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Resumo

É uma preocupação crescente nos dias atuais a questão dos papéis que o indivíduo exerce em sua 
vida. Ora se exerce o papel de pai/mãe, esposo(a), trabalhador(a), filho(a), entre outros. Desta forma o 
questionamento é se seria possível transitar por esses papéis sem que os problemas de um não interfi-
ram no outro e vice-versa. No presente estudo buscou-se verificar a relação entre dois tipos de conflitos 
relacionados ao trabalho e à família e o impacto dos mesmos sobre a intenção de sair do emprego. 
O Conflito trabalho-família é entendido como a percepção de que o trabalho está interferindo na vida 
familiar. Por sua vez, o conflito família-trabalho se refere ao conflito no qual a família é percebida como 
um problema por estar interferindo na vida profissional do indivíduo. Foram coletados dados com 364 
trabalhadores, de diversas organizações do estado do Rio de Janeiro, diferenciados em função do sexo, 
idade, tempo de serviço, estado civil e posse ou não de filhos. Dos 364 trabalhadores, 132 eram do 
sexo masculino, média de idade de 28,49 anos, média de tempo de serviço de 9,42 anos, 213 solteiros 
e 221 não possuem filhos. Os resultados do presente estudo evidenciaram que o conflito trabalho-fa-
mília é uma importante variável e que deve ser considerada nas estratégias das organizações para a 
retenção de seus talentos e a diminuição dos índices de rotatividade. Foi observado que há um impacto 
negativo do conflito família-trabalho para a intenção de rotatividade, ou seja, quando ocorrem proble-
mas na família, esta é vista como um obstáculo ao atendimento das demandas profissionais. Diferente 
do que foi hipotetizado, os dados evidenciaram que o conflito família-trabalho tem um impacto negativo 
sobre a intenção de rotatividade. Finalizando, os dados evidenciaram que o conflito família-trabalho era 
maior no caso em que um dos cônjuges não trabalhava.
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Introdução

Rotatividade, intenção de rotatividade e 
retenção de pessoal

As exigências atuais em termos de mão-de-obra qua-
lificada têm levado diversas organizações a investirem 
grandes quantias de dinheiro em estratégias que per-
mitam contar com profissionais com grande capacidade 
de trabalho em seus quadros. Assim, o investimento 
em estratégias de recrutamento, seleção e treinamento 
de pessoal tem sido cada vez mais observado. Tanto 
esforço é justificado diante da constatação de Fleury 
e Fleury (2000) de que são as atividades inteligentes 
e não aquelas caracterizadas por ações rotineiras que 
agregam maior valor aos produtos e serviços.

Joo e McLean (2006) reforçam a impor tância de 
investimento por par te das empresas em estraté-
gias de retenção de pessoal, ao afirmarem que para 
que uma empresa seja competitiva, necessita de 
empregados altamente comprometidos e engajados, 
o que explica o esforço dos empresários em atrair, 
desenvolver e reter os empregados que contribuem 
para os objetivos organizacionais.

De acordo com Diorio (2002) e Ulrich (1998) a so-
brevivência das organizações depende do diferencial em 
relação ao pessoal que possuem. Assim, devem desen-
volver estratégias voltadas para proporcionar aos seus 
quadros, adequadas condições de contribuírem de forma 
positiva para a visão de futuro e o negócio da organiza-
ção, garantindo a competência da força de trabalho e a 
otimização das capacidades organizacionais. 

É nesse sentido que Brian, Hatch e walker (2000) 
destacam a importância da quantificação do valor dos 
recursos humanos por parte das empresas, chamando 
a atenção para o fato de que as pessoas não devem 
ser consideradas apenas como recursos a serem con-
sumidos e de fácil reposição. Assim, é preciso também 
investir em retenção de pessoal.

Para Mendonça (2002) a retenção de talentos pode 
ser definida como o esforço despendido por uma orga-
nização para manter os talentos satisfeitos e compro-
metidos com seus resultados, gerando motivação para 

nela permanecerem. A retenção de talentos, então, é o 
êxito obtido por uma organização na tentativa de man-
ter em seus quadros aquelas pessoas que a ajudarão 
a permanecer competitiva, assegurando sua existência 
em um mundo de rápidas e constantes mudanças.

Apesar de haver relativo consenso sobre o fato de que 
nem toda rotatividade é negativa, já que garante a oxige-
nação do quadro de pessoal da empresa, em geral têm 
sido enfatizados nos estudos da área os aspectos preju-
diciais advindos principalmente da rotatividade que ocor-
re por vontade do empregado e não da organização.

Considerando o custo econômico da rotatividade, 
Homn (1992) destaca três tipos de custos. O primeiro 
é o custo de separação, no qual são computados os 
fatores relacionados à saída do empregado da organi-
zação. Entrevistas de desligamento, custos legais, en-
tre outros, podem ser enquadrados nesta categoria. O 
segundo tipo de custo é o de recolocação de pessoal, 
o qual envolve ações relacionadas ao recrutamento e 
seleção de pessoal. Finalmente, os custos de treina-
mento englobam aquelas estratégias tanto de redução 
do tempo de adaptação do novo empregado à cultura 
da organização, como a sua preparação em termos do 
adequado desenvolvimento de suas atividades.

De acordo com Hopkins e Hopkins (1991), um novo 
empregado é um organismo que precisa se adaptar, 
desenvolver um senso de valores, crenças e compor-
tamentos congruentes com os valores da organização 
para que não venha a também querer dela sair. 

Outro tipo de custo que não foi previsto por Homm 
(1992) se refere aos empregados que permanecem 
na organização. É possível que a satisfação e o com-
prometimento dos que permanecem sejam, em algu-
ma medida, questionados diante da saída de alguns 
membros da organização.

Dado o impacto que a rotatividade tem para as 
empresas, tem sido abundante o desenvolvimento de 
estudos buscando explicar como ela ocorre e como 
ela pode ser reduzida. Schwab (1991) identifica duas 
abordagens na busca de preditores da rotatividade. A 
primeira abordagem é direcionada à busca de predito-
res internos ou psicológicos. A segunda relacionada a 



Psicologia 
Revista   Naval

Em Destaque

SSPM  |  Serviço de Seleção do Pessoal da Marinha46 

preditores externos ou ambientais. O presente estudo 
se insere no primeiro caso, já que está sendo conside-
rado como preditor da intenção de rotatividade o con-
flito entre o trabalho e a família. A lógica defendida no 
presente estudo, então, é que havendo conflito entre 
trabalho e a família, o indivíduo estará mais propenso 
a buscar um novo emprego que permita uma melhor 
relação entre esses dois importantes contextos.

Conflito entre a família e o 
trabalho

“Quando se chega ao trabalho os problemas devem 
ficar do lado de fora”. Apesar de não se fazer menção 
a um autor específico, a frase é bem conhecida no meio 
organizacional e ainda considerada válida em muitas 
empresas. Entretanto, a concepção do trabalho e da 
família em mundos independentes e sem coexistência 
temporal já foi refutada por diversos pesquisadores. 
De fato, o indivíduo não se separa em dois mundos e 
trabalho e família devem ser considerados como partes 
complementares e não opostas da vida do trabalhador.

O conflito entre trabalho e família é definido como 
uma forma de conflito entre papéis, no qual a pressão 
de ambos os domínios são incompatíveis de alguma for-
ma (GREENHAUS & BEUTEL, 1985). De fato, o impacto 
potencial que as questões envolvendo a relação entre 
família e trabalho têm para o empregado, para os fami-
liares e para a organização, tem despertado o interesse 
de pesquisadores em diversos países (LU et al, 2006).

A administração das demandas geradas no trabalho e 
na família é uma fonte de estresse para muitos trabalha-
dores, podendo dar origem a consequências negativas 
para o indivíduo, para a família e para seu trabalho. Ain-
da que se possa imaginar que esse estresse será maior 
para as mulheres, tem havido forte evidência de que os 
homens também vêm sofrendo com questões envolven-
do exigências da família e do trabalho (BURLEY, 1994). 

Greenhaus e Beutell (1985) identificam quatro dife-
rentes tipos de conflito envolvendo trabalho e família: 
(1) Conflito baseado no tempo afetando o trabalho – 
quando as exigências familiares refletem em prejuízo 

de tempo para o trabalho; (2) conflito baseado no 
tempo afetando a família – quando não se tem tempo 
para dedicação à família devido a exigências do tra-
balho; (3) conflito devido a tensão no trabalho devido 
as exigências familiares – quando, por exemplo, não 
se tem tranquilidade na família em função de proble-
mas passados no trabalho e (4) conflito no trabalho 
devido a tensão na família – quando há prejuízo para 
o desempenho das atividades profissionais em função 
de problemas vivenciados na família. 

Outros aspectos têm sido investigados em relação ao 
conflito entre trabalho e família, mas a distinção mais 
amplamente observada na literatura é entre conflito 
trabalho-família e conflito família-trabalho. No primeiro 
caso o trabalho interfere de forma negativa na família, 
diferente do que ocorre no segundo caso, quando as 
exigências familiares trazem consequências negativas 
para o trabalho (LU et al, 2006)

De acordo com Eloy e Smith (2004), em geral nos 
conflitos entre trabalho e família é observada uma so-
brecarga de trabalho, que ocorre devido as diversas 
demandas que esgotam os recursos do indivíduo para 
atendê-las. Embora as demandas de cada contexto se-
jam independentes uma da outra, existe forte relação 
entre elas, já que uma sobrecarga com questões fa-
miliares pode refletir em maior dificuldade em comple-
tar as tarefas do trabalho e a sobrecarga de trabalho 
traga dificuldades para o indivíduo em adequadamente 
lidar com as exigências familiares.

A explicação para as diferenças entre homens e 
mulheres no conflito entre trabalho e família podem, 
então, ser explicadas com base na perspectiva tradicional 
de socialização com base no sexo. Assim, é possível que 
o conflito entre família e trabalho seja mais fortemente 
percebido pelas mulheres do que pelos homens, uma 
vez que as mulheres recebem uma maior pressão social 
para o cuidado do lar, dos filhos e da família em geral, 
enquanto que para os homens a pressão social é pelo 
papel tradicional de provedor do lar (LILLY, DUFFY & 
VIRICk, 2006; O’DRISCOLL, BROUGH & kALLIATH, 2009).

No que se refere aos conflitos em trabalho e família, 
pelo menos três trabalhos altamente citados merecem 
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atenção especial. Meyer, Stanley, Herscovitch, Topol-
nytsky (2002) conduziram uma meta-análise para 
analisar variáveis que impactam no comprometimento 
dos trabalhadores. O estudo possui 155 amostras in-
dependentes e um total de 50146 trabalhadores. Entre 
outros aspectos, os autores concluíram que o conflito 
trabalho-família tem um impacto negativo no compo-
nente afetivo do comprometimento com a organização. 

Frone, Russell, Cooper (1992) estudaram anteceden-
tes e consequências dos conflitos em trabalho e família. 
O estudo envolveu uma amostra probabilística de 631 
participantes que responderam a uma entrevista em 
suas residências. De acordo com os autores, os resulta-
dos corroboram um modelo que assevera o caráter bidi-
recional dos conflitos entre trabalho e família. Ou seja, os 
conflitos poderiam ser trabalho-família ou família-traba-
lho. Esses conflitos, de uma maneira geral, seriam predi-
tores, por exemplo, de sintomas de depressão.

Allen, Herst, Bruck, Sutton (2000) conduziram uma 
ampla revisão quantitativa de pesquisas que explora-
ram consequências associadas ao conflito trabalho-fa-
mília. A revisão examinou resultados de 67 artigos re-
portando pesquisas empíricas. Entre outros aspectos, 
os autores reportaram que aproximadamente 40% dos 
trabalhadores vivenciam algum tipo de conflito traba-
lho-família durante a vida. Segundo os autores, um dos 
mais impressionantes resultados refere-se às associa-
ções entre conflitos trabalho-família e depressão. 

Nesse sentido, é possível que diante de um conflito 
entre as demandas do trabalho e da família, as mulhe-
res estejam mais propensas a abandonar o trabalho 
para um melhor atendimento das exigências familiares.

Método

Participantes

Participaram do estudo 364 (trezentos e sessenta 
e quatro) trabalhadores de diferentes empresas loca-
lizadas no polo industrial de Santa Cruz e no Porto de 
Itaguaí, no Rio de Janeiro, diferenciados em função do 
sexo, idade, tempo de serviço, estado civil, posse ou 

não de filhos. Destes 364 trabalhadores 132 eram do 
sexo masculino, média de idade de 28,49 anos, média 
de tempo de serviço de 9,42 anos, 213 solteiros e 
221 não possuíam filhos.

Instrumentos

Os participantes preencheram um questionário com-
posto de uma parte destinada a coletar os dados só-
cio-demográficos (sexo, idade, tempo de serviço, esta-
do civil, posse ou não de filhos e grau de escolaridade).

Para a mensuração da intenção de rotatividade foi 
utilizada a EIR – Escala de Intenção de Rotatividade, de 
autoria de Siqueira et al. (1997). A EIR é composta de 
três itens no formato Likert, de 5 pontos. 

O conflito entre o trabalho e a família (trabalho-fa-
mília e família-trabalho) foi mensurado com a utiliza-
ção da Escala desenvolvida por kopelman, Greenhaus 
e Connolly (1983). Tal instrumento é composto por 
14 itens em formato Likert de 5 pontos, variando de 
1 (discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente). A 
escala é composta por 2 fatores: um relativo a conflito 
família-trabalho (4 itens) e outro relativo ao conflito 
trabalho-família (8 itens). A escala será validada para 
fins do presente estudo.

Procedimentos

Os instrumentos foram aplicados no local de traba-
lho e em cursos noturnos de universidades próximas, 
sempre de forma coletiva. Os participantes assinaram 
um termo de esclarecimento e de consentimento para 
divulgação dos dados da pesquisa. O preenchimento 
ocorreu após a explicação dos objetivos do estudo.

Resultados

Para a análise dos dados foram utilizados os sof-
twares SPSS (Statistical Package for the Social Scien-
ces) e o AMOS (Analysis fo Moment Structures), am-
bos da versão 19. 

Inicialmente foi testado o modelo de impacto do con-
flito da vida profissional e da vida familiar dos partici-
pantes, considerando os dois tipos de conflitos consi-
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derados no instrumento de coleta de dados utilizado: 
conflito trabalho-família e conflito família-trabalho, so-
bre a intenção de rotatividade.

O impacto observado sobre a intenção de rotatividade 
foi significativo nos dois casos: conflito trabalho-família 
(p < 0,0001) e conflito família-trabalho (p < 0,001).

Outro ponto a ser observado na análise por equa-
ções estruturais são os índices de qualidade do ajus-
tamento do modelo. O método de análise utilizado foi o 
de máxima verossimilhança, por ser um método tradi-
cional e o mais utilizado (MARôCO, 2010). Para análise 
do modelo foram considerados (1) índices absolutos, 
(2) índices relativos, (3) índices de parcimônia e (4) 
índices de discrepância populacional.

Os índices absolutos avaliam a qualidade do mode-
lo, sem compará-lo com outros modelos possíveis. Um 
índice que tem sido amplamente considerado é o X2/
gl (qui-quadrado dividido pelos graus de liberdade). O 
valor 1 nesse índice indica um ajustamento perfeito. En-
tretanto, considera-se aceitação um valor de até 5. No 
presente estudo o valor obtido para o X2/gl foi de 2,91.

Outros índices absolutos amplamente utilizados são 
o RMR (Root Mean Square Residual) e o GFI (Goodness 
of  Fit Index). Quanto menor o RMR, melhor é o ajusta-
mento do modelo, sendo 0 o valor de um ajustamen-
to perfeito. O GFI de um modelo perfeito teria valor 1. 
Entretanto, considera-se um bom ajustamento quando 
seu valor é acima de 0,9. No presente estudo o valor 
de RMR foi de 0,14. O GFI obtido foi de 092.

Os índices relativos avaliam a qualidade do modelo 
que está sendo testado em relação a dois modelos 
hipotéticos: um modelo de pior ajustamento possível 
e um modelo de melhor ajustamento possível. Alguns 
dos critérios de análise que se enquadram nesta ca-
tegoria são o NFI e o RFI. 

O NFI (Mormed Fit Index) de um modelo perfeito ou 
ideal possui valor 1. Entretanto, valores acima de 0,9 
são considerados aceitáveis. No presente estudo o valor 
obtido foi de 0,91. O RFI (Relative Fit Index) valores aci-
ma de 0.9 são considerados aceitáveis, sendo 1 o valor 
ideal. O valor do RFI no presente estudo foi de 0,93.

Figura 1: Modelo de impacto do 
conflito trabalho-família e do conflito 
família-trabalho sobre a intenção de 
rotatividade.
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Os índices de parcimônia têm como objetivo 
compensar o melhor ajuste que modelos mais 
complexos podem apresentar. Alguns dos índices de 
parcimônia utilizados em estudos de modelagem por 
equações estruturais são PNFI (Parsimony Goodness 
of  Fit Index) e PCFI (Parcimony Normed Fit Index). 
Valores superiores a 0,8 são indicativos de um modelo 
bem ajustado. No presente estudo o valor obtido do 
PFNI foi igual a 0,87 e o PCFI obtido foi de 0,91.

Os índices de discrepância populacional comparam 
o modelo obtido com os participantes do estudo 
com aquele que seria obtido considerando toda a 
população. Um índice que é amplamente utilizado é o 
RMSEA (Root Mean Error of  Approximation). O modelo 
é considerado inapropriado quando o valor de RMSEA 
é superior a 0,10, sendo muito bom quando o valor 
é inferior a 0,05. Contudo, o valor do RMSEA tende a 
aumentar conforme aumenta o número de variáveis 
no modelo, o que indica a necessidade de uma maior 
reflexão na utilização deste índice. O valor do RMSEA 
obtido no presente estudo foi de 0,07 (0,062-0,083).

Consideradas em conjunto, as informações obtidas 
pela análise dos índices de ajustamento do modelo 
atestam sua qualidade e confiabilidade. Como pode 
ser observado na Figura 1, como hipotetizado, o mo-
delo demonstra que a intenção de rotatividade nas 
organizações pode ser influenciada pelo conflito em 
que o indivíduo percebe o trabalho influenciando na 
vida familiar. Entretanto, no que se refere ao conflito 
família-trabalho, o impacto observado é negativo so-
bre a intenção de rotatividade.

Tal resultado merece maior atenção e, possivelmente 
maiores investigações futuras. Parece haver um refor-
ço da importância do trabalho quando a família é vista 
como fator que interfere nas atividades laborais. Entre-
tanto, em estudos empíricos não é suficiente considerar 
o fenômeno que está sendo investigado. É crucial consi-
derar que o fenômeno está sendo avaliado a partir das 
informações que o instrumento utilizado para a coleta 
de dados fornece. Claramente, os itens que compõem o 
instrumento para mensuração do conflito trabalho-famí-
lia se destinam ao entendimento que a família é um pro-
blema diante das atividades laborais. Trabalho e família, 
então, não são considerados como partes em equilíbrio 
em uma balança. Consequentemente, maior importância 
ao trabalho termina sendo atribuída. 

Dito de outra maneira, no conflito família-trabalho, a 
família é vista como um peso para o bom desempenho 
das atividades inerentes à função desempenhada pelo 
indivíduo. Não é considerada a possibilidade do traba-
lho ocupar mais horas do dia do que o devido. O mode-
lo também indica uma correlação positiva significativa 
entre os dois tipos de conflito.

No que se refere às variáveis demográficas, foram 
analisados grupos constituídos em função do sexo, 
idade, estado civil e o fato do cônjuge trabalhar ou 
não. O teste t de Student não revelou diferenças sig-
nificativas entre homens e mulheres, entre casados 
e solteiros e entre grupos constituídos em função da 
idade (mais novos e mais velhos) nas variáveis do 
estudo (conflito trabalho-família, conflito família-tra-
balho e intenção de rotatividade). 

Variáveis
Cônjuge trabalha Cônjuge não trabalha t

Média Desvio padrão Média Desvio Padrão

Intenção de rotatividade 2,79 0,99 2,63 1,14 0,84

Conflito Família-Trabalho 1,76 0,66 1,99 0,57 2,22*

Conflito Trabalho-Família 2,59 0,91 2,74 0,85 0,99

* Significativo ao nível de 0,05.

Tabela 1: Comparação dos grupos constituídos em função do cônjuge trabalhar ou não.
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 Em relação ao fato do cônjuge trabalhar ou não, foi 
também utilizado o teste t de Student para amostras 
independentes para a comparação dos dois grupos. Os 
dados são apresentados na Tabela 1.

Na comparação dos grupos constituídos em função 
do cônjuge trabalhar ou não, como pode ser observa-
do na Tabela 1, a diferença foi significativa em relação 
ao conflito família-trabalho em função do cônjuge tra-
balhar ou não. A média foi mais elevada nos casos em 
que um dos cônjuges não trabalha. Parece, então, ha-
ver um processo natural de buscar maior contato com 
o cônjuge em casa depois que este esteve ausente 
durante todo o dia em função do trabalho. É nesse 
sentido que a demanda familiar passa a interferir e 
disputar tempo com o trabalho.

Conclusões

Os resultados do presente estudo evidenciam que 
o conflito trabalho-família é uma importante variável 
que deve ser considerada nas estratégias das organi-
zações para a retenção de seus talentos e a diminuição 
dos índices de rotatividade. 

Diversas ações, como discutido, têm sido desenvol-
vidas pelas organizações para lidar com esse conflito, 
sendo a flexibilização do trabalho uma das mais impor-
tantes. Mesmo nos casos em que a organização não 
investe em ações específicas para a diminuição do con-
flito gerado pelas demandas do trabalho, pode haver 
um esforço em proporcionar um suporte organizacio-
nal mais efetivo, sendo compreendido que em alguns 
momentos o trabalhador deverá estar disponível para 
atender as necessidades da família. A compensação 
das horas de ausência poderá ser acertada entre or-
ganização e o empregado, sendo o banco de horas 
uma opção interessante para ambos os lados. 

O impacto negativo do conflito família-trabalho para 
a intenção de rotatividade é também uma preocupação, 
diante da percepção que alguns trabalhadores têm da 
família como um obstáculo para o seu crescimento 
profissional. Além de uma preocupação da organiza-
ção, tendo em vista a diminuição de índices de saúde 
e qualidade de vida do trabalhador, há uma preocupa-
ção que deve ser tratada em nível mais amplo, sendo 
de interesse de governos e da sociedade de maneira 
geral. Os esforços, assim, devem ser direcionados para 
a obtenção de formas mais igualitárias de lidar com a 
questão do balanço entre família e trabalho. 

Outro ponto que merece atenção é o fato de haver 
maior impacto das demandas do trabalho na família 
quando o cônjuge não trabalha. Tal fato parece ser 
importante para aqueles profissionais que lidam com 
a questão da orientação e intervenção em famílias. A 
importância, então, de haver um nível igualitário de 
atividades a serem desempenhadas pelo casal fica for-
temente evidenciada. Tal resultado deve ser analisado, 
também, em função da centralidade que o trabalho tem 
na vida atualmente. Além de ser uma fonte de renda, 
exercer uma profissão tem um caráter mais profundo, 
podendo-se mesmo dizer que é uma fonte de identida-
de nas sociedades contemporâneas.

Os resultados desafiam a noção do homem como o 
provedor do lar e da mulher como a responsável pelos 
afazeres domésticos e pelos cuidados com os filhos. A 
lógica do mercado parece assim, mais uma vez, ditar as-
pectos da vida dos trabalhadores que vão além daquelas 
horas destinadas ao exercício da atividade profissional. 

Sugere-se que estudos futuros considerem as duas 
formas de conflito na relação entre trabalho e família na 
busca por melhores condições para os trabalhadores e 
no desenvolvimento de estratégias visando o aumento 
da saúde, bem estar e qualidade de vida no trabalho. 

Artigo em Destaque
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Anexos
Anexo I - Escala de Intenção de Rotatividade (EIR)

Abaixo estão listadas frases que podem representar alguns pensamentos seus. Para dar suas respostas, utilize 
os seguintes códigos:

1. Nunca 2. Raramente 3. Ás vezes 4. Frequentemente 5. Sempre

Dê suas respostas, anotando nos parênteses que antecedem cada frase, aquele número que melhor representa 
sua resposta.

1. ( ) Você pensa em sair da empresa onde trabalha.

2. ( ) Você planeja sair da empresa onde trabalha.

3. ( ) Você tem vontade de sair da empresa onde trabalha.

Anexo II - Escala de Conflito Família-Trabalho

Itens 1 2 3 4 5
A minha família retira-me tempo que eu gostaria de estar a 
trabalhar.

Os meus interesses pessoais tiram-me tempo demais do meu 
trabalho.

As minhas exigências familiares fazem com que seja difícil 
concentrar-me no trabalho.

Por vezes, os meus problemas pessoais fazem com que fique 
mal humorado (a) no trabalho.

O meu horário de trabalho entra muitas vezes em conflito com a 
minha vida familiar.

Após o trabalho, chego em casa demasiado(a) tarde para fazer 
algumas das coisas que gostaria.

No trabalho, tenho tanta coisa para fazer que os meus interesses 
pessoais são postos de lado.

A minha família não gosta que eu esteja preocupado(a) com o 
trabalho quando estou em casa.

Devido à exigência do meu trabalho, por vezes fico mal 
humorado (a) em casa.

As exigências do meu trabalho fazem com seja difícil estar 
descontraído (a) em casa.

O meu trabalho tira-me tempo que eu gostaria de passar com 
minha família.

O meu trabalho faz com que seja difícil ser um (a) esposa/marido 
atencioso (a) ou o pai/mãe que gostaria de ser.

1 a 4 – Conflito Família-Trabalho | 5 a 12 – Conflito Trabalho-Família
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