugere que as diferentes dimensées do conflito

trabalho-familia poderdo ser bons preditores do capital psicoldgico positivo.
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Capitulo 4. Analise e Discussao dos Resultados

Faz-se necessario analisar com prudéncia os resultados obtidos neste estudo, tendo em
conta que os professores participantes colaboraram de forma voluntaria, logo ndo podemos
generalizar os dados a populacdo docente (Hill & Hill, 2000).

Em relacdo aos resultados alcancados para o conflito entre o trabalho e a familia,
verifica-se neste estudo que os professores percecionam o conflito entre o trabalho e a familia,
como este sendo maior na dimensdo do conflito trabalho-familia negativo do que na dimensao
do conflito familia-trabalho negativo. Este dado vai ao encontro dos resultados observados
noutros tipos de profissdo por Geurts et al. (2005) e aos de Pereira (2009). A semelhanca do
estudo de Faria (2010), realizado em professores, podemos verificar na nossa amostra uma
relagdo entre o numero de horas de trabalho semanal e o conflito trabalho-familia negativo.
Ou seja, verifica-se uma interferéncia de carga negativa desenvolvida no trabalho que
dificulta o funcionamento em casa. E consensual na literatura a mencéo & sobrecarga de
trabalho no professor. Como é do conhecimento geral, para além das aulas, os professores
devem desempenhar tarefas de administracdo, reservar tempo para programar, avaliar,
reciclar-se, orientar os alunos, atender os pais, organizar atividades varias, assistir a
seminarios e reunides de coordenacdo, de disciplina ou de ano, porventura mesmo vigiar
edificios e materiais, recreios e cantinas (Ramos, 2004).

Como Moreira (2011) refere, a rotina do trabalho mudou e as exigéncias
socioeconémicas aumentaram, o que favorece a exposicdo dos professores a cargas de
trabalho exaustivas e a dispor de menos tempo para o lazer e o convivio familiar, tornando-os
vulneraveis ao sofrimento e a doenca. De facto, como ja foi referido, a sobrecarga de horas e a
dificuldade em cumprir variadas tarefas sdo alguns dos fatores contributivos para o mal estar
docente, com repercussdes a nivel da salde, levando a exaustdo e a manifestacGes
psicossomaticas (Ramos, 2004; Stobaus, Mosquera, & Santos, 2007). Estes factos refletem-se
na vida privada, nomeadamente na falta de tempo para desenvolver hobbies ou resolver
problemas familiares (Ramos, 2004).

De realcar o estudo de Gomes et al. (2006), o qual nos mostra que cerca de 40% dos
professores referem experienciar indices globais elevados de stresse associados a sua
profissdo, sendo um dos fatores contributivos para este facto as pressdes externas ao
desempenho profissional, como a falta de tempo para cumprir 0s programas e 0 excessivo

trabalho burocratico.
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Considerando que os professores constituem um dos maiores grupos profissionais e
um dos mais qualificados, do ponto de vista académico (Figueiredo, 2009; Ramos, 2004), os
resultados desta pesquisa, permitem-nos dizer, de acordo com Silva (2009), que a profissdo de
professor é uma profissdo maioritariamente exercida no feminino. Considerando os papéis
tipicamente associados ao género, o conflito trabalho-familia negativo ¢ mais sentido pelos
professores do sexo feminino, indo ao encontro de estudos existentes na literatura, referentes a
outro tipo de profissionais (Ahmad & Omar, 2007; Frone & Yardley, 1997; MilKie & Peltola,
1999; Frone & Bellavia, 2005; Perista, 2002; Torres et al., 2005). Embora a Convencdo n°
156 adotada pelos Estados Membros da Organizagéo Internacional do Trabalho - OIT (2009),
preconizasse a igualdade de oportunidades para homens e mulheres, a verdade é que se
continua a verificar diferencas de género, principalmente, no que diz respeito ao trabalho
domeéstico e ao cuidado com os filhos.

Quanto aos resultados do conflito familia-trabalho-familia positivo, estes sdo
relativamente moderados, revelando que os professores também percecionam as recompensas
que a profissdo Ihes proporciona, e as relacdes afetivas que transbordam da profissao para a
vida global, como experiéncias mais ou menos satisfatorias, dependendo da significacdo que
cada um lhes confere (Figueiredo, 2009). Contudo, verificamos que a perce¢do positiva no
conflito familia-trabalho-familia apresenta uma relacdo negativa e moderada com a idade, ou
seja, a medida que a idade aumenta, a perce¢do de uma influéncia positiva do trabalho na
esfera familiar diminui. Pode contribuir para este resultado, o facto de a escola ser
considerada uma instituicdo de trabalho especial e especifica, por ser um tecido
organizacional vivo e em constante mudanga, implicando toda uma dinamica de
empenhamento e envolvimento na pratica docente, ano ap6s ano, grupo apOs grupo
(Figueiredo, 2009).

Se associarmos a idade os anos de servico, partindo do principio que quanto mais
idade o professor tenha, mais anos de servico apresente, fara sentido a fraca relacdo negativa
existente entre os anos de servico e a percecao do conflito familia-trabalho-familia positivo, o
que, segundo alguns autores, podera dever-se a fase desenvolvimental da carreira docente em
que este se encontre. De acordo Huberman (1992, citado em Jesus & Santos, 2004) entre 0s
vinte e cinco e 0s trinta e cinco anos de experiéncia profissional pode ocorrer
conservadorismo e rigidez, associado a lamentacdes, sobretudo sobre os alunos e sobre a
politica educativa, ou, ao contrério, distanciamento afetivo face aos alunos e as tarefas
escolares, associado a serenidade e autoaceitacdo. O investimento profissional diminui,

sobretudo porque os professores sentem que ndo tém que provar nada, nem aos outros, nem a
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si proprios. Se considerarmos que, na nossa amostra, 0s anos de experiéncia atingem os 38,
esta poderd ser uma explicacdo possivel para esta diminuicdo de percecdo da interferéncia
positiva do trabalho na familia.

Uma outra possibilidade podera ser a falta de prestigio que a profissdo “professor”
adquiriu nos ultimos anos, contribuindo para este facto em primeiro lugar razdes de ordem
salarial, visto que é considerada uma profissdo mal paga. Além disto, acrescem os fatores da
mobilidade geografica e da falta de seguranca no emprego, causas relevantes em 1990, que se
mantém presentes nos dias de hoje (Cruz, citado em Ramos, 2004)

Considerando o tipo de instituicdo escolar, verificamos que existem diferencas
significativas nos niveis de conflito trabalho-familia entre os professores do ensino publico e
privado, nas duas dimens@es do conflito familia e trabalho negativo. Se se deve a uma maior
identificacdo dos professores do ensino publico com a instituicdo ndo o sabemos. Por um
lado, os resultados do estudo de Tavares et al. (2007) apontam para que niveis elevados de
identificacdo organizacional estejam associados a maiores niveis de interferéncia do trabalho
na vida familiar, devido aos comportamentos extrapapel de dedicacdo ao trabalho que este
desenvolve, nomeadamente trabalhando mais do que seria necessario. Pelo outro, o estudo de
Vinha (2012), realca algumas diferengas existentes entre o ensino publico e privado. Embora
as direcdes das escolas, quer sejam privadas ou publicas, ndo considerem haver grandes
diferenca entre um professor do ensino publico e um do ensino privado, a investigacdo aponta
para a existéncia de uma menor ligacdo do professor da escola publica a instituicdo, em
grande parte devido a instabilidade prépria das colocacbes, ndo permitindo atualmente a
efetivacdo do docente na escola. Também se verifica uma menor motivagdo nos professores
que lecionam nas escolas da rede publica. Em contrapartida, nas escolas do ensino privado,
constata-se uma maior diversidade de meios disponiveis, que possibilita um melhor
desempenho ao professor. Além disso, nestas escolas, os professores apresentam maior
atualizagdo na formacdo pedagogica.

Tendo em conta outros fatores sociodemogréaficos, como o estado civil dos professores
da nossa amostra, observamos diferencas significativas na percecdo do conflito familia-
trabalho-familia positivo entre os solteiros e os divorciados e os casados e os divorciados. Sdo
0s casados a reportarem maiores indices de conflito positivo, contrariando os resultados
obtidos por Pereira (2009), os quais revelam ser os ndo casados a apresentarem maiores
percecOes do conflito trabalho-familia positivo.

Em relagdo a existéncia ou ndo de filhos, e respetivo nimero, ndo se verificaram

diferencas significativas na percecéo das diferentes dimensdes do conflito entre o trabalho e a
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familia, contrariamente ao exposto pela maior parte da literatura (Aminah, 2008; Pinto, 2003).
Este facto pode dever-se a idade média dos filhos dos respondentes do nosso estudo que,
como podemos constatar, € superior aos 12 anos, pelo que ja revelam alguma autonomia.

No entanto, se considerarmos a idade dos filhos, verificamos existir uma correlagédo
negativa e moderada do conflito trabalho-familia com a idade do 3° filho, o que significa que
quanto mais idade o 3° filho apresentar, menor é a perce¢do do conflito trabalho-familia
negativo.

Nos professores que tém filhos, também ndo se verificaram diferencas significativas
nos niveis de conflito trabalho e familia entre os que possuem suporte social e 0s que ndo tém.
Mais uma vez, este facto poder-se-a dever a idade média dos filhos, ou ao desenvolvimento de
estratégias que permitam aos inquiridos conseguir articular de forma equilibrada o interface
familia-trabalho.

Verificamos que a maioria dos professores partilha as tarefas domésticas, embora ndo
se verificam diferenca significativas nos valores de conflito entre o trabalho e a familia, entre
0s que partilham e os que ndo partilhas as tarefas em casa, como entre 0s que contam ou nédo
com a colaboracdo de empregada doméstica.

Considerando a distancia entre o local de trabalho e a residéncia, também néo se

verificaram associagdes significativas.

Respeitante aos niveis de capital psicoldgico positivo, verificamos que os professores
participantes neste estudo apresentam valores moderados a elevados de autoeficacia, assim
como valores moderados de resiliéncia, esperanca e de otimismo, os quais se refletem no
valor global da escala do capital psicolégico. Os valores apurados no nosso estudo sdo
superiores aos encontrados por Machado (2008), e semelhantes aos encontrados por Costa
(2010) e Vilaga (2012), embora ligeiramente superiores.

Tendo em conta que quanto maior o nivel de resiliéncia de uma pessoa maior sera a
sua capacidade para regular as suas emocdes e interagir de forma mais eficaz em ambientes
sociais e profissionais (Tait, 2008), podemos concluir que os professores participantes neste
estudo apresentam uma boa capacidade de respostas comportamentais resilientes, facilitando-
Ihes, assim, a concretizacdo dos seus objetivos e o trabalho em situacdes dificeis. Nos
professores, a resiliéncia surge associada a eficacia, que por sua vez se repercutird na sua
satisfacdo profissional e no desempenho académico dos alunos (Caprara et al., 2006), além de
se refletir no desempenho profissional (Khurshid et al., 2012). De destacar que, em geral 0s

professores que apresentam uma percecdo maior de eficacia, costumam apresentar também
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um conjunto de estratégias de controlo face as situacdes hostis (Pocinho & Capelo, 2009).
Além disso, a percecdo de uma boa autoeficacia constitui um recurso importante para a
reducdo dos efeitos negativos relacionados com o conflito trabalho-familia. Partindo do
pressuposto de que indices elevados de capital psicolégico positivo nos docentes, estdo
relacionados com indices medianos de bem-estar (Filho, 2011), podemos pressupor que 0S
professores da nossa amostra sdo portadores de niveis satisfatorios de bem-estar, o que por
sua vez constitui um facilitador na relacdo entre o trabalho e a familia.

Quanto ao otimismo, verificamos uma associa¢do com a autoeficécia, a qual, segundo
Beard et al. (2009), podera exercer impacto positivo a nivel relacional, em especial com 0s
pais e 0s alunos. De acordo com Costa (2012), os professores mais otimistas sdo também os
mais inclusivos. No nosso estudo, o otimismo surge também fortemente associado a
esperanca e a resiliéncia.

Se considerarmos o tipo de instituicdo, encontramos diferengas significativas nos
valores médios entre os professores do ensino publico e privado nas dimensGes da esperanca,
resiliéncia e otimismo, como também na escala completa do capital psicoldgico. O Psycap é
mais elevado nos professores do ensino privado, o0 que sugere que a cultura organizacional
presente nas escolas deve ajudar o docente a maximizar as suas potencialidades (Vinha,
2012).

Tal como no estudo de Vilaga (2012), ndo se verificaram diferencas significativas em
funcdo do género. No entanto, existem investigacdes (Klassen & Chiu, 2010) que nos
mostram existir diferencas de género na percecdo da autoeficacia, sendo esta mais elevada no
sexo masculino. Em contrapartida, no estudo de Khurshid et al. (2012), j& séo as professoras
do ensino secundario a manifestar niveis mais elevados de autoeficacia.

Quanto a idade, ndo se verificou associacdo entre esta e os valores de capital
psicologico positivo. No entanto, Vilaca (2012) verificou diferencas ao nivel da idade,
constatando niveis de resiliéncia mais elevados nos individuos acima dos 43 anos.

Em relacdo a existéncia de filhos também ndo se verificaram diferencas significativas
nas médias, assim como em rela¢do ao numero de filhos.

Relativamente, ao suporte social também constatamos ndo haver diferencas
significativas entre os professores que dispdem de suporte social e 0s que ndo possuem.

Quanto aos que tém empregada doméstica, verificamos diferencas significativas na
resiliéncia, sendo esta maior nos professores que ndo tém empregada doméstica. Este dado
pode ser explicado pela necessidade de desenvolvimento de estratégias capazes de fazer frente

a pressao, sentida pelo aumento de carga de tarefas por fazer.
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Todavia, em relacdo a partilha de tarefas ndo se verificam diferencas significativas dos
valores médios.

Verificamos também que ndo ha diferencas significativas nos valores do capital
psicoldgico considerando os anos de servico e a carga horaria semanal, assim como também
ndo ha em funcgdo da distancia de casa ao local de trabalho. No entanto, considerando os anos
de servico, o estudo de Khurshid et al. (2012) mostra-nos que os professores mais experientes
sdo também os que apresentam maiores niveis de autoeficacia.

Quanto as relacdes existentes entre o conflito trabalho e familia e o capital psicoldgico
positivo, verificamos que essa relacdo é negativa e moderada entre as dimensdes do conflito
trabalho-familia e familia-trabalho negativo e o capital psicolégico positivo. Estes dados
indicam-nos que a medida que o conflito trabalho/familia aumenta, os niveis de capital
psicolégico diminuem. Em relacdo ao conflito familia-trabalho-familia positivo, essa relacéo
embora continue moderada ja é positiva, sugerindo que quanto mais se perceciona uma
interferéncia positiva do trabalho na vida pessoal, mais elevado serd o nivel de capital
psicoldgico positivo.

Pelo exposto, torna-se necessario a implementacdo de medidas que promovam o
equilibrio na relacdo trabalho familia. Embora ja haja programas centrados na gestdo do
stresse como o de Jesus, Santos, Stobaus, Mosquera e Esteve (2004), com resultados visiveis
a nivel do aumento significativo da percecdo de bem-estar profissional dos professores, estas
intervencdes tendem a ser em nimero pouco significativo.

Ja em relacdo as diferentes dimensGes do capital psicolégico, estas também sao
passiveis de desenvolvimento. Todas elas se encontram relacionadas entre si e 0 seu
desenvolvimento pode suscitar melhores desempenhos e maiores sentimentos de bem-estar.
As pesquisas asseguram gue as pessoas sdo mais felizes e mais eficazes profissionalmente
quanto maior o capital psicol6gico positivo que apresentam, uma vez que este leva a um
maior bem-estar psicologico que, por sua vez, leva a um melhor desempenho (Luthans &
Youssef, 2007).

Dando por terminado a apresentacdo e discussdo dos resultados, apresentam-se de

seguida algumas conclusdes decorrentes do trabalho realizado.
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Capitulo 5. Concluséo

O objetivo primordial deste trabalho foi contribuir para 0 aumento do conhecimento na
area do comportamento organizacional, ampliando os conhecimentos sobre o fendmeno que
vem incomodando sobremaneira o equilibrio entre a familia e o trabalho. Procuramos também
dar continuidade aos estudos existentes no ambito da psicologia positiva, com énfase nas
caracteristicas positivas dos individuos, ou seja, no capital psicoldgico positivo.

Consideramos que o0s objetivos gerais e especificos desta pesquisa previamente
circunscritos foram atingidos de forma satisfatoria. Em relacdo ao objetivo geral, verificAmos
que os professores sentem interferéncia entre o trabalho e a familia, embora de forma
moderada, 0 que podera trazer consequéncias, ndo sé a nivel individual, como também a nivel
organizacional e social. Em relacdo aos valores globais do capital psicolégico positivo, 0s
professores apresentaram niveis moderados, o mesmo se verificando nas dimensdes
consideradas isoladamente, com excecao da autoeficacia, que apresentou valores proximos do
elevado. Estes valores vao ao encontro daquilo que é referido na literatura, em estudos
anteriores, em Portugal.

No que concerne a relacdo entre o conflito trabalho-familia/familia-trabalho e o capital
psicoldgico positivo, verificAmos existir uma relacdo moderada e negativa entre as dimensdes
negativas do conflito familia-trabalho e trabalho-familia, e uma relagdo moderada positiva
entre o conflito familia-trabalho-familia e o capital psicoldgico positivo.

A destacar que, inicialmente, estava previsto considerar quatro dimensdes do conflito
trabalho-familia, considerando a sua bidirecionalidade trabalho-familia/familia-trabalho, nas
dimensdes positiva e negativa. No entanto, apds a anélise fatorial confirmatoria, considerdmos
apenas uma dimensdo positiva, a qual designdmos por conflito familia-trabalho-familia
positivo, de modo a obter um melhor ajustamento do instrumento original a populacéo
portuguesa. Assim, em relacdo ao segundo objetivo especifico deste estudo, ndo consideramos
quatro dimensdes, mas sim trés.

Em relacéo as carateristicas sociodemogréaficas é de salientar as diferencas verificadas
no conflito familia-trabalho e familia-trabalho negativo entre os professores do ensino publico
e privado, com o ensino publico a apresentar niveis mais elevados de conflito. Em relacdo ao
capital psicoldgico positivo, sdo os professores do ensino privado que apresentam maiores

valores de esperanga, otimismo e capital psicolégico positivo global. Verificamos, também,
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que quanto mais idade o professor apresentar menor sera a percecdo de conflito familia-
trabalho-familia positivo.

Em conformidade com a literatura nacional e internacional, sdo as mulheres, neste
caso as professoras, a sentiram maiores indices de conflito de trabalho-familia negativo, em
relacdo aos professores do sexo masculino.

Em relacdo a existéncia de filhos e nimero de filhos, verificAmos que estes ndo
constituem um fator de diferenciacdo na percecdo do conflito trabalho e familia e de capital
psicoldgico positivo. J& em relacdo a idade destes, verificamos uma correlacdo moderada
negativa com a idade do terceiro filho, a nivel da percecdo do conflito trabalho-familia
negativo. Detetdmos também diferencas significativas nos niveis de otimismo em relagéo aos
professores que usufruem da colaboracdo de empregada doméstica, sendo 0s niveis superiores
naqueles que ndo dispdem deste suporte. Por ultimo, considerando a carga horaria semanal,
verificou-se, em consonancia com os estudos existentes, uma relacdo com o0s niveis de
conflito trabalho-familia negativo.

Pelo exposto, podemos concluir que em relacdo a primeira hipotese formulada,
segundo a qual existe conflito trabalho-familia/familia-trabalho nos professores, esta é
corroborada pelos resultados apurados nesta pesquisa.

Quanto a segunda hipdtese enunciada, segundo a qual existe uma relacdo negativa
entre o conflito e o trabalho-familia/familia-trabalho e o capital psicol6gico positivo,
constatamos ser em parte verdadeira, na medida em que também se verifica uma relacao
positiva em relacdo a influéncia exercida pela dimensdo do conflito familia-trabalho-familia
positivo nos niveis de capital psicoldgico positivo.

Relativamente a terceira hipdtese formulada, segundo a qual existem diferentes niveis
de conflito trabalho-familia/familia-trabalho e de capital psicologico positivo em funcdo das
variaveis sociodemograficas, concluimos que foi parcialmente verificada, uma vez que nédo se
verificaram diferencas entre algumas delas, como ja foi anteriormente descrito.

Algumas das dificuldades sentidas no decorrer deste trabalho prenderam-se com a
falta de estudos destas tematicas em professores. Além disso, um dos instrumentos utilizados,
0 SW.LN.G., ainda é um instrumento recente, carecendo de pesquisas na populacéo
portuguesa, pelo que se sugere a continuacdo de investigacdes que o utilizem, de modo a
alcancar-se uma adaptacdo mais solida a populagéo portuguesa.

Apesar das limitagdes, este estudo contribuiu para colmatar uma aparente lacuna
nacional no que diz respeito ao conflito trabalho-familia/familia-trabalho e as suas

repercussdes sobre o capital psicoldgico positivo.
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Além disso, a utilidade deste tipo de estudos apenas se efetiva quando surtem efeitos
no desenvolvimento e implementacdo de praticas que contribuam para a promogdo do
equilibrio nas relacbes entre a familia e o trabalho e quando suscitam intervencdes na
promocao das capacidades positivas dos individuos. E com essa esperanca que encerramos a
presente investigagéo.
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Anexo A

Questionario CTF_CP Conciliagdo Trabalho Familia e Capital Psicoldgico

O presente questionario pretende avaliar o conflito Trabalho Familia e de que modo este esta
relacionado com o Capital Psicoldgico Positivo (Resiliéncia; Esperanca; Otimismo e Autoeficacia) em
professores.

E constituido por trés partes: Parte | Caracterizacdo Sociodemografica; Parte Il — CTF Concilia¢io
Trabalho Familia; Parte 111 - CP Capital Psicologico.

Os dados recolhidos serdo apenas utilizados para investigacdo, sdo confidenciais e anénimos.

Parte | — Caracterizacdo Sociodemografica

N&o existem respostas certas ou erradas, apenas é solicitada a sua sinceridade e colaboragdo. Na
maioria das questdes apenas tera de assinalar com X a op¢do que melhor corresponde ao seu caso.

1. Escola do Ensino: Publico [ ] Privado [ 1]

2.Sexo: Masculino [ | Feminino [ ]
3. Idade:

4. Estado Civil:

Solteiro/a

Casado/a

Unido de facto

Divorciado/a

Vilvol/a
5. Tem filhos?
sim [ 1 Nio [

5.1. Se respondeu sim, quantos filhos tem? Idades?

6. Em caso de necessidade dispde de suporte social (familiares e/ou amigos) que auxiliem a
cuidar dos seus filhos?

sim 1 wNio [

7. NUumero médio de horas de trabalho por semana:

8. Quanto tempo (em minutos) demora em media de casa ao local de trabalho?

9. Em casa, partilha as tarefas domésticas com os outros elementos do agregado familiar?

Sim [ ] Nio [ ] N&o se aplica [ ]
10. Possui empregada doméstica “mulher a dias”?  Sim [ 1 Nao [

11. Ha quantos anos exerce a sua profissao?

7



Parte 11* - Conciliacdo Trabalho Familia

Seguidamente, sdo apresentadas varias afirmacdes sobre o trabalho e sobre a familia.

Assinale com um X a frequéncia com que lhe acontece cada uma das situacoes descritas.

Nunca

Algumas
vezes

Muitas
\vezes

Sempre

1.Sentir-se irritado em casa, por causa das exigéncias no trabalho

2.Ter dificuldade em desfrutar da companhia da sua familia, amigos ou conjuge
por estar preocupado com o trabalho

3.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por estar constantemente a
pensar no trabalho

4.Ter de cancelar “programas” com a familia, amigos, cénjuge devido a
compromissos de trabalho

5.Ter dificuldade em cumprir as tarefas domésticas por causa do horario de trabalho

6.Ter pouca energia para se envolver em atividades de lazer com a sua familia,
amigos, conjuge por causa do trabalho

7. Ter de trabalhar tanto, que ndo tem tempo para nenhum dos seus hobbies

8.As obrigacdes do seu trabalho ndo Ihe permitem sentir-se relaxado em casa

0.0 trabalho tira-lhe o tempo que gostaria de passar com a familia, amigos,
conjuge

10.Sentir-se tdo irritado com um problema na familia, que descarrega a frustracdo
nos colegas

11.Ndo desfrutar do trabalho por estar preocupado com um problema na familia

12.Ter dificuldade em se concentrar no trabalho por estar preocupado com um
problema na familia

13.Ver o seu desempenho no trabalho afetado por problemas com a familia,
amiqos, conjuge

14.Chegar atrasado ao trabalho devido a compromissos familiares

15.Ter pouca vontade de trabalhar devido a problemas com a familia, amigos,
conjuge

16.Vir para casa animado ap6s um dia bem sucedido no trabalho, influenciando
positivamente 0 ambiente em casa

17.Ap6s um dia ou semana de trabalho agradavel, ter vontade de se envolver em
atividades com a familia, amigos, conjuge

18.Desempenhar melhor as tarefas domésticas por causa do que aprendeu no
trabalho

19.Ser mais capaz de manter “programas” em casa porque o trabalho o ensinou a
iSS0

20.Gerir melhor o tempo em casa, por causa do modo como o faz no trabalho

21.Ser mais capaz de interagir com a familia, amigos, conjuge por causa do que
aprendeu no trabalho

22.Depois de estar algum tempo com a familia, amigos, conjuge, ir para o trabalho
de bom humor, influenciando positivamente 0 ambiente no trabalho

23.Depois de passar um agradavel fim de semana com a familia, amigos, conjuge,
sentir mais prazer no trabalho

24.Levar as responsabilidades no trabalho mais a sério porque lhe é exigido o
Mesmo em casa

25.Ser mais capaz de manter compromissos no trabalho porque lhe é exigido o
Mesmo em casa

26.Gerir melhor o tempo no trabalho porque em casa tem de fazer o mesmo

27.Sentir mais autoconfianca no trabalho por ter a vida familiar bem organizada

4
A partir do questionario S.W.I.N.G. Survey Work-Home Interaction NijmeGen de Geurts et al. (2005) Adaptado para a populagdo

portuguesa por A.M. Pereira (2009)
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Parte 111 — Capital Psicolégico

As afirmacdes que se seguem avaliam as emocdes positivas em contexto de trabalho (Resiliéncia;
Esperanca; Otimismo e Autoeficécia).

Leia com atencdo todas as frases. Em relacdo a cada uma delas e, de acordo com a seguinte tabela
escolha a opgédo que melhor se aplique a si.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo um Concordo um Concordo Concordo
fortemente pouco pouco fortemente

Sinto-me confiante quando procuro uma solugéo para um problema de longo prazo.

Sinto-me confiante ao representar a minha area de trabalho em reunides com a direcéo da escola.

Sinto-me confiante ao contribuir para as discussdes sobre a estratégia da escola.

Sinto-me capaz de ajudar a definir objetivos para a minha area de trabalho.

uloR W N

Sinto-me confiante ao estabelecer contacto com pessoas fora da escola (por exemplo, pais e outras

instituicBes) para discutir problemas.

Sinto-me confiante a apresentar informacdo a um grupo de colegas.

Se me encontrasse numa situacao dificil no trabalho, conseguiria pensar em muitas formas de sair
dela.

Atualmente, procuro alcangar 0os meus objetivos com grande energia.

Para qualquer problema, existem muitas formas de resolvé-lo.

10.

Neste momento, vejo-me como uma pessoa bem sucedida no trabalho.

11.

Consigo pensar em muitas formas de alcangar os meus objetivos no trabalho.

12.

Neste momento, estou a alcancar os objetivos profissionais que defini para mim préprio(a).

13.

Quando tenho uma contrariedade no trabalho, tenho dificuldade em recuperar e seguir em frente.

14.

De um modo ou de outro, em geral consigo gerir bem as dificuldades no trabalho.

15.

No trabalho, se for necessario, sou capaz de ficar “por minha conta e risco”.

16.

Em geral, ultrapasso com facilidade as coisas mais stressantes no trabalho.

17.

Consigo ultrapassar os momentos dificeis no trabalho, pois ja passei anteriormente por dificuldades.

18.

Sinto que consigo lidar com muitas coisas ao mesmo tempo no trabalho.

19.

Quando as coisas estéo incertas para mim no trabalho, habitualmente espero o melhor.

20.

Se algo de mal me pode acontecer no trabalho, isso acontecer-me-a.

21.

No meu trabalho, olho sempre para o lado positivo das coisas.

22.

No trabalho, sou otimista acerca do que acontecera no futuro.

23.

No trabalho, as coisas nunca me correm como gostaria.

24,

Trabalho com a convicgédo de que todo o contratempo tem um lado positivo.
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Anexo B
Solicitagdo de colaboragéo

Caro Professor:

Eu, Anabela Rodrigues Pereira, aluna do 2° ano do mestrado de Psicologia Social e
Organizacional do ISLA Leiria, estou a desenvolver uma pesquisa sobre o Conflito Trabalho Familia e
Emocdes Positivas em Contexto de Trabalho.

Neste sentido, solicito asua colaboragdo no preenchimento do questionario em anexo.

N&o existem respostas certas ou erradas. Por isso, responda de forma esponténea e sincera a

todas as questdes.

A participagdo na pesquisa é voluntaria, mas a sua colaboragdo seria importante, pois s

assim, sera possivel a realizacdo deste trabalho.

Os resultados obtidos serdo utilizados apenas para fins académicos e cientificos (dissertagdo

de Mestrado), pelo que as respostas dos inquiridos serdo tratadas de forma global.

Para possiveis esclarecimentos, estou disponivel através do email

anabela_r_pereira@hotmail.com

Obrigado pela sua colaboracéo.

Atenciosamente,

Anabela Rodrigues Pereira
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Anexo C
Pedido Autorizagdo

Anabela Rodrigues Pereira

Rua Mariana Coelho da Bernarda, n® 17 2° Esqg.
2460-065 Alcobaca

Telemovel 917094756

Email: anabela_r_pereira@hotmail.com

Exmo. Senhor/a Diretor/a da
Escola Secundaria

Alcobaca, 04 abril de 2013

Eu, Anabela Rodrigues Pereira, estudante do 2° ano do mestrado de Psicologia Social e das
Organizagfes no ISLA Leiria, encontro-me a desenvolver trabalho de investigagdo sobre o Conflito
Trabalho Familia / Conflito Familia Trabalho e o Capital Psicol6gico Positivo.

Este estudo visa compreender o modo como os professores percecionam o Conflito Trabalho
Familia / Conflito Familia Trabalho e de que modo este esta relacionado com o Capital Psicoldgico

Positivo (Resiliéncia; Esperanca; Otimismo e Autoeficacia).

Neste sentido, venho por este meio solicitar autorizacdo para proceder a recolha de dados

junto dos professores da escola que Vossa Exceléncia dirige.

De acordo com os requisitos éticos da investigacao, a participacdo dos professores no estudo é

voluntéria e todos os dados obtidos sdo confidenciais e anénimos.

Agradecendo desde j& a atencdo dispensada, encontro-me ao dispor para qualquer
esclarecimento que considere pertinente, bem como para informar a escola dos resultados globais
encontrados na investigacao.

Pede deferimento.

Com os melhores cumprimentos,

Anabela Rodrigues Pereira
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Anexo D

Distribuicdo da variacdo explicada pelos 4 fatores do questionario do CTF

Total variance explained

Component Initial eigenvalues Extraction sums of squared loadings Rotation sums of squared loadings
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance  Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 5,894 21,831 21,831 5,894 21,831 21,831 4,770 17,667 17,667
2 4,004 14,829 36,661 4,004 14,829 36,661 3,231 11,967 29,634
3 2,167 8,025 44,685 2,167 8,025 44,685 3,173 11,751 41,386
4 1,909 7,071 51,756 1,909 7,071 51,756 2,800 10,371 51,756
5 1,428 5,291 57,047

6 1,024 3,793 60,840

7 ,980 3,629 64,469

8 ,956 3,540 68,008

9 921 3,410 71,418

10 ,810 3,000 74,418

11 , 743 2,752 77,170

12 ,680 2,519 79,689

13 ,593 2,197 81,886

14 ,520 1,925 83,811

15 ,492 1,823 85,634

16 ,484 1,793 87,427

17 452 1,674 89,101

18 ,431 1,595 90,695

19 ,399 1,476 92,172

20 ,375 1,389 93,561

21 ,349 1,293 94,854

22 319 1,180 96,034

23 ,299 1,108 97,142

24 ,245 ,906 98,048

25 222 ,822 98,870

26 214 ,793 99,664

27 ,091 ,336 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo E - Distribuicdo da variacao explicada pelos 3 fatores do questionario CTF

Total variance explained

Component Initial eigenvalues Extraction sums of squared loadings Rotation sums of squared loadings
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %

1 5,612 25,507 25,507 5,612 25,507 25,507 4,867 22,122 22,122
2 3,269 14,861 40,368 3,269 14,861 40,368 3,522 16,008 38,131
3 2,080 9,456 49,824 2,080 9,456 49,824 2,573 11,694 49,824
4 1,892 8,598 58,423

5 1,080 4,908 63,331

6 ,950 4,318 67,649

7 ,805 3,658 71,307

8 ,783 3,561 74,868

9 ,657 2,985 77,853

10 571 2,597 80,451

11 ,514 2,334 82,785

12 ,495 2,249 85,035

13 461 2,098 87,132

14 433 1,969 89,101

15 ,406 1,847 90,948

16 401 1,821 92,769

17 ,369 1,675 94,445

18 ,341 1,552 95,997

19 ,301 1,368 97,365

20 ,259 1,176 98,541

21 ,228 1,035 99,576

22 ,093 424 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
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Anexo F

Teste t para a diferenga de médias em func&o do tipo de instituicdo de ensino

Independent Samples Test

Levene's Test for

equality of variances

t-test for equality of means

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean difference Std. error 95% Confidence interval of
difference the difference
Lower Upper
Equal variances assumed ,000 ,983 3,238 229 ,001 ,20611 ,06366 ,08069 ,33154
1PN Equal variances not assumed 3,231 219,551 ,001 ,20611 ,06380 ,08038 ,33185
Equal variances assumed 1,641 ,201 2,002 229 ,046 ,11692 ,05841 ,00183 ,23202
cFTN Equal variances not assumed 2,045 228,340 ,042 ,11692 ,05718 ,00425 ,22960
Equal variances assumed ,801 372 -1,767 229 ,079 -,11493 ,06504 -,24308 ,01321
CrTFP Equal variances not assumed -1,781 226,708 ,076 -,11493 ,06455 -,24212 ,01225
Equal variances assumed ,238 ,626 -1,235 229 ,218 -,10185 ,08244 -,26429 ,06059
AE Equal variances not assumed -1,232 218,789 ,219 -,10185 ,08269 -,26482 ,06112
Equal variances assumed 5,807 ,017 -2,679 229 ,008 -,25265 ,09432 -,43849 -,06681
c Equal variances not assumed -2,727 228,954 ,007 -,25265 ,09265 -,43521 -,07008
Equal variances assumed ,202 ,654 -,610 229 ,542 -,04894 ,08022 -,20701 ,10913
R Equal variances not assumed -,609 220,739 ,543 -,04894 ,08030 -,20719 , 10931
Equal variances assumed ,239 ,625 -2,069 229 ,040 -,19342 ,09348 -,37762 -,00923
© Equal variances not assumed -2,089 227,605 ,038 -,19342 ,09260 -,37588 -,01097
Equal variances assumed 3,112 ,079 -2,105 229 ,036 -,14922 ,07088 -,28887 -,00956
QCPTotal
Equal variances not assumed -2,131 228,475 ,034 -,14922 ,07001 -,28717 -,01126
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Anexo G
Teste t para a diferenga das médias em funcdo do género

Independent Samples Test

Levene's test for equality t-test for equality of means

of variances

F Sig. t df Sig. (2- Mean Std. error 95% Confidence Interval of
tailed) difference difference the difference
Lower Upper
Equal variances assumed ,920 ,339 -2,396 229 ,017 -,17402 ,07262 -,31712 -,03093
CTPN Equal variances not assumed -2,544 119,255 ,012 -,17402 ,06841 -,30947 -,03857
Equal variances assumed , 792 ,375 ,541 229 ,589 ,03601 ,06651 -,09505 ,16706
CFTN Equal variances not assumed ,502 93,090 ,617 ,03601 ,07172 -,10641 ,17842
Equal variances assumed ,232 ,630 -1,098 229 ,273 -,08098 ,07376 -,22632 ,06436
CrTFP Equal variances not assumed -1,111 108,280 ,269 -,08098 ,07291 -,22550 ,06354
Equal variances assumed ,519 472 -1,398 229 ,164 -,13003 ,09303 -,31334 ,05327
AE Equal variances not assumed -1,295 92,932 ,199 -,13003 ,10043 -,32946 ,06939
Equal variances assumed ,954 ,330 -,944 229 ,346 -,10198 , 10798 -,31473 ,11078
) Equal variances not assumed -,900 97,209 371 -,10198 ,11337 -,32698 ,12303
Equal variances assumed ,000 ,992 -,200 229 ,841 -,01818 ,09068 -,19685 ,16050
R Equal variances not assumed -,204 110,021 ,838 -,01818 ,08889 -,19434 ,15799
Equal variances assumed 1,050 ,307 171 229 ,865 ,01817 , 10657 -,19180 ,22815
© Equal variances not assumed ,181 118,553 ,857 ,01817 ,10066 -,18116 ,21751
Equal variances assumed ,182 ,670 -,718 229 473 -,05800 ,08074 -,21709 ,10108
QCPTotal
Equal variances not assumed -, 709 103,392 ,480 -,05800 ,08182 -,22026 ,10425
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Anexo H — Valores das correlagdes de Pearson entre as subescalas do conflito trabalho familia e capital psicoldgico com a idade dos professores
e idade dos filhos

Trabalho Familia Familia
familia trabalho trabal_ho Auto Esperanga Resiliéncia  Otimismo cP Idade I.d ade I.d ade I.d ade I.d ade
) . familia eficacia Total filho 1 filho2 filho3 filho 4
negativo  negativo "
Positivo
- Pearson Correlation 1
Trat;]aelggt;‘\%mlla Sig. (2-tailed)
N 231
Familia trabalho  €@rson Correlation ,328”" 1
negativo Sig. (2-tailed) ,000
N 231 231
Familia trabalho  €@rson Correlation -,229” -,025 1
familia Positivo Sig. (2-tailed) 000 709
N 231 231 231
Pearson Correlation -,198" -,215" ,255” 1
Autoeficacia Sig. (2-tailed) ,002 ,001 ,000
N 231 231 231 231
Pearson Correlation -,296" -,234" ,314” 543" 1
Esperanga Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231
Pearson Correlation -,300” -,286" 162" 540" ,583" 1
Resiliéncia Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,014 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231 231
Pearson Correlation -,420” -,293" 262" 4697 573" 537" 1
Otimismo Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231 231 231
Pearson Correlation -,378" 317" ,310” 777" 844" ,809” ,808” 1
CP Total Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231
Pearson Correlation ,031 -,001 -,301" -144 -,133" -,057 -,038 -,115 1
Idade Sig. (2-tailed) ,647 ,992 ,000 ,031 ,047 ,398 ,569 ,087
N 225 225 225 225 225 225 225 225 225
Pearson Correlation -,088 -,090 -,269" -,103 -,045 -,033 ,015 -,050 ,840” 1
Idade filho 1 Sig. (2-tailed) ,262 ,252 ,000 ,190 ,565 671 ,848 ,528 ,000
N 164 164 164 164 164 164 164 164 161 164
Pearson Correlation -,055 -,132 -,222" ,008 ,001 ,090 ,073 ,051 ,894" ,937" 1
Idade filho 2 Sig. (2-tailed) 572 172 ,021 ,931 ,991 ,354 ,454 ,598 ,000 ,000
N 108 108 108 108 108 108 108 108 105 108 108
Pearson Correlation -,409 -,249 -,238 ,158 ,048 212 ,020 114 ,901" 873" ,967" 1
Idade filho 3 Sig. (2-tailed) 116 ,353 374 ,560 ,861 ,432 ,941 ,673 ,000 ,000 ,000
N 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 16 N
Pearson Correlation 1,000 1,000  1,000" ° 1,000” 1,000" ,0000  1,0000  1,0000  -1,0000 1,000 00 4
Idade filho 4 . .
Sig. (2-tailed) . . . . . . . . . . . .
N 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed); *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed); c. Cannot be computed because at least one of the variables is constant.
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Anexo |

Diferencgas das médias em fungao do estado civil - ANOVA

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Between Groups 1,581 3 ,527 2,240 ,084
CTFN Within Groups 53,187 226 ,235

Total 54,769 229

Between Groups ,068 3 ,023 ,113 ,952
CFTN Within Groups 45,045 226 ,199

Total 45,112 229

Between Groups 2,550 3 ,850 3,590 ,014
CFTFP Within Groups 53,506 226 ,237

Total 56,056 229

Between Groups 172 3 ,257 ,655 ,580
AE Within Groups 88,786 226 ,393

Total 89,559 229

Between Groups 1,338 3 ,446 ,848 ,469
E Within Groups 118,851 226 ,526

Total 120,189 229

Between Groups ,168 3 ,056 ,150 ,929
R Within Groups 84,373 226 373

Total 84,541 229

Between Groups 1,456 3 ,485 ,960 412
(0] Within Groups 114,265 226 ,506

Total 115,721 229

Between Groups ,736 3 ,245 ,834 476
QCPTotal  Within Groups 66,425 226 ,294

Total 67,161 229
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Anexo J

Diferencas das médias em funcao do namero de filhos - ANOVA

ANOVA
Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups ,386 3 , 129 ,585 ,626
CTFN Within Groups 35,447 161 ,220
Total 35,833 164
Between Groups ,309 3 ,103 AT4 ,701
CFTN Within Groups 34,910 161 217
Total 35,218 164
Between Groups ,138 3 ,046 ,181 ,909
CFTFP Within Groups 40,971 161 ,254
Total 41,109 164
Between Groups ,665 3 ,222 ,541 ,655
AE Within Groups 65,990 161 ,410
Total 66,655 164
Between Groups 1,642 3 547 1,016 ,387
E Within Groups 86,719 161 ,539
Total 88,361 164
Between Groups 1,102 3 ,367 ,973 ,407
R Within Groups 60,766 161 377
Total 61,868 164
Between Groups ,243 3 ,081 ,156 ,926
(0] Within Groups 83,799 161 ,520
Total 84,042 164
Between Groups ,623 3 ,208 ,691 ,5659
QCPTotal Within Groups 48,334 161 , 300
Total 48,957 164
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Anexo K

Teste t para a diferenca das médias em funcdo do suporte social

Independent Samples Test

Levene's Test for t-test for equality of means
equality of
variances
F Sig. t df Sig. Mean Std. error  95% Confidence interval of
(2-tailed) difference difference the difference

Lower Upper

Equal variances assumed ,074 ,786 -1,892 155 ,060 -,14788 ,07816 -,30228 ,00653

CTFN Equal variances ot 1874 87,943 064 14788 07892 30471 00896
assumed

Equal variances assumed 1,289 ,258 -,167 155 ,867 -,01360 ,08132 -,17425 , 14704

cFTN Equal variances not 151 71,981 881 -01360 09030 19362 16642
assumed

Equal variances assumed ,058 ,809 -,072 155 ,943 -,00627 ,08752 -,17915 , 16661

CFTFP Equal variances not 071 89,300 943 -00627 08778 -,18068 16813
assumed

Equal variances assumed 8,465 ,004 1,540 155 ,126 ,16728 ,10863 -,04731 ,38186

AE Equal variances not 1311 65,095 194 16728 12756 08746 42202
assumed

Equal variances assumed ,602 ,439 121 155 ,904 ,01545 ,12790 -,23720 ,26810

E Equal variances not 118 85,184 906 01545 13096 24492 27582
assumed

Equal variances assumed 5,774 ,017 ,199 155 ,842 ,02160 ,10839 -,19251 ,23570

R Equal variances not 177 70177 860 02160 12199 22169 26489
assumed

Equal variances assumed 3,083 ,081 2,059 155 ,041 , 25199 , 12240 ,01020 ,49378

© Equal variances not 1,872 73,339 065 25199 13461 -,01626 52024
assumed

Equal variances assumed 6,394 ,012 1,210 155 ,228 ,11408 ,09431 -,07222 ,30038

QCPTotal Equal variances not 1,001 72,223 279 11408 10454 -,09431 32247
assumed
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Anexo L - Valores das correlacbes de Pearson entre as subescalas do conflito trabalho familia e capital psicolégico com a média de horas de

trabalho, distancia de casa ao local de trabalho e os anos de experiéncia profissional

Correlacdes

Média de

Distancia em

. Ha quantos
CTFN CFTN CFTFP AE E R o) QCP  horas de minutos de anosqexerce a
Total trabalho por casa ao local A
sua profissao
semana de trab
Pearson Correlation 1
CTFN Sig. (2-tailed)
N 231
Pearson Correlation ,328" 1
CFTN Sig. (2-tailed) ,000
N 231 231
Pearson Correlation -,229” -,025 1
CFTFP Sig. (2-tailed) ,000 709
N 231 231 231
Pearson Correlation -,198" -,215" ,255" 1
AE Sig. (2-tailed) 1002 001 ,000
N 231 231 231 231
Pearson Correlation -,296" -,234" 314" 543" 1
E Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231
Pearson Correlation -,300” -,286" 162" ,540” 583" 1
R Sig. (2-tailed) 1000 ,000 014 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231 231
Pearson Correlation -,420” -,293" 262" 469”7 573" 537" 1
(@] Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231 231 231
Pearson Correlation -,378" -,317" ,3107 7777 844" ,809 ,808” 1
QCP Total Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 231 231 231 231 231 231 231 231
Vediade horas de PO Doneaion 0T 08 T mle e 0 e
ig. (2-taile , , ) , , , , ,
trabalho por semana N 222 222 222 222 222 222 222 222 222
Distancia em Pearson Correlation ,091 ,118 ,060 -,040 -,070 -,084 -,087 -,087 ,113 1
minutos de casa ao Sig. (2-tailed) ,166 ,072 ,363 ,549 ,288 ,205 ,187 ,187 ,093
local de trabalho N 231 231 231 231 231 231 231 231 222 231
H& quantos anos  Pearson Correlation ,084 ,004 -,294" -,076 -,099 -,047 -039  -081 135 -,138 1
exerce a sua Sig. (2-tailed) ,202 ,957 ,000 ,252 ,135 AT4 ,551 ,219 ,044 ,036
profissdo N 231 231 231 231 231 231 231 231 222 231 231

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed); *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Anexo M

Teste t para a diferenca das médias em funcao da existéncia de empregada doméstica

Independent Samples Test

CTFN

CFTN

CFTFP

AE

QCPTotal

Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed
Equal variances not assumed
Equal variances assumed

Equal variances not assumed

Levene's test for equality

of variances

t-test for Equality of Means

95% Confidence Interval

F Sig. t df Sig. (2-tailed) Mean Std. Error of the Difference
difference Difference

Lower Upper
,020 ,887 -,413 228 ,680 -,02722 ,06591 -,15710 ,10266
-,412 200,870 ,681 -,02722 ,06606 -,15749 ,10305
4,361 ,038 ,321 228 ,748 ,01919 ,05975 -,09854 ,13693
,336 226,467 737 ,01919 ,05706 -,09324 ,13162
1,732 ,189 -,524 228 ,600 -,03483 ,06641 -,16568 ,09603
-,535 215,517 ,593 -,03483 ,06510 -,16315 ,09350
1,890 171 212 228 ,832 ,01780 ,08392 -,14756 ,18316
,220 224,175 ,826 ,01780 ,08077 -,14137 , 17697
,627 429 -1,678 228 ,095 -,16127 ,09610 -,35064 ,02809
-1,663 195,899 ,098 -,16127 ,09697 -,35251 ,02996
111 ,739 -2,349 228 ,020 -,18928 ,08058 -,34805 -,03051
-2,338 199,194 ,020 -,18928 ,08094 -,34889 -,02966
3,209 ,075 -1,309 228 ,192 -,12475 ,09530 -,31254 ,06303
-1,272 180,931 ,205 -,12475 ,09804 -,31820 ,06869
1,358 ,245 -1,584 228 ,115 -,11438 ,07221 -,25666 ,02790
-1,581 200,930 ,116 -,11438 ,07236 -,25707 ,02832
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Anexo N

Impacto do conflito trabalho familia no capital psicoldgico positivo através da analise de

regressao simples

Model Summaryb

Adjusted R Std. error of the

Model R R Square )
Square estimate

1 ,493° ,243 ,233 47320

a. Predictors: (Constant), CFTFP, CFTN, CTFN
b. Dependent Variable: QCPTotal

ANOVA?
Model Sum of squares df Mean square F Sig.
Regression 16,333 3 5,444 24,313 ,000°
1 Residual 50,830 227 224
Total 67,162 230

a. Dependent variable: QCPTotal
b. Predictors: (Constant), CFTFP, CFTN, CTFN

Coefficients?

Unstandardized Standardized 95,0% Confidence
coefficients coefficients interval for B
Model t Sig.
Lower Upper
B Std. Error Beta

bound bound

(Constant) 4,793 ,126 38,080 ,000 4,545 5,041
CTFN -,271 ,069 -,246 -3,918 ,000 -,407 -,135
CFTN -,279 ,074 -,230 -3,756 ,000 -,426 -,133
CFTFP 272 ,065 ,248 4,183 ,000 ,144 ,399

a. Dependent variable: QCPTotal
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