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Resumo:

A presente investigacdo tem como principal objetivo explorar as relagdes estabelecidas
entre o trabalho e a vida pessoal dos colaboradores da Geracdo Z. Especificamente,
pretende-se compreender como a vida profissional e pessoal se influenciam
mutuamente, identificar as préaticas organizacionais que atendem aos interesses da
Geracdo Z, analisar possiveis prioridades concedidas ao trabalho e/ou a vida pessoal, e
explorar a importancia do desempenho de multiplos papéis na diversidade geracional.
Para a realizacdo deste estudo privilegiou-se uma abordagem qualitativa, utilizando a
entrevista semiestruturada como técnica de recolha de informacéo. Foram realizadas, no
total, 17 entrevistas a profissionais de Recursos Humanos da Geragdo Z, e a andlise dos
dados foi efetuada segundo os meétodos da andlise de conteudo. Os resultados
demonstraram a pertinéncia e satisfacdo de uma organizagdo promotora de conciliagéo,
onde as préticas de flexibilidade de horéarios e de regimes de trabalho sdo determinantes
para proporcionar maior liberdade na gestdo das exigéncias profissionais e outros
compromissos. Os resultados também sugerem que a relacdo bidirecional entre a vida
profissional e pessoal € influenciada pela tamanha necessidade de um equilibrio
satisfatorio de ambas as esferas. No entanto, estes profissionais admitem enfrentar
alguns constrangimentos na conciliacéo, devido a elevadas cargas de trabalho e a gestédo
do tempo. Finalmente, os resultados sdo evidentes quanto ao interesse avultado da
Geracdo Z em garantir que a vida profissional ocupe apenas uma parte das suas vidas,
permitindo-lhes atender as suas necessidades pessoais, em compara¢do com as geracoes
anteriores. As implicacdes praticas e teoricas dos resultados foram meticulosamente
analisadas, seguidas por potenciais questGes de investigacdo futura e sugestbes de

melhoria.

Palavras chave: Geracio Z; Equilibrio entre a vida profissional e pessoal;

Flexibilidade; Diversidade geracional



Abstract:

The present investigation aims to explore the relationships established between work
and personal life among Generation Z employees. Specifically, it aims to understand
how professional and personal lives influence each other, identify organizational
practices that meet the interests of Generation Z, analyze the priorities given to work
and/or personal life, and explore the importance of performing multiple roles across
generational diversity. A qualitative approach was chosen for this study, utilizing semi-
structured interviews as the data collection technique. A total of 17 interviews were
conducted with Human Resources professionals from Generation Z, and data analysis
was performed using content analysis methods. The results demonstrated the relevance
and satisfaction of an organization that promotes work-life balance, where flexible
working hours and work arrangements are crucial in providing greater freedom in
managing professional demands and other commitments. The results also suggest that
the bidirectional relationship between professional and personal life is influenced by the
significant need for a satisfactory balance between both spheres. However, these
professionals acknowledge facing some challenges in balancing their responsibilities
due to heavy workloads and time management issues. Finally, the results clearly show
Generation Z's significant interest in ensuring that professional life occupies only a part
of their lives, allowing them to meet their personal needs compared to previous
generations. The practical and theoretical implications of the results have been
meticulously analyzed, followed by potential avenues for future research and

suggestions for improvement.

Key words: Generation Z; Work-life balance; Flexibility; Generational diversity
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CAPITULO - INTRODUCAO




Nas Ultimas décadas, a relacdo entre o trabalho e a vida pessoal tem sido objeto de
intensa formulacdo tedrica e investigagdo empirica, impulsionada pelo crescente
interesse em harmonizar exigéncias profissionais sem comprometer as necessidades
pessoais, familiares e aspiragc6es individuais (Barros, 2020; Erdogan et al., 2021; Powell
& Greenhaus, 2010;Pradhan et al., 2016). Este fendémeno emerge em resposta a
profundas transformac@es sociais, econdmicas e demograficas, incluindo a significativa
integracdo das mulheres no mercado de trabalho e as mudancas nas estruturas familiares
(Greenhaus & Kossek, 2014; Sanchez-Vidal et al., 2012; Wood et al., 2020).
Tradicionalmente, os estudos sobre as fronteiras entre a vida profissional e a vida
pessoal tém-se concentrado, maioritariamente, em profissionais e geragcdes mais velhas,
frequentemente desafiados na conciliagdo de responsabilidades devido a dependentes e
conjuges (Sturges, 2008). No entanto, ha um vigoroso carecimento de compreender as
atitudes e experiéncias dos jovens profissionais em inicio de carreira, que em breve

constituirdo a maior parte da forca de trabalho.

A ascensdo da Geragdo Z, composta por individuos nascidos entre 1995 e 2012
(Bencskit et al., 2016), representa uma ruptura expressiva com paradigmas anteriores.
Caraterizados pela sua agilidade, proatividade e procura incessante por desafios e
transparéncia (Bencskit et al., 2016; Pauli et al., 2020), estes profissionais nao sé se
encontram a redefinir as expectativas do ambiente de trabalho mas, também, a
impulsionar a exigéncia de praticas organizacionais flexiveis e adaptaveis as suas
necessidades (Dobrowolski et al., 2022; Pichler et al., 2021). Em contraste com as
prioridades anteriores centradas no salario, a Geracdo Z valoriza um equilibrio
equitativo e complementar entre o trabalno e a vida pessoal, procurando
simultaneamente desenvolvimento de carreira, crescimento pessoal e flexibilidade
(Kirchmayer & FratriCova, 2020; Lev, 2021; Mahmoud et al., 2021; Racolta-Paina &
Irini, 2021). A integracdo eficiente desta geracdo €, portanto, essencial para promover o
bem-estar organizacional por meio de estratégias passiveis de responder as novas

expectativas e preferéncias no trabalho (Dobrowolski et al., 2022; Pichler et al., 2021).

O estudo tem, entdo, como principal objetivo compreender e explorar as relacbes
estabelecidas entre o trabalho e a vida pessoal dos colaboradores da Geracdo Z.
Especificamente, pretende compreender como a vida profissional e pessoal se
influenciam mutuamente, identificar as préaticas organizacionais que atendem aos

interesses da Geracgdo Z, analisar possiveis prioridades concedidas ao trabalho e/ou a
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vida pessoal, e explorar a importancia do desempenho de multiplos papéis na

diversidade geracional.

A presente investigagdo encontra-se dividida em cinco capitulos. No primeiro
capitulo, de modo a contextualizar a investigacdo em causa, € realizada uma revisdo da
literatura sobre as principais problematicas em analise. No segundo capitulo, é exposta a
problematica da investigacdo, os objetivos do estudo, a op¢do metodoldgica utilizada e
processos de recolha e tratamento de dados, bem como a populagdo estudada e a
caraterizacdo da amostra. No terceiro e quarto capitulo, sdo analisados e discutidos 0s
resultados conseguidos. E, por altimo, sdo apresentadas as principais conclusdes do
estudo, bem como 0s seus contributos tedricos, terminando com as principais limitacdes

do estudo e sugestdes para investigacoes futuras.



CAPITULO | — REVISAO DA LITERATURA




1.1 Equilibrio entre a vida profissional e pessoal: conceptualizacéo

Provindo de um mercado cada vez mais exigente e dinamico e das crescentes
responsabilidades na vida pessoal depreende-se, com tamanha veeméncia, o desafio
continuo para a maioria dos individuos aquando da procura e promocdo de um
equilibrio aceitavel entre a vida pessoal, familiar e profissional (Pradhan et al.,
2016).Esta necessidade emerge mediante as vultosas transformacdes, a partir da década
de 1970, de cariz social, econdmico e demografico no decurso dos avangos
tecnoldgicos, da insercdo da forca feminina no meio laboral e da diversidade das
estruturas familiares (Clark, 2000;Greenhaus & Kossek, 2014; Rost & Mostert, 2007;
Sanchez-Vidal et al., 2012; Wood et al., 2020).

Compreende-se, por meio destas modificagdes, o carecimento de uma
reorganizacdo e redistribuicdo isenta dos papeis sociais e da sua responsabilidade na
forca de trabalho dada a constituicdo e aumento da existéncia de casais de dupla
carreira, familias monoparentais e presenca de filhos e/ou dependentes (Oliveira et al.,
2013; Rost & Mostert, 2007). Tradicionalmente, as mulheres restringiam as suas
responsabilidades aos cuidados da casa e dos filhos enquanto os homens orientavam-se
para a carreira e tarefas organizacionais (Halrynjo, 2009). Porém, a entrada das
mulheres no mercado de trabalho concedeu a possibilidade da contribuicdo feminina e
masculina para o sustento econdémico da familia em detrimento de uma geracao
norteada pela orientacdo sexual para o exercicio dessas funcdes (Andrade, 2015;
Potgieter & Barnard, 2010). Esta auséncia dos preceitos tradicionais e separacao
ambigua dos papéis de género acarta tamanha dificuldade na conciliacdo da vida
familiar e profissional para ambos os pares que, atualmente, conferem tamanha
valorizacdo as obrigacbes familiares e aos desempenhos profissionais (Andrade, 2015;
Pradhan et al., 2016; Sanchez-Vidal et al., 2012). Depreende-se, assim, que o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal ndo se restringe a determinadas profissdes e/ou
género dado este ser vivenciado por homens e mulheres em diferentes etapas da carreira

e com intensidade similar (Sem & Hooja, 2018).

As crescentes transmutacbes e 0 desejo avantajado de alcancar niveis
significativos de qualidade de vida tém, com tamanha veeméncia, potenciado a
emergéncia do equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal (Haar et al., 2014;

Sanchez-Vidal et al., 2012).Descrito como a preferéncia entre a carreira equiparada a



momentos de prazer, lazer e familiar, deteve expressdo pela primeira vez na década de
1970 e encontra-se associado a umconjunto vasto de questdes, nomeadamente, 0
conflito entre o trabalho e a familia, politicas favoraveis a familia e, ainda equilibrio
entre o trabalho e a familia (Khan & Fazili, 2016). Este conceito viabiliza a constru¢do
de um ambiente s6lido e saudavel segundo uma envolvéncia, quanto ao tempo e
energia, equitativa e complementar da vida profissional e ndo profissional de modo a
que, consequentemente, conceba o alcance de um equilibrio harmonioso entre as duas
esferas (Isa & Indrayati, 2023; Rashmi & Kataria, 2022). Na literatura, a énfase voltada
para este estudo decorre da tamanha valorizagdo, na maioria, dos colaboradores dadas as
implicagdes no bem-estar dos demais em conformidade com a produtividade e
responsabilidade sentidas no exercicio das suas fungdes nas organizacdes (Kossek et al.,
2014).

Ainda que o significado do equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal ndo se
encontre enredado por total consenso provindo das divergéncias de grupos e contextos
é, na verdade, vastamente definido por inimeros autores (Benito-Osorio et al., 2014;
Greenhaus et al., 2003;Haar et al., 2014; Isa & Indrayati, 2023; Kossek et al., 2014;
Lockwood, 2003;Rashmi & Kataria, 2022; Sirgy & Lee, 2018). Assim, alude a
sensibilidade de os individuos, segundo compromissos positivos, nivelarem os multiplos
papeis no foro profissional, pessoal e outros anseios e interesses a fim de vigorar
vultosos niveis de satisfacdo que, em contrapartida, se evidencia propicio a reducao de
possiveis conflitos entre estes dois universos. Ndo obstante, a satisfacdo estendida a
todos os dominios depreende eximio o atendimento a um equilibrio holistico, Unico para
qualquer pessoa e que, por sua vez, depende dos seus principios, objetivos de vida e

precedéncias (Kossek et al., 2014).

O trabalho, enquanto expressdo imersa no contexto do equilibrio entre papéis,
traduz os retornos monetarios almejados por meio dos esforcos provenientes de um
trabalho para outrem e/ou autonomo (Bataineh, 2019). Por seu turno, o conceito de vida
propicia uma visdo ampla e inclusiva, capaz de expandir o envolvimento dos individuos
em compromissos e atividades (viagens, hobbies, animais de estimacdo) do seu
interesse em detrimento de uma limitacdo orientada pelas questdes familiares (Kelliher
et al.,, 2019; Lockwood, 2003;Pradhan et al 2016; Sirgy & Lee, 2018;). Engquanto
conceito subjetivo, o equilibrio carece uma relacéo satisfatoria entre os dominios de

vida e do trabalho e, onde, quanto maior o equilibrio se evidenciar mais feliz e
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produtivo o individuo se encontra no exercicio das suas fun¢fes no contexto laboral e

nas tarefas de interesse pessoal (Khan & Fazili, 2016).

Ademais, Lockwood (2003) detalha as inimeras definicdes empregues no
contexto e pratica em estudo. Este, constata o equilibrio trabalho-vida pessoal, do ponto
de vista do colaborador, como a gestdo eficiente dos compromissos profissionais em
conformidade com as responsabilidades de cariz pessoal e/ou familiares e, do ponto de
vista organizacional, segundo a criacdo de uma cultura solidaria com os colaboradores a
fim de vigorar nestes o foco no exercicio das suas tarefas laborais. Por sua vez,
Lockwood (2003) considera o conflito trabalho-familia como as pressdes sentidas entre
as responsabilidades familiares e profissionais. Ainda, menciona o encarecimento das
organizagdes procederem a conce¢do de politicas e estratégias que fomentem nos
colaboradores a flexibilidade de conciliar a realizacdo das obrigac6es profissionais com

eventuais preocupacdes do foro pessoal e/ou familiar (Lockwood, 2003).

1.1.1 Interface trabalho-vida pessoal: perspetivas tedricas

Frequentemente, os individuos atravessam as estremas que separam o trabalho e a
vida pessoal, enquanto dois universos de acentuada importancia na sua vida (Oliveira et
al., 2013). Este esbatimento das fronteiras, fruto do aparecimento das novas geracoes,
participacdo feminina no mercado de trabalho e o constante aumento das exigéncias
laborais, tem posto em evidéncia a demanda de ampliar o conhecimento cientifico na
coexisténcia dos multiplos papéis que, por sua vez, carecem de tempo e de uma gestdo
equilibrada (Barros, 2020; Erdogan et al., 2021; Powell & Greenhaus, 2010;Sanchez-
Vidal et al., 2012).

Na literatura, sdo vastos os estudos que consideram a concomitancia de maltiplos
papéis — oriundos do trabalho, familia e vida pessoal — como uma fonte de conflito,
(Greenhaus & Beutell, 1985) e/ou de enriquecimento (Greenhaus & Powell, 2006).

Existe consenso geral, na abundante investigacdo, que a perspetiva do conflito
comporta maior destaque na interface trabalho-familia. Esta encontra fundamentacéo
tedrica, pela primeira vez, na teoria dos papéis de Kahn et al. (1964) que refere o

conflito como “a ocorréncia simultdnea de dois (ou mais) conjuntos de pressoes de



modo que o cumprimento de um tornara mais dificil o cumprimento de outros” (Kahn et

al., 1964, citado por Greenhaus & Beutell, 1985, p. 77).

Sustentado pela teoria dos papéis, Greenhaus e Beutell (1985) elucidam que o
conflito trabalho-familia é exercido em virtude dos antagonismosadvindos das pressdes
que a familia, o trabalho e outros aspetos da vida imp&em. Passivel a ocorrer em
qualquer um dos dominios este, detém um cardter bidirecional por meio de duas
vertentes: a interferéncia do trabalho na familia, ou ITF, enquanto procedente de
conflitos originados no trabalho e que impedem o desempenho eficiente das obrigacdes
familiares, e a interferéncia da familia no trabalho, ou IFT, aquando da mediagdo das
demandas familiares no cumprimento das responsabilidades no trabalho (Andrade,
2015; Erdogan et al., 2021; Greenhaus & Beutell, 1985).

A despeito de, e amplamente citado na literatura (Andrade, 2015; Barros, 2020;
Oliveira et al., 2013), para possivel compreensdo da concepcao do conflito, Greenhaus e
Beutell (1985) concebem um modelo que postula trés elementos centrais na dualidade
de interacOes, sendo eles: (1) tempo, (2) tenséo e, (3) comportamento. O elemento (1)
tempo declara que o conflito acresce aquando do desempenho de multiplos papéis que,
em termos de tempo, competem entre si, detendo em consideracdo que o tempo gasto no
exercicio de um papel ndo pode, por sua vez, ser dedicado a atividades inerentes a outro
papel. A titulo de exemplo, a pratica de horas extras e horarios inflexiveis na esfera
profissional impacta, negativamente, 0s compromissos e obrigacfes familiares.
(Andrade, 2015; Barros, 2020; Greenhaus & Beutell, 1985). No que concerne ao
elemento (2) tensdo, este advém da incompatibilidade das pressGes provenientes dos
papéis exercidos entre as duas esferas e, onde, quanto maior as exigéncias sobre o papel
profissional, maior o conflito nas questdes familiares. Ilustre disto, depreende-se que as
horas de trabalho longas, viagens extensas e tamanha competitividade produz,
implacavelmente, irritabilidade e fadiga que, por conseguinte, compromete o
desempenho de outro papel (Andrade, 2015; Barros, 2020; Greenhaus & Beutell,
1985).Por ultimo, o elemento (3) comportamento fornece alusdo a adocdo de padrdes
especificos de um determinado papel que, provindo da incompatibilidade de
expectativas, afeta os comportamentos desejados no desempenho de outro (Andrade,
2015; Greenhaus & Beutell, 1985).

Atualmente, os homens para além da sua carreira orientam-se para outros valores,
nomeadamente, para os filhos, projetos culturais, voluntariado e oportunidades de lazer,
8



enquanto as mulheres ambicionam niveis consideraveis de auto realizacdo por meio do
comprometimento no mundo profissional (Halrynjo, 2009). Porém, Andrade (2015)
complementa que a (des)igualdade de género ndo repercutiu, na sua maioria,
modificacbes ao nivel familiar e profissional, dada a distribuicdo das tarefas dentro e
fora do trabalho permanecerem sobre os ombros das mulheres. Deste modo, as mulheres
tendem a apresentar maior risco de conflito e, consequentemente, com implicagfes mais
vigorosas na saude mental do que os homens, dado as mesmas se encontrarem
envolvidas nos encargos familiares enquanto acumulam os deveres profissionais
(Powell & Greenhaus, 2010). Em conformidade, Voydanoff (2002) aponta que a
acumulacdo de papéis — sociais, profissionais e familiares — estimula o risco de
incompatibilidade entre as exigéncias de cada um traduzindo, consequentemente, num

maior conflito vivenciado pelo individuo.

S&o diversos 0s autores que se tém centrado nos efeitos nefastos do conflito no
individuo que, consequentemente, se evidenciam na organizagao e no contexto familiar.
Estes depreendem, no ambito laboral, a reducdo da satisfacdo no trabalho, menor
desempenho organizacional, maior absentismo e, por conseguinte, crescente intencéo de
turnover. Ja no que concerne as questdes familiares, compreende-se 0 comprometimento
face a satisfacdo conjulgar e/ou familiar, envolvimento familiar e a prestacdo de apoio
aos demais. N&o obstante, a vivéncia continuada destes conflitos acentua, com tamanha
veeméncia, 0 aparecimento do stress, depressdo, e burnout que, consequentemente,
reduz a satisfacdo com a vida em geral (Allen et al., 2000; Andrade, 2015; Frone et al.,
1992; Oliveira et al., 2013; Sirgy & Lee, 2018).

Numa perspetiva mais positivista e a demanda de apelar a uma abordagem
passivel de reconhecer os beneficios da combinacéo de papéis potenciou o aparecimento
do enriquecimento (Oliveira et al., 2013). Esta importancia é manifestada por
Greenhaus e Powell (2006) aquando da referéncia de que a perspetiva do conflito ndo
retrata, por completo, a pratica e o funcionamento do equilibrio entre a vida profissional

e pessoal.

Associada a compatibilidade e fusdo entre as duas esferas, a teoria do
enriquecimento infere que o envolvimento em maultiplos papéis oferece aos individuos
um crescente bem-estar segundo a consciéncia de que as experiéncias num dominio
melhoram a qualidade de vida em outro (Greenhaus & Powell, 2006; Sirgy & Lee,
2016). Assim, segundo Greenhaus e Powell (2006) o enriquecimento pode ocorrer
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segundo duas formas: (1) instrumental, onde 0s recursos (perspetivas e competéncias;
recursos fisicos e psicoldgicos; recursos de capital social; flexibilidade; e recursos
materais) adquiridos em um papel sdo aplicados em outros; (2) afetiva, onde o afeto
positivo é transferido, indiretamente, de um papel para o outro aumentando o

enriquecimento e desempenho deste Ultimo (Grenhaus & Powell, 2006; Pradhan, 2016).

A semelhanca do conflito, o enriquecimento dispde, de igual modo, carater
bidirecional, nomeadamente, o enriquecimento trabalho-familia, ou ETF, aquando das
experiéncias no trabalho repercutirem, positivamente, no contexto familiar, e o
enriquecimento familia-trabalho, ou EFT, enquanto oportunidade das préaticas familiares
conceberem melhorias na qualidade do trabalho (Greenhaus & Powell, 2006; Maia et
al., 2015).Considerada multidimensional, depreende-se uma teoria que atua como uma
barreira perante possiveis ocorréncias de cariz negativo que, por seu turno, propiciam
salde positiva para os demais colaboradores e fortalecimento dos relacionamentos

pessoais e sociais (Pradhan, 2016).

N&o obstante, Voydanoff (2004) aponta que o conflito e o enriqguecimento embora
independentes, ndo sdo considerados dois extremos, dado que estes fendmenos podem

ocorrer em simultaneo e na mesma intensidade.

1.1.2 Apoio organizacional na promoc¢ao do equilibrio entre o trabalho e a vida

pessoal

As organizacdes detém, com enorme alento, um papel eximio na promocdo do
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Avivéncia de conflitos entre as duas esferas
vigentes repercute, intensamente, consequéncias negativas na produtividade do
colaborador que, por conseguinte, ndo se evidencia benéfico para a organizacdo. Deste
modo, neste capitulo depreende-se a importancia de as organizacBes proveniente de
diversos programas e beneficios conceberem nos colaboradores comportamentos e

atitudes propicias ao sucesso corporativo (McCarthy et al., 2013).
1.1.2.1 Politicas organizacionais de conciliacéo trabalho-vida pessoal

Nos ultimos anos, a sensibilidade por parte das organizacdes tem acrescido por
meio de estudos internacionais e nacionais que enaltecem o carecimento de conceber e

implementar praticas e politicas organizacionais que promovam a reducdo do conflito
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vivenciado entre o trabalho e as demandas pessoais, a fim de, fomentar uma conciliagcdo
de papéis (Allen, 2001; Bhende et al., 2020;Downes & Koekemoer, 2011; Guerreiro et
al., 2006).

Na literatura séo diversas as defini¢fes de politicas organizacionais de conciliagdo
trabalho-familia (Koon, 2022),as quais referem que estas praticas detém tamanha
importancia no processo de coordenacgdo e integracdo dos dominios profissionais e ndo
profissionais (Andrade, 2017; Downes & Koekemoer, 2011; Sanchez-Vidal et al.,
2012).

Estas, também denominadas por family friend benefits (Allen, 2001), politicas
sensiveis a familia (Lazar et al., 2010) ou family friendly policies (Albrecht, 2003)
definem-se como programas e recursos que visam, com enorme vigor, facilitar os
colaboradores nas respostas as indmeras exigéncias do dia-a-dia, no contexto de
trabalho e/ou fora dele (Osoian et al., 2009; Santos & Gongalves, 2014; Andrade,
2017). Em concordancia, Kelly et al. (2008) aponta as politicas “amigas da familia”
como ‘“deliberadas mudancas organizacionais, em politicas, praticas ou na cultura, de
forma a reduzir o conflito trabalho-familia e/ou apoiar a vida dos colaboradores fora do
trabalho” (p. 310).

Enquanto praticas de gestdo de recursos humanos, as politicas que visam a
conciliacdo aludem-se como indiciadores para os colaboradores de que as organizacoes
se preocupam e valorizam o seu bem-estar e as suas contribuicdes (Bhende et al., 2020;
Liu & Wang, 2011). Deste modo, a aplicacdo das mesmas requer a adog¢éo de atitudes e
comportamentos desejados, por parte dos colaboradores, aquando do reconhecimento de
elevado suporte organizacional. Por seu turno, Moreira (2017) indica a inexisténcia de
uma solucdo similar a todos requerendo, desta forma, a demanda de encontrar um
equilibrio ajustado a cada individuo a fim de se evidenciar propicio a responder as suas
necessidades pessoais. Este cuidado advém da possibilidade de alcancar qualidade de
vida no contexto corporativo por meio de tempo suficiente fora do mesmo para
desenvolvimento pessoal. Assim, sdo varios os autores autores (Bhende et al., 2020;
Guerreiro et al., 2006; Lazar et al., 2010; Rodriguez-Sanchez et al., 2020; Sanchez-
Vidal et al., 2012) que indicam os tamanhos beneficios provenientes dos instrumentos
de equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, nomeadamente, ao nivel da satisfacdo

organizacional, da retencdo, da produtividade, do comprometimento, do desempenho,
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do stress, da rotatividade, do absentismo e, ainda, dos conflitos entre a vida profissional

e pessoal.

Na literatura, sdo inimeros os defensores da pertinéncia da flexibilizacdo de
horérios na articulacdo das questfes profissionais e outros compromissos (Albrecht,
2003; Allen, 2001; Barros, 2020;Eberman et al., 2019;Ireson et al., 2018; Lazar et al.,
2010; Perrigino et al., 2018; Rodriguez-Sanchez et al., 2020). Segundo Guerreiro et al.
(2006) esta pratica adapta as formas de trabalhos as demandas dos colaboradores a fim
de, através destas, atenuar o efeito adverso das exigéncias profissionais na vida familiar.
Como exemplo, num estudo concebido por Anderson et al. (2002) apreendeu-se que a
presenca de flexibilidade de horarios de trabalho acarta maior controlo, por parte dos
colaboradores, das obrigagdes no dominio profissional e pessoal possibilitando, por

conseguinte, experienciar menos conflitos entre as duas esferas.

Guerreiro et al. (2006) indicam uma panoplia de beneficios que incrementa, com
enorme alento, a promogéo da conciliagdo entre o trabalho e a familia, nomeadamente:
(1) Criacao de servicos de acolhimento de criancas, com recurso a locais seguros e/ou
atividades concedidas pela organizacdo — programa de férias, servicos de transporte,
atividades desportivas — passiveis de minimizar inquietacbes dos colaboradores no
periodo de exercicio das suas funcfes. (2) Prestacdo de cuidados a idosos, aquando do
beneficio de regimes de trabalho propicios ao apoio de familiares idosos em
complemento aos servigos especializados de prestagcdes de cuidados aos mais velhos. (3)
Licencas para pais e mées, por meio de iniciativas aditivas ao estabelecido na lei com
vista a promocdo de uma distribuicdo equilibrada no apoio a familia. (4) Incentivo a
crescente participacdo do pai na vida familiar, através de uma cultura organizacional
que reconheca a necessidade e importancia deste papel no desenvolvimento e
socializacdo da crianca. (5) Flexibilizacdo do trabalho, mediante ajustes flexiveis das
horas de trabalho com recurso a instituicdo de um banco de horas; atenuacdo das horas
de trabalho; possibilidade de exercer teletrabalho; e concentrar tempo de trabalho
semanal para posteriores dias livres. Adicionalmente, estas autoras reiteram a demanda
de proceder a oferta de seguros de saude aos demais colaboradores e, ainda, ao seu

agregado.

Ademais, as organizagdes para serem encaradas como “amigas da familia” ndo se
devem restringir a disponibilizacdo de um conjunto de préticas. Estas, considerando as
necessidades dos colaboradores requerem o acompanhamento de uma mudanca
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organizacional que enfatize a conciliacdo trabalho-familia na cultura da organizacdo de
modo a que os individuos se sintam confortaveis e sem qualquer receio de as utilizar
(Allen, 2001; Andrade, 2015; Andrade, 2017; Teixeira & Nascimento, 2011). Esta
importancia advém da discriminagdo sentida pelos colaboradores no acesso a possiveis
praticas, mesmo as da lei (Andrade, 2017). Segundo Brough e O’Driscoll (2010) as
experiéncias mais comuns de discriminacdo incluem demissdo, entraves na progressao
de carreira, atribuicdo de cargos e/ou responsabilidades inferiores e, ainda, hostilidade

por parte de colegas de trabalho.

Deste modo, Teixeira e Nascimento (2011) destacam a pertinéncia de monitorizar
e acompanhar consistentemente as medidas implementadas a fim de garantir
aplicabilidade continua dado que as mesmas podem, por sua vez, originar efeitos

indesejados e sentimentos de irrelevancia pelos colaboradores.

1.2 Diversidade geracional

A diversidade geracional tem, com tamanha intensidade, incrementado o interesse
nos demais especialistas em recursos humanos e nos estudos na area de gestdo de
pessoas aquando da presenca de vastas geraces no contexto profissional que, por sua
vez, diferem consideravelmente em termos de objetivos, valores e expectativas de
trabalho (Cennamo & Gardner, 2008). Segundo estes autores o interesse acrescido
advém das mudancas ocorridas na estrutura familiar, no significado atribuido ao
trabalho, da pertinéncia do equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e, ainda, do

desenvolvimento progressivo dos meios electrénicos.

Parry e Urwin (2010) evidenciam a distingdo entre os termos ‘“coorte” e
“geracdo”. O termo coorte decorre da determinagdo da faixa etaria para posterior analise
das divergéncias sentidas entre os individuos desta faixa e das demais, no que concerne
aos valores e atitudes. Por seu turno, uma geracdo advém da analise de eventos
historicos, politicos e sociais que influenciam as atitudes e valores dos individuos que
0s experienciam em determinado periodo das suas vidas para que, consequentemente,

possibilite definir as datas de nascimento apropriadas.

Na literatura, as inumeras definicbes do conceito de geracdo evidenciam a

demanda de uma andlise ampla considerando, além da idade, a influéncia das
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experiéncias e condigdes inerentes ao individuo. Constanza et al. (2012) inferem uma
geragdo como um grupo de individuos que detém o mesmo ano de nascimento e tipo de
experiéncias provindas de eventos historicos significativos no decurso do seu
desenvolvimento, na infancia, adolescéncia e idade adulta. Conformemente, Sullivan et
al. (2009) alegam que os integrantes de uma geracdo diferem das demais ndo so pela
faixa etéria, mas também pelas carateristicas sociais e historicas que influenciam,
incessantemente, as suas carateristicas. Assim, apreende-se que, proveniente de
experiéncias partilhadas, cada geracdo relne atitudes, valores, preferéncias e
comportamentos comuns que, por seu turno, influenciam diversos aspetos,
nomeadamente, “como gastam o dinheiro, a atitude em relagdo as organizagdes, o que
querem e precisam do trabalho para satisfazer as suas necessidades e desejos, e atitudes

face as responsabilidades familiares e casamento” (Kupperschmidt, 2000, p. 66).

Existem vastas definicdes para as geracdes, mas de forma consensual, 0s autores
tém defendido uma taxonomia de quatro geracdes (Bencsik et al., 2016; Berkup, 2014;
Culpin et al., 2015; Racolta-Paina & Irini, 2021) ainda que a delimitacdo do inicio e fim
das mesmas ndo se encontre completamente acordado (Kupperschmidt, 2000). Deste
modo, como percetivel na tabela, no mercado de trabalho encontra-se uma diversidade
de geracbes, nomeadamente, Baby Boomers, Geracdo X, Geracdo Y, Geragdo Z e
Geracdo Alpha. Estas, marcadas por foco renovado no equilibrio entre vida profissional
e pessoal, bem-estar organizacional e, procura de progressdo de carreira, concedem as
organizagdes tamanhos desafios na compreensdo e gestdo de expectativas, atitudes e

valores de trabalho divergentes (Constanza et al., 2012; Culpin et al., 2015).

Tabela n°1: Classificacéo cronoldgica das geracoes.

Fonte: Adaptado de Berkup, 2014, p. 219.

Geracao Periodo cronoldgico
Baby Boomers 1946 — 1964
Geracdo X 1965 — 1979
Geracdo Y 1980 — 1994
Geragéo Z 1995 ...
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1.2.1 Baby Boomers

Os Baby Boomers, nascidos entre 1946 e 1964 reportam-se a geracdo mais velha
no mercado de trabalho traduzindo, por conseguinte, a proximidade da entrada na
reforma e o crescente abandono das suas fungOes profissionais (Berkup, 2014;
Kupperschmidt, 2000; Racolta-Paina & Irini, 2021).

Estes, testemunharam ambientes estaveis, positivos e pacatos com marco de
prosperidade econdmica, liberdade de expressdo e, auséncia de guerras mundiais
contribuindo e moldando a personalidade dos demais (Clark, 2017; Glass, 2007;
Kupperschmidt, 2000).

Depreende-se uma geracdo em procura constante pelo sucesso e com desejos
tamanhos no aprimoramento da carreira e obtencdo de posi¢cdes de poder. Considerados
como workaholics e movidos pelo lema “viver para trabalhar” assumem o intenso
comprometimento com 0s objetivos profissionais por meio do foco desmedido no
trabalho e espirito competitivo no exercicio das suas funcdes (Berkup, 2014; Clark,
2017; Santos & Mendes, 2013). Os membros desta geracdo, enquanto a maior forca de
trabalho, privilegiam a autorrealizacdo profissional no decurso de sacrificios pessoais
que, em contrapartida, dificulta o equilibrio entre a vida profissional e a familia que,
evidentemente, fica para segundo plano (Berkup, 2014). Deste modo, em virtude da
lealdade, dedicacdo e esforco através de longas semanas de trabalho estes, esperam
prémios, prestigio e regalias, como titulo, vagas de estacionamento e escritdrios de
canto (Berkup, 2014; Cennamo & Gardner, 2008; Clark, 2017; Kupperschmidt, 2000).

Assim, compreende-se que a geracdo Baby Boomers se define pelas suas
realizac6es profissionais (Glass, 2007) e crengas de que 0 sucesso sO € alcangado, com
precisdo, aquando do investimento de melhoria continua na carreira (Clark, 2017
Racolta-Paina & Irini, 2021).

1.2.2 Geracdo X

A Geracdo X, também denominada como pds-baby boomers, baby buster, geracéo
x’ers (Santos & Mendes, 2013) corresponde aos individuos nascidos entre 1965 e 1979
(Berkup, 2014; Cennamo & Gardner, 2008). Enquanto geracdo de transicdo, fiel a

tradicdo e as transmutacgdes tecnologicas (Berkup, 2014) comporta um conjunto vasto
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de eventos politicos e culturais aquando do aumento abruto das taxas de divorcio, da
ocorréncia de conflitos e do crescimento dos negdcios que, por sua vez, deteve tamanha

influéncia no comportamento desta (Bova & Kroth, 2001; Okros, 2020).

Esta geragdo norteada pelo lema “trabalhar para viver” encara-se como cética,
materialista, autonoma, independente, menos leal as organizacbes e com apreciacao
imensa pelo equilibrio entre a relacdo trabalho e vida pessoal (Berkup, 2014; Glass,
2007; Kupperschmidt, 2000; Mahmoud et al., 2021;Rajput et al., 2019). Estes,
contrariamente aos baby boomers que assumiam o éxito as longas horas de trabalho,
elegem empregos com renumeragfes mais baixas em prol de tempo e disponibilidade
para usufruir e conviver nos seus tempos livres (Berkup, 2014).Neste sentido, aspiram
um ambiente de trabalho agradavel, desafiante, transparente, com primazia por horarios
de trabalho flexiveis, colegas de trabalho competentes e honestos, gestores que treinem
e orientem e, onde o desenvolvimento de competéncias ¢ uma predilecdo passivel de,
posteriormente, orientar a ascensdo de carreira (Bova & Kroth, 2001; Cennamo &
Gardner, 2008; Kupperschmidt, 2000; Okros, 2020; Parry & Urwin, 2010). Assim,
procedente do descomprometimento com a organizacdo depreende-se uma geracao que
mediante a insatisfacdo destas expectativas e exigéncias abandona, se necessario e com
previdéncia, a mesma (Berkup, 2014; Kupperschmidt, 2000; Okros, 2020).

Deste modo, compreende-se uma geracdo que enfatiza os objetivos individuais em
detrimento dos organizacionais em beneficio da permanéncia de equilibrio entre a vida

profissional e pessoal (Rajput et al., 2019).

1.2.3 GeragdoY

A Geracdo Y, também conhecida por millennials contempla individuos nascidos
entre 1980 e 1994 (Bencsik et al., 2016; Berkup, 2014).

Estes cresceram perante uma diversidade de acontecimentos, como ataques
terroristas, guerras e eshatimento de fronteiras culturais que, por seu turno, se concebeu
eximio na formacdo da personalidade desta geracdo marcada pela tamanha
adaptabilidade, desde tenra idade, no acompanhamento de mudancas e na aceitacdo de
diferencas culturais (Bencsik et al., 2016; Berkup, 2014; Glass, 2007).
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Conhecidos como a primeira geracao digital e imersos na inser¢do generalizada da
internet depreende-se que esta passa, com enorme vivacidade, a ser parte fundamental
das suas vidas (Bencsik et al., 2016; Okros, 2020). O crescimento acompanhado pela
criacdo de telemoveis, tablets e computadores conferiu a geracdo Y desmesurada
qualificacdo na aquisicdo e utilizacdo das novas ferramentas tecnoldgicas (Gaidhani et
al., 2019; Glass, 2007; Santos & Mendes, 2013). Deste modo, a familiarizagdo com a
tecnologia e o desenvolvimento num mundo cada vez mais interligado confere a esta
geracdo a predominancia de uma comunicacdo a ocorrer, sobretudo, virtualmente
(Berkup, 2014; Mahmoud et al., 2021).

Os millennials destacam-se pela sua confianca, conexdo e ambicdo e pela
necessidade de proceder ao exercicio de fun¢bes em areas e funcionalidades que gostam
dado ndo revelarem problemas em abandonar o emprego e procurar possiveis
oportunidades (Berkup, 2014; Gaidhani et al., 2019; Mahmoud et al., 2021; Santos &
Mendes, 2013). Apresentam-se portanto, pela sua escassez na lealdade a organizacgéo e
pela tamanha valorizacdo por momentos de lazer, relaxamento e de socializacdo
(Gaidhani et al., 2019; Okros, 2020). No exercicio das suas funcGes estimam-se
enquanto individuos com atencdo multifacetada, orientados para o alcance do sucesso,
independéncia financeira e oportunidades de aprendizagem e onde, a flexibilidade de
horéarios, equilibrio trabalho-familia e o feedback continuo dos superiores vigoram
(Cennamo & Gardner, 2008; Okros, 2020; Santos & Mendes, 2013).

Deste modo, enquanto individuos independentes, pragmaticos e sensatos movem-
se pelo sucesso, um trabalho significativo e oportunidades de progressdo na carreira
(Cennamo & Gardner, 2008; Okros, 2020; Santos & Mendes, 2013).

1.2.4 Geragédo Z

Embora a literatura ndo apresente um consenso acerca das linhas que separam as
geracOes, maioritariamente, a geracdo Z aparece para caraterizar todos os individuos
que nasceram em meados da década de 1990, mais precisamente aqueles que nasceram
entre 1995 e 2010 e, com idades compreendidas entre 0s 29 e 14 anos (Barhate &
Dirani, 2022; Bencskik et al., 2016; Dobrowolski et al., 2022; Montana & Petit, 2008;

Pichler etal., 2021; Turner, 2015). Assim, apreende-se que esta gera¢do constitui, até
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2030, um grupo vasto de potenciais colaboradores aquando da chegada em forca ao
mercado de trabalho (Larkin et al., 2018; Pichler et al., 2021).

Strauss e Howe (1991) apontam que a geragédo Z se diferencia das demais por trés
fatores: (1) ontoldgicos (idade e estdgio de vida); (2) sociolbgicos (tempos e
tecnologia); e (3) histéricos (eventos e experiéncias). Esta, nasceu num mundo
geograficamente sem fronteiras e onde, a globalizagdo ndo foi uma conquista ao longo
da vida mas sim uma realidade. Assim, imersa num mundo instavel, experienciou
estimulos Unicos e vastos na sua infancia e adolescéncia, como a crise financeira,
periodos de terrorismo, desastres naturais, alteracbes climaticas, crescimento veloz da
internet, diversidade crescente e, mais recentemente, uma pandemia global
(Dobrowolski et al., 2022; McCrindle, 2014; Pichler et al., 2021; Schenarts, 2020;
Thach et al., 2021; Turner, 2015). Deste modo, procedente de uma diversidade de
acontecimentos com consequéncias avultas, compreende-se que 0s mesmos moldaram e

contribuiram para o surgimento do que &, efetivamente, a geracao Z (Schenarts, 2020).

Esta coorte, seguindo as tendéncias de desenvolvimento tecnoldgico tem sido
associada a numerosas terminologias, nomeadamente, iGeneration, nativos digitais,
geracdo internet, geracdo Wii, pdés-millennials e plurais (Dobrowolski et al., 2022;
Levickaité, 2010; Turner, 2015). A utilizacdo variada é explicada por uma geragédo
verdadeiramente global dado o crescimento na era digital que faculta, por conseguinte,
tamanha qualificacdo e capacitacdo na tecnologia digital, media social e comunicacao
(Desai & Lele, 2017).

Na mesma linha de pensamento, depreende-se uma geracdo tecnoldgica,
independente, comunicativa, curiosa ¢ de “mente aberta” (Thach et al., 2021). Estes
encontram-se rodeados por tecnologia desde tenra idade e tratam a diferenca (racial,
religiosa, social, sexual) com uma receptividade que as geracdes anteriores
desconhecem (McCrindle, 2014; Thach et al., 2021; Turner, 2015). A intensa interacéo
com a tecnologia faculta aos integrantes desta coorte o interesse em inimeros assuntos
ao mesmo tempo que, por conseguinte, se traduz em elevada capacidade de realizar
multitarefas em simultaneo (Levickaité, 2010; Thach et al., 2021) por meio de “maior
sincroniza¢do de habilidades motoras para as maos, olhos e ouvidos” (Berkup, 2014, p.
224). Esta orientagdo para o conhecimento tecnoldgico acarta tamanha valorizagdo
aquando da facilidade de atender as tendéncias de um mercado de trabalho em constante
desenvolvimento e onde 0s avangos tecnoldgicos imperam (Aldjic & Farrel, 2022).
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Movidos por comportamentos e expectativas divergentes apreende-se
carateristicas impactantes na sociedade e no mercado de trabalho. Estes, enfatizam um
trabalho significativo e desafiador ndo tendo, desta forma, receio de arriscar e/ou de
mudar de emprego (Desai & Lele, 2017; Lev, 2021). Deste modo, em detrimento de um
cargo, 0s jovens da geracdo Z visam, com tamanha necessidade, o crescimento pessoal,
desenvolvimento de planos de carreira, renumeragdo apropriada, flexibilidade de
horario e, ainda o equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Kirchmayer &
Fratricova, 2020; Larkin et al., 2018; Lev, 2021; Mahmoud et al., 2021; Montana &
Petit, 2008;Pauli et al., 2020; Racolta-Paina & Irini, 2021; Sanchez-Hernandez et al.,
2019) com vista a estreitar e aprimorar, de forma &gil, os seus estilos de vida com as
funcbes a exercer no trabalho. Half (2015) sublinha que estes, na procura de trabalho,
acentuam o carecimento de ‘“possibilidade de trabalho remoto, oportunidades de

impactar positivamente na sociedade e, procura de melhores beneficios” (p. 16).

Neste sentido, postula-se individuos ageis, impacientes, proativos, em procura
constante por desafios, transparéncia e realizacdo (Bencskit et al., 2016) e onde 0s seus
interesses pessoais vigoram(Pauli et al., 2020). Isto reforca a demanda de compreender
0s novos valores que trazem para o local de trabalho para que, através dos mesmos, as
organizagdes concebam praticas e estrategias passiveis de responder eficazmente as suas
necessidades (Dobrowolski et al., 2022; Pichler et al., 2021).

1.3 Equilibrio entre a vida profissional e pessoal e a Geracédo Z

As organizacGes encontram-se a experienciar uma fusdo de quatro geracdes
concomitantemente. Destas compreende-se uma diversidade de valores e preferéncias
no local de trabalho que, por conseguinte, acresce tamanhos desafios no ambiente
corporativo (Barhate & Dirani, 2022). Por seu turno, depreende-se o incremento vultoso
da Geracdo Z na forca de trabalho tornando-se, assim, oportuno o entendimento das
suas necessidades e aspiracdes. Esta, orienta-se para a concretizacdo do exercicio das
suas funcdes passiveis de deter resultados e estabilidade financeira e onde, para tal, é
eximio que as mesmas permitam conciliar com a sua vida pessoal (Sanchez-Hernandez
et al., 2019). Isto advém da critica destes individuos as geragdes mais velhas aquando
do sacrifico, com tamanha veeméncia, da vida pessoal pelo trabalho em prol de um

desempenho eficiente (Mahmoud et al., 2021).
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A precedéncia do equilibrio entre papéis diverge entre as demais gera¢cdes sendo,
com tamanha vivacidade, valorizada pela Geragdo Z. Em detrimento de um salario,
enquanto prevaléncia alentada, constata-se pela demais a apreciacdo do tempo pessoal e
da demanda de conciliar as duas esferas vigentes no exercicio das suas funcdes
(Sanchez-Hernandez et al., 2019). Assim, destaca-se a valorizacdo avultada de
equilibrio entre a vida pessoal e profissional nas aspiracfes de carreira desta geracao.
Em complemento, concedem primazia a flexibilidade de trabalho propicio a maior
autonomia e versatilidade dos mesmos, valorizacdo de uma renumeracdo eficiente, e
oportunidades de progressdo de carreira (Barhate & Dirani, 2022; Rachmadini &
Riyanto, 2020; Waworuntu et al., 2022). Deste modo, apreende-se a exigéncia de
conciliar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal com inumeros fatores,
igualmente pertinentes, com vista a promocao do bem-estar e de um equilibrio saudavel.
Como exemplo, Hendriana et al. (2023) constata o carecimento das organizacdes
facultarem, aos demais colaboradores desta geracdo, a viabilidade de trabalhar em
qualquer hora e em qualquer lugar a fim de os mesmos procederem a uma gestdo dos
seus horéarios de trabalho consoante as suas necessidades pessoais que, por sua vez,
ameniza possiveis conflitos e condicGes psicologicas negativas, como 0 stress e

exaustdo emocional.

Os resultados de um estudo contemplado por Tan e Chin (2023) demonstraram a
énfase colocada no equilibrio entre a vida pessoal e profissional provindo de uma
geracdo mais jovem, nomeadamente, a Geracdo Z em detrimento das geracfes mais
velhas que, por conseguinte, se evidenciam mais comprometidos aquando do
investimento tamanho no trabalho.Conformemente, Rachmadini e Riyanto (2020)
aludem a conciliacdo entre as demandas profissionais e pessoais enguanto um dos
fatores com enorme pertinéncia e influéncia na carreira dos colaboradores da Geracao Z
requerendo, por parte das organizacbes, a preocupacdo na ajuda deste fendémeno
aquando do cuidado prestado aos colaboradores, da consideracdo concebida aos seus

interesses e ainda, da promocéo de flexibilidade de trabalho.

A despeito de, a Geracdo Z confere, como ponto-chave, a conciliacdo entre o
trabalho e a vida pessoal. Estes concedem importancia ao trabalho no decurso do
cumprimento das responsabilidades e compromissos inerentes que, por sua vez, ocupa-

Ihes grande parte da sua vida. Porém, anseiam que 0 mesmo integre, unicamente, uma
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parte da sua vida visando tornar possivel a adocdo e o desenvolvimento de inimeros

papéis no foro pessoal (Hendriana et al., 2023).
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CAPITULO I - METODOLOGIA
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O método de investigacdo, advindo da peculiaridade do tema em questdo, prima-
se segundo Freixo (2009, p. 79) como a “inclusdo de todos os elementos que ajudam a

conferir a investigagdo um caminho pelo qual se chega a um determinado resultado”.

A escassez e fase emergente acerca das teméticas em investigacdo,
nomeadamente, ao nivel de uma geracao que se encontra, com enorme alento, a entrar
na forca de trabalho depreende proveitoso a ado¢do de uma abordagem metodoldgica
qualitativa. Detendo em consideracao os objetivos e a questdo de investigacao se centrar
na exploracdo das relacbes estabelecidas entre o trabalho e a vida pessoal dos
colaboradores da Geracdo Z, elegeu-se esta metodologia para ouvir, através de
entrevistas semiestruturadas, os testemunhos de profissionais de Recursos Humanos
desta geracdo, que vivenciam na primeira pesssoa, 0s desafios da conciliacdo. Esta,
considerada como a mais adequada e com tendéncia exploratdria, potencia a descoberta
de indicios que externem a autenticidade e realidade complexa e contextualizada dos
interpelados sem carecer de uma imposicdo prévia de expectativas ao tema em
exploracdo (Coutinho, 2013; Kelly, 2017; Ribeiro, 2008).

A investigacdo qualitativa, eximia a investigacdo de opiniGes, problemas e
experiéncias, advém de ambientes naturais e envolventes a populacdo que, por seu
turno, fornecem informacdes distintas para o sucesso da pesquisa (Kelly, 2017; Ribeiro,
2008). Conformemente, Pinto et al. (2018) inferem a composi¢cdo de amostras pequenas
e, predominantemente, intencionais visando procurar, conhecer e compreender, em
profundidade, a realidade de determinados individuos. Yin (2014) salienta a demanda
de, na abordagem qualitativa, investir em questdes “o qué?”, “como?” e, “porqué?”’
intentando, deste modo, proceder a analise dos significados e explicacdes do objeto em
estudo em detrimento de teorias preexistentes. Ademais, Holanda (2006) acentua os
métodos qualitativos como os que “pesquisam, explicitam e analisam fendmenos que,
por esséncia, ndo sdo passiveis de serem medidos dado que estes, diferenciados da

abordagem empirica, se especificam pelos fatos humanos” (p. 363).

Em consolidacdo, a opcdo qualitativa, enquanto abordagem interpretativa,
pressupde um processo de questionamento social por meio da énfase sob o qual os
individuos interpretam e concedem sentido as demais experiéncias no mundo em que
coabitam (Resende, 2016; Sparkes e Smith, 2014).
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2.1. Formulacéao do problema e dos objetivos da investigacao

Nas ultimas décadas, sdo inUmeras as investigagdes empiricas que incidem, com
tamanha veeméncia, na compreensdo das relacGes estabelecidas entre as estremas que
separam o trabalho e a vida pessoal. Estas voltam-se, maioritariamente, para
profissionais e geracdes mais velhas com uma familia tipica que, consequentemente,
para muitos tedricos acarta maior intensidade de problemas de conciliagcdo (Sturges,
2008). Desta forma, depreende-se a escassa investigacdo voltada para as experiéncias e
interesses de jovens profissionais — Geragdo Z — que se encontram a entrar no mercado
de trabalho e que, em contrapartida, apresentam um interesse avultado em salvaguardar
o0 equilibrio trabalho-vida pessoal por meio das intensas criticas as geracfes passadas
aquando do sacrificio das suas vidas em prol da dedicacdo extrema ao trabalho
(Mahmoud et al., 2021; Pichler et al., 2021).

Partindo deste pressupostoe com fundamento na revisao da literatura procede-se a
formulagdo da questdo de investigagdo: “Como ¢ que os colaboradores da Geracéo Z
percecionam a relagdo entre a vida profissional ¢ pessoal?”. Esta, concebida com
clareza, exequibilidade e pertinéncia proporciona exprimir, minuciosamente, 0 que se

procura elucidar e compreender (Quivy & Campenhoudt, 2008).

Continuadamente, sob forma de conduzir a execucdo desta indagacdo advem a
clarificacdo dos objetivos — geral e especificos. O objetivo geral do estudo é
compreender a percecdo das relacdes estabelecidas entre o trabalho e a vida pessoal dos

colaboradores da Geracdo Z. Em conformidade, como objetivos especificos pretende-se:

e Compreender como a vida profissional e pessoal da Geracdo Z se influenciam.

e Analisar eventuais prioridades concedidas ao trabalho e/ou a vida pessoal da
Geracéo Z.

e |dentificar as préaticas organizacionais de conciliacdo inerentes aos interesses
carateristicos da Geragédo Z.

e Explorar a importancia de equilibrio no desempenho de multiplos papéis na

diversidade geracional segundo a percec¢do da Geracéo Z.

Considerando os objetivos predefinidos e a estrutura tedrica delineada, procedeu-

se & elaboracdo da presente tabela de questdes, acompanhada dos seus objetivos
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correspondentes e, fundamentada na revisdo da literatura. Esta orienta a formulacdo do

guido de entrevista, o qual se apresenta propicio para assegurar uma abordagem

metodoldgica coesa e alinhada.

Tabela n°® 2: Questdes do guido da entrevista e a sua relagdo com os objetivos e

fundamentacéo tedrica.

Questdes da Entrevista

Objetivos

Fundamentacao tedrica

O que entende por equilibrio entre a

vida pessoal e profissional?

Compreender como a vida
profissional e pessoal da

Geracdo Z se influenciam.

Greenhaus et al. (2003)
Haar et al. (2014)

Isa e Indrayati (2023)
Kossek et al. (2014)
Lockwood (2003)
Rashmi e Kataria (2022)
Sirgy e Lee (2018)

Como descreve a relacdo que

estabelece entre o seu trabalho e a sua

vida pessoal?

Compreender como a vida
profissional e pessoal da

Geracdo Z se influenciam.

Greenhaus e Beutell (1985)
Greenhaus e Powell (2006)

Sente que a conciliacdo entre as duas

Compreender como a vida

Oliveira et al. (2013)

esferas € um  desafio? Que | profissional e pessoal da | Sirgy e Lee (2018)
dificuldades encontra? Geracdo Z se influenciam. Voydanoff (2002)
Acredita que a sua vida pessoal e/ou | Compreender como a vida | Andrade (2015)

familiar ~ compromete as  suas
obrigagbes profissionais? Se sim,
porqué? E se ndo, porqué? D&
exemplos.

profissional e pessoal da

Geragdo Z se influenciam.

Barros (2020)
Erdogan et al. (2021)
Greenhaus e Beutell (1985)

E ao contrario, acredita que o dominio
profissional compromete os encargos
pessoais e familiares? Se sim, porqué?
E se ndo, porqué? Exemplifique, por

favor.

Compreender como a vida
profissional e pessoal da

Geragdo Z se influenciam.

Andrade (2015)

Barros (2020)

Erdogan et al. (2021)
Greenhaus e Beutell (1985)

Considera que confere  maior

Analisar eventuais

Andrade (2015)
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prioridade a um dominio da sua vida?

Ou seja, neste momento privilegia o

prioridades concedidas ao
trabalho e/ou a vida pessoal

Barros (2020)
Erdogan et al. (2021)

trabalno em detrimento da vida | da Geracdo Z. Greenhaus e Beutell (1985)
pessoal ou vice-versa? Porqué?
Sente, em algum momento, que ja | Analisar eventuais | Andrade (2015)

sacrificou compromissos pessoais em

prol do seu trabalho? E vice-versa

considera que ja sacrificou propostas
profissionais  devido as  suas
responsabilidades  pessoais? Fé-lo

porqué?

prioridades concedidas ao
trabalho e/ou a vida pessoal
da Geracéo Z.

Barros (2020)
Erdogan et al. (2021)
Greenhaus e Beutell (1985)

Encara o trabalho e a vida pessoal
como esferas que se influenciam

positivamente? Isto €, facilitam-se

mutuamente, nomeadamente,
experiéncias no contexto profissional
proporcionam melhorias no contexto

familiar e vice-versa?

Compreender como a vida

profissional e pessoal da

Geracdo Z se influenciam.

Grenhaus e Powell (2006)
Pradhan (2016)
Sirgy e Lee (2016)

Sente gque a organizacdo em que se | Identificar as praticas | Allen (2001)
encontra adota uma postura e cultura de | organizacionais de | Andrade (2015)
preocupacgio e compreensdo | conciliagdo  inerentes  aos | Andrade (2017)
relativamente a conciliacdo do trabalho | interesses carateristicos da| Teixeira e  Nascimento
e da vida pessoal dos colaboradores? | Geracdo Z. (2011)
Isto € sente que a organizacdo
demonstra flexibilidade face a tarefas
ndo laborais (eventos pessoais,
compromissos familiares) ou, pelo
contrario, dificulta a realizacdo das
mesmas?
Que medidas de conciliagdo existem | Identificar as praticas | Guerreiro et al. (2006)
implementadas na sua organizac¢éo? organizacionais de

conciliagdo  inerentes  aos

interesses  carateristicos da
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Geracéo Z.

Que medidas gostaria que fossem | Identificar as praticas | Guerreiro et al. (2006)
implementadas? organizacionais de
conciliagdo  inerentes  aos
interesses carateristicos da
Geracéo Z.
Experiencia e/ou ja experienciou algum | Identificar as praticas | Andrade (2017)
tipo de discriminacao por fazer uso das | organizacionais de | Brough e O’Driscoll (2010)
praticas e politicas facilitadoras para a | conciliagdo inerentes  aos
conciliagdo? Se sim, de que forma? interesses carateristicos da
(Como por exemplo: entraves de|Geracao Z.
progressdo de carreira, demiss&o,

atribuicdo de cargos inferiores, etc.)

Na sua opinido, quais sdo as principais
diferencas que relata entre a sua
geracdo e as anteriores (Boomers,
Geracdo X, Millennials) no que
concerne ao equilibrio entre a vida

pessoal e profissional?

Explorar a importancia de
equilibrio no desempenho de
multiplos papéis na
diversidade geracional
segundo a percecdo da
Geragéo Z.

Berkup (2014)

Clark (2017)
Kupperschmidt (2000)
Okros (2020)

Santos e Mendes (2013)

Pretende acrescentar alguma
informacdo que considere importante

para o desenvolvimento deste estudo?

Compreender como a Vvida

profissional e pessoal da

Geragdo Z se influenciam.

Neste contexto, serdo expostos nos capitulos subsequentes o0s elementos

metodoldgicos, incluindo os procedimentos de recolha e andlise de dados, instrumentos,

e definicdo da amostra, enquanto elementos fundamentais para a organizacdo e

desenvolvimento do estudo.

2.2. Procedimentos de recolha de dados
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Numa fase inicial, precedendo a recolha de dados, procedeu-se a elaboracdo de
uma declaracdo de consentimento informado (Apéndice I) com o proposito de informar
0s participantes sobre o tema, 0s objetivos e a natureza dos procedimentos do estudo e

obter a sua autorizagdo para a recolha, gravacdo, tratamento e analise de todos os dados.

A escolha dos participantes neste estudo considerou trés requisitos: (1) pertencer a
Geracdo Z que compreende o0s nascidos entre 1995 e 2012; (2) exercer funcbes na area
de recursos humanos; e (3) deter uma antiguidade na organizacdo de, pelo menos, 6

meses.

As motivacdes implicitas a escolha dos requisitos supramencionados prendem-se
com (1) concordancia ao objeto de estudo, a Geracdo Z, delimitada aos participantes
cujos anos de nascimento se situam entre 1995 e 2012; (2) conceder expressdo aqueles
que, teoricamente, emergirdo como os futuros formuladores de iniciativas de
conciliacdo entre o trabalho, vida pessoal e familia a fim de, segundo as suas percegoes,
compreender as relacdes que estabelecem entre as esferas presentes e, ainda, como
avaliam as politicas em vigor, e (3) um periodo de antiguidade néo inferior a seis meses
com o intuito de mitigar eventuais efeitos decorrentes do periodo inicial de entusiasmo
— lua-de-mel — entre o colaborador e a organizacdo que, consequentemente, se evidencia
propicio a representacao precisa da experiéncia vivenciada no equilibrio entre o trabalho

e a vida pessoal.

Desta forma, procedeu-se ao recrutamento dos participantes por meio da
plataforma LinkedIn. Alguns individuos ndo puderam responder devido a exigéncias
elevadas de trabalho, resultando na participacdo de apenas 17 dos 25 convidados, o que
corresponde a uma taxa de participacdo de 68%. Por questbes de anonimato e
confidencialidade, os nomes dos participantes ndo foram revelados, distinguindo-os,

durante a analise dos resultados, pela atribuicdo de um nimero.

Todos os 17 participantes consentiram integralmente e reconheceram as condic6es
estipuladas para sua participacdo no estudo, formalizadas através de suas assinaturas na
declaracdo de consentimento informado (Apéndice I). Antes de cada entrevista, foi
apresentada uma sintese concisa do tema e dos objetivos principais da pesquisa,
acompanhada de uma explicacdo detalhada sobre os principios éticos seguidos e a

garantia de confidencialidade dos dados, conforme delineado na declaracdo de
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consentimento informado (Apéndice I). As entrevistas foram conduzidas entre fevereiro
de 2024 e marco de 2024, com duragdo variavel de 30 a 60 minutos, e com recurso a

plataforma Zoom.

2.3. Instrumentos

Posteriormente, alinhado com os objetivos da investigagéo, privilegiou-se como
instrumentos de recolha de informacBes um questionario sociodemografico (Apéndice

I1) e uma entrevista semiestruturada (Apéndice I1I).

A entrevista semiestruturada, enquanto uma das técnicas mais utilizadas no
ambito da investigacdo qualitativa (Pinto et al., 2018; Resende, 2016) propicia uma
exploracdo minuciosa das experiéncias, perspetivas e significados subjacentes as
narrativas dos individuos (Resende, 2016). Esta, definida por uma delimitacdo tematica
especifica para direcionar com precisdo e coesdo 0s objetos de estudo a serem
investigados (Pinto et al., 2018), fundamenta-se em um relacionamento mutuo entre o
investigador e o entrevistado, o qual se distingue por avultado nivel de confiabilidade
nas interacdes estabelecidas (Ribeiro, 2008). Apoiada pelos pressupostos e teorias
inerentes a investigacao, a conducéo da entrevista ¢ formulada segundo um guido com
um conjunto pré-definido de questdes abertas (Resende, 2016). N&o obstante, evidencia-
se pela tamanha flexibilidade perante a possibilidade de possiveis ajustes na sequéncia
da mesma, os quais sdo influenciados pelo discurso dos participantes e,
consequentemente, pela dinamica emergente durante o dialogo (Kelly, 2017; Pinto et
al., 2018; Ribeiro, 2008). Este guido de entrevista, meticulosamente delineado e
documento no Apéndice 111 foi desenvolvido com base na revisdo da literatura realizada
e em conformidade com o0s objetivos da investigacdo. Todas as entrevistas foram
agendadas mediante as disponibilidades dos participantes e conduzidas de forma
remota, em tempo real, através da plataforma Zoom. O Zoom, enguanto plataforma de
comunicacdo online e de videoconferéncia, facilitou e agilizou o processo permitindo a

conexdo simulténea de video e audio para a conducao das entrevistas.

O guido de entrevista, composto por um total de 23 perguntas foi dividido em
duas partes distintas, nomeadamente, as questdes socioedemograficas totalizando 9

perguntas e uma segunda parte, com 14 questfes, elaboradas para o auxilio e exploracéo
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dos objetivos de investigacdo, em torno das relacGes estabelecidas entre a vida
profissional e pessoal da Geragdo Z; préticas de conciliacdo valorizadas pela Geragao Z;
e a importancia atribuida ao equilibrio no desempenho de multiplos papeis na
diversidade geracional. Na seccdo das questBes sociodemograficas, os participantes
forneceram informacdes relacionadas a sua idade, com o propdsito de confirmar a sua
elegibilidade para a realizagdo da entrevista, género, estado civil, existéncia de filhos,
area de formacdo, funcdo que desempenham atualmente na organizagdo, antiguidade na
funcdo, tempo de vinculacdo a organizacdo e modalidade de trabalho exercida. Na
seccdo dedicada as questdes da entrevista, estas foram organizadas em trés partes
distintas, cada uma com objetivos especificos. Na primeira parte, 0s objetivos
estabelecidos visaram compreender como a vida profissional e pessoal da Geragéo Z se
influenciam e analisar eventuais prioridades concedidas ao trabalho e/ou a vida pessoal
da Geracdo Z. Na segunda parte, o foco principal foi identificar as préaticas
organizacionais de conciliagcdo inerentes aos interesses carateristicos da Geracdo Z. Na
terceira e ultima parte, voltou-se para a exploracdo da importancia de equilibrio no
desempenho de multiplos papéis na diversidade geracional segundo a percecdo dos
participantes. Por fim, foi concedida aos entrevistados uma ultima questdo, com o
intuito de oferecer a oportunidade de fornecer informacfes adicionais e insights

considerados relevantes para o desenvolvimento do estudo.

2.4. Participantes

Constitui-se uma amostra composta por 17 participantes apos a realizacdo de uma
saturacdo tedrica e a obtencdo de dados pertinentes ao tema em estudo. A maioria dos
participantes, conforme evidenciado na Tabela 3, é do sexo feminino representando,
deste modo, 82% do total com uma média de idade de 24 anos, onde o individuo mais
jovem tem 22 anos e 0 mais velho 27 anos. Todos os individuos sdo solteiros e nao
detém encargos familiares, como filhos. Ademais, todos os participantes possuem
qualificacBes académicas ao nivel de ensino superior, integrando a area de Recursos
Humanos para o desempenho das suas fungdes e com uma média de tempo na
organizagdo de, aproximadamente, 1 ano e 4 a 5 meses, indicativo de estabilidade e

experiéncia no contexto organizacional.
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Tabela n° 3: ldentificacdo dos entrevistados.

Entrevista Género | ldade | Filhos | Estado Area de Funcéo Tempo Tempo na | Modalidade
Civil Formacéo na Organizacéo | de Trabalho
Funcéo
1 Feminino 25 0 Solteira RH Specialized 1 ano 1ano Hibrido
Recruitment
Delivery
Consultant
2 Feminino 24 0 Solteira RH Recruitment | lanoe 2 anos e 2 Hibrido
and 5 meses meses
Selection
Technician
3 Feminino 24 0 Solteira RH e IT Recruiter 10 10 meses Hibrido
Gestdo de meses
Negdcios
4 Feminino 23 0 Solteira | Educacéo e HR 6 meses 6 meses Presencial
Formacéo, Techician
Trabalho e
RH
5 Feminino 25 0 Solteira RH e HR lanoe 2 anos Presencial
Gestdo de Techician 4 meses
Empresas
6 Feminino 25 0 Solteira | Gestdo de JR HR 6 meses lanoell Hibrido
Empresas e | Specialist meses
RH
7 Feminino 26 0 Solteira | Psicologia | IT Recruiter | lanoe lanoe8 Hibrido
e RH 8 meses meses
8 Feminino 24 0 Solteira RH HR lanoe | 1anoe meio Presencial
Generalist meio
9 Masculino 25 0 Solteiro RH e HR 11 meses 11 meses Hibrido
Informacdo | Consultant
Empresarial
10 Feminino 22 0 Solteira | Ciéncias Talent 8 meses | 1anoe 1l més Hibrido
Empresariai | Acquistion
S Specialist
11 Feminino 27 0 Solteira | Sociologiae| Recruiter |lanoe9 2 anos Remoto
RH meses
12 Feminino 23 0 Solteira RHe HR lanoe8 lanoe8 Hibrido
Gestdo de Generalist meses meses
Servigos
13 Feminino 24 0 Solteira Gestao Talent lanoe 2 anos e 9 Hibrido
Acquisition | 11 meses meses
Specialist
14 Feminino 25 0 Solteira RH Talent lanoe?2 lanoe?2 Remoto
Acquisition meses meses
Specialist
15 Masculino | 25 0 Solteiro | Relagdes Talent 10 meses | 10 meses Hibrido
Empresariai | Attraction
seRH Manager
16 Masculino 24 0 Solteiro RH SeniorHR |lanoel 2anose’ Hibrido
Consultant més meses
17 Feminino 23 0 Solteira RH HR Business | 1anoeb5 lanoeb Presencial
Partner meses meses

31




2.5. Procedimento adotado na analise de dados

Concluida a fase de recolha de dados, por meio de saturacdo empirica, deu-se
inicio ao processo de transcricdo das entrevistas para subsequente analise e discussao
dos dados. Assim, sucedeu-se a transcricdo da reproducdo e processamento de texto,
conhecida como transcri¢do verbatim, que incorpora todos os elementos do audio, como
“hesitagdes, risos e estimulos do entrevistador” (Resende, 2016, p. 54), visando
preservar integralmente a informacdo recolhida. Esta, reconhecida por promover a
veracidade e o realismo dos dados (Yin, 2014) requer uma transcricdo imediata apds o
término da entrevista a fim de salvaguardar os detalhes importantes que, com o tempo,
se podem perder. ApGs esta fase, caraterizada como morosa e repetitiva (Costa, 2014),
procedeu-se a analise dos dados, registando todas as respostas dos participantes num
ficheiro Excel para facilitar e aprimorar a compreensdo da informacdo, comparar as
respostas fornecidas e, ainda, identificar eventuais diferencas e semelhancas entre as

mesmas.

Para esta investigacdo, o0 méetodo escolhido foi a analise de contetddo. Esta analise,
permite identificar, interpretar e analisar tendéncias, padrdes e estruturas discursivas nos
dados qualitativos (Hsieh & Shannon, 2005; Vaismoradi et al., 2013). Enquanto
abordagem sistematica e rigorosa, possibilita organizar e descrever meticulosamente um
conjunto de dados por meio da criacdo de codigos e temas (Bardin, 2013). Estes codigos
funcionam como unidades de andlise que facilitam a categorizacdo de elementos
similares, o que contribui para a reducdo do material a elementos comparaveis
(Carlomagno & Rocha, 2016). Quivy e Campenhoudt (2008, p. 227) destacam que
“melhor do que qualquer outro método de trabalho, a analise de contetdo (...) permite,
quando incidente em material rico e penetrante, satisfazer harmoniosamente as

exigéncias do rigor metodologico e da profundidade inventiva (...)".

Segundo Bardin (1977), a analise de conteudo ocorre em trés fases principais: a
pré-analise, a exploracdo do material e o tratamento dos resultados. A primeira fase, a
pré-analise, consiste na organizacao e leitura inicial dos dados que constituem o corpus
da investigacdo segundo um “(...) conjunto de documentos tidos em conta para serem
submetidos aos procedimentos analiticos (Bardin, 1977, p. 96).A segunda fase constitui

a exploragdo do material, um processo moroso e complexo que, de acordo com os
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objetivos estabelecidos, procede a categorizagdo ou enumeracdo dos dados (Bardin,
1977). Por Gltimo, na fase de tratamento dos dados, a inferéncia e interpretagdo concede
converter os dados em informagGes significativas e validas, de forma a atingir
resultados pertinentes para o objeto em estudo.

Em conformidade com este processo de anélise e tratamento de dados, e alinhado
aos objetivos do estudo, foram delimitados os principais temas, tal como as categorias e

subcategorias deste estudo.
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CAPITULO 11 —APRESENTACAO DE RESULTADOS
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Neste capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos através da analise de
conteldo, e que procuram responder aos objetivos deste estudo. Tendo em consideracdo
estes objetivos, foram identificados, durante o processo da andlise qualitativa, cinco
dimensBes de andlise: Percecdo sobre o equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
Estado da relagéo entre a vida profissional e a vida pessoal, Influéncia da relacdo entre a
vida profissional e pessoal, Papel das organizaces no equilibrio entre a vida
profissional e pessoal e Geragdes. A partir dessas dimensdes, emergem diversas

subcategorias que oferecem uma visdo mais detalhada dos pareceres dos participantes.

Tabela n° 4: Tema, categorias e subcategorias da dimensao de analise 1.

Tema Categorias Subcategorias

e Equilibrio implica a
separacdo das duas esferas
3.1 Percecdo sobre o 3.1.1 Significado do equilibrio e Equilibrio implica a
equilibrio entre a vida entre a vida profissional e pessoal .
profissional e pessoal complementaridade das duas

esferas

3.1 Percecdo sobre o equilibrio entre a vida profissional e pessoal

A percepcédo sobre o equilibrio entre vida profissional e pessoal carateriza-se por
todos os aspetos que desafiam ou identificam a situagdo entre as obrigacOes
profissionais e 0s interesses pessoais, segundo profissionais de Recursos Humanos da
Geracdo Z que participaram nesta investigacdo. Este tema surgiu de uma categoria,

nomeadamente: significado do equilibrio entre a vida profissional e pessoal.
3.1.1 Significado do equilibrio entre a vida profissional e pessoal

O significado que os participantes atribuem ao equilibrio entre vida profissional e
pessoal revela como os mesmos percebem e valorizam a harmonia entre o trabalho e a
vida pessoal. Assim destacam que, para alcancar o bem-estar e atender as necessidades
em ambas as esferas, sdo necessarios dois fatores: a separacao clara entre trabalho e

vida pessoal e a complementaridade entre essas duas areas.

e Equilibrio implica a separacéo das duas esferas
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A separacdo entre a vida pessoal e a vida profissional é enfatizada por quatro
participantes, que reconhecem a importancia de respeitar o horério laboral e desligarem-
se do mesmo durante a vida extralaboral como um possivel meio de alcangar o

equilibrio.

“O equilibrio, acima de tudo, tem que haver uma separa¢do para nao trazer problemas
profissionais para o campo pessoal porque isto interfere muito e, as vezes, viemos
cansados de um dia chato de trabalho, com problemas e acabamos por descarregar nas
pessoas que nos rodeiam e na vida pessoal e, portanto, é necessario haver essa
diferenciacdo. Quando estas no trabalho estas focada nisso e quando vens para casa ou
(...) para outro ambiente pessoal é importante esquecer o ambiente de trabalho e os
problemas de trabalho. (...) o equilibrio ideal era fazer essa separagdo e deixar 0

trabalho no hordrio laboral e o resto na parte pessoal.” Entrevistado 4

e Equilibrio implica a complementaridade das duas esferas

Esta subcategoria destacou-se ao ser mencionada ao longo de treze entrevistas,
cujos profissionais de RH explicaram que a complementaridade entre as esferas
profissional e pessoal possibilita um fortalecimento reciproco quando ha um equilibrio

adequado entre ambas.

“Para mim é conseguir conciliar, ndo fazer com que o meu trabalho perturbe a minha
vida pessoal e nem a minha vida pessoal interfira no meu trabalho. (...) Quando saio
do trabalho os problemas ficam aqui, 99% das vezes, (...) eu dou prioridade ir para
casa e ter o meu tempo de qualidade e fazer as minhas coisas, a minha vida pessoal e

conseguir interagir com os dois. ” Entrevistado 17

“(...) na minha perspetiva é algo complementar (...) é importante e normal haver
espaco para ambas as coisas. (...) A base é mesmo isto (...) tanto na vida pessoal como
profissional que vai propiciar um equilibrio que vai ser vantajoso entre ambos 0s

lados.” Entrevistado 1

Tabela n® 5: Tema, categorias e subcategorias da dimensdo de analise 2.

Tema Categorias Subcategorias

3.2.1 Percecdo de equilibrio e Gestdo de tempo
e Teletrabalho
e Independéncia de
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responsabilidades familiares
3.2 Estado da relago entre a | 3.2.2 Percegdo de desequilibrio e Flexibilidade de horério
vida profissional e a vida e Aspetos da funcéo
pessoal e Duplo papel de trabalhador-
estudante
3.2.3 Enfase na vida profissional e Inicio de carreira
e  Satisfacdo na funcéo

3.2 Estado da relacéo entre a vida profissional e a vida pessoal

No que tange a este tema, procura-se compreender a complexidade da relacao
entre a vida profissional e pessoal, nomeadamente, quanto aos desafios na interacao
com as duas esferas. Deste resultam trés categorias principais: percecdo de equilibrio,

percecao de desequilibrio e énfase na vida profissional.

3.2.1 Percecao de equilibrio

No que concerne a percecdo da relacdo estabelecida entre o trabalho e a vida
pessoal, onze dos participantes envolvidos nesta investigacdo afirmam manter uma
relacdo equilibrada, caraterizada pela conciliacédo satisfatoria entre ambas as dimensoes.

Segue-se dois excertos exemplificativos.

“(...) olha é bastante saudavel (...) consigo equilibrar a vertente pessoal e a vertente
profissional. L& esta, durante a semana € muito mais trabalho e durante o fim-de-

semana tento mesmo desligar (...) ” Entrevistado 13

“Neste momento tenho uma rela¢do bastante equilibrada (...) mesmo trabalhando em
horario central e sabemos que na area de recursos humanos ha sempre questdes que
ultrapassam o hordrio de trabalho mas, neste momento, sinto que (...) tenho um

balanco bastante equilibrado e que valorizo bastante também.” Entrevistado 16

Na andlise dos participantes, esta categoria destaca que a procura pelo equilibrio
entre a vida profissional e pessoal é facilitada pela implementacdo de estratégias
especificas. Estas, associadas a trés subcategorias, incluem uma gestdo eficiente do
tempo para equilibrar ambas as esferas; o regime de trabalho que possuem; e, em alguns

casos, a auséncia de obrigacdes familiares.

e (Gestao de tempo

Esta subcategoria foi abordada por varios participantes (n=6), destacando a

importéncia de uma gestdo disciplinada do tempo e a definicao de prioridades para lidar,
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eficazmente, com as multiplas obrigacdes que surgem tanto no ambiente de trabalho

quanto na vida pessoal.

“(...) € um jogo de cintura (...) consigo gerir qb, ndo consigo fazer muitas saidas e
jantares porque eu sei quais sdo as minhas prioridades mas, ainda assim, dentro
daquilo que é a minha rotina, 0 meu dia a dia consigo gerir porque sei gerir bem o meu

tempo e sou organizada.” Entrevistado 8

“Relagdo esta (...) bem estabelecida porque assim o quero, ou seja, entro as 9h e saio
as 18h (...) se tiver a fazer um processo que comece mais tarde vou finaliza-lo
independentemente da hora que acabar, se for as 18h é as 18h e se for as 18h30 nem é
questdo (...) mas se nao tiver a fazer nada vou sair as 18h e isso é olhado de lado em
muitas empresas e na minha também mas eu sou paga para sair a essa hora e ndo me

pagam horas extras.(...) ” Entrevistado 3

e Teletrabalho

Para trés entrevistados, o teletrabalho proporciona uma maior flexibilidade na
gestdo das obrigacdes profissionais, ao mesmo tempo que facilita a manutencdo de um

equilibrio entre as atividades laborais e a vida pessoal.

“(...) equilibrada, neste momento, tenho total liberdade no trabalho em que estou a
fazer completamente remoto, (...) total liberdade de horario e (...) portanto tenho uma

vida bastante equilibrada.” Entrevistado 10

“Eu acho que, atualmente, consigo ter uma relagdo bastante equilibrada porque
primeiro tenho a facilidade de trabalhar em casa o que me permite ndo existir
problemas de viagens, transportes, confusdo e tudo mais e (...) trabalho num sito que
me da essa liberdade de também gerir, mais ao menos, 0 meu dia consoante as
atividades que possa ter. Para mim é muito importante o equilibrio entre a vida pessoal
e profissional e, nesse sentido, tento trabalhar sempre de forma a ter esse equilibrio.”

Entrevistado 14

e Independéncia de responsabilidades familiares

Um participante oferece insights valiosos sobre como a independéncia em relacao
as responsabilidades familiares, como a presenca de filhos ou de um cénjuge, influencia
o equilibrio entre as necessidades profissionais e 0s aspectos pessoais, com énfase na

individualidade e na habilidade de distribuir de maneira equitativa o tempo e a energia
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entre ambas as esferas. Ainda, o participante reporta potenciais desafios relacionados a
transicdo para responsabilidades familiares e como estas podem afetar a estabilidade na

gestdo do equilibrio entre as duas dimensdes da vida.

“Neste momento da minha vida eu até acho que é uma relagdo equilibrada porque ndo
tenho as responsabilidades que terei (...) se calhar daqui a dez anos. N&o tenho filhos,
ndo tenho marido e, portanto, sinto que hoje em dia esta tudo bem porque sou muito
individual, estou muito individual. (...) Sou focada no trabalho mas também sou focada
na vida social, consigo equilibrar. (...) Claramente que quando tiver responsabilidades
familiares vai ser muito dificil de encontrar uma gestéo eficiente entre as duas esferas,

acartando-me possivelmente desafios sentidos.” Entrevistado 1

3.2.2 Percecao de desequilibrio

A categoria ‘“Percecdo de desequilibrio” reflete os fatores que intensificam os
constrangimentos na conciliacdo entre a vida profissional e pessoal. De acordo com o0s
participantes, esta percecao surge das seguintes subcategorias: flexibilidade de horério,
exigéncias provenientes das funcdes desempenhadas e o duplo papel de trabalhador-

estudante.

e Flexibilidade de horario
Um entrevistado afirmou que a capacidade de lidar com emergéncias ou
compromissos de forma flexivel é um desafio a relacdo que estabelece entre o trabalho e

a vida pessoal.

6

a minha situagdo atual (...) ndo tenho aquela flexibilidade de entrar duas horas mais
tarde s6 porque hoje me apeteceu comecar mais tarde e ndo me apeteceu acordar mais

cedo, ndo tenho essa flexibilidade. (...)” Entrevistado 9

e Aspetos da funcdo

Esta subcategoria ressalta uma condicdo de desequilibrio no qual as fronteiras
entre a vida pessoal e profissional se tornam permeaveis, resultando em uma
interferéncia prejudicial na produtividade e bem-estar. Isto € corroborado por dois
participantes, os quais indicaram que a funcdo que exercem influencia,
significativamente, a capacidade de estabelecer limites saudaveis, especialmente devido

a cargas de trabalho avultadas fora do horario laboral.
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“(...) eu trabalho a full-time, trabalho 8h e, as vezes, é preciso ficar até mais tarde,
com as entrevistas e tudo porque calha (...) as pessoas so poderem realizar fora do meu
horario de trabalho e depois preciso de fazer essa gestdo que implica j& chegar a casa
muito tarde (...) ou seja, acabo por ter esta parte a sobrecarregar-me na parte do

descanso e acaba por me afetar na minha parte pessoal.” Entrevistado 2

“Desequilibrada (...) acho que ha muito essa dificuldade principalmente (...) na minha
area, na parte dos recursos humanos, acabamos sempre por trazer trabalho para casa
e estamos em casa e a receber telefonemas do trabalho, as vezes, a noite, fim-de-

semana, ou seja, nunca ha essa separa¢do, ha um desequilibrio.” Entrevistado 4

e Duplo papel de trabalhador-estudante
Em duas entrevistas, foram destacados os desafios enfrentados na conciliagcéo
entre o trabalho e os estudos, evidenciando um cenario de desequilibrio decorrente das
complexidades adicionais ao tentar equilibrar as exigéncias de ambas as esferas. O

excerto abaixo ilustra essa mesma perspetiva dos entrevistados.

“(...) sinto que tenho tido esse desequilibrio porque, la esta, também sou estudante
universitaria e com a tese e com a parte também do trabalho sinto que tenho estado
mais focada nisto e um bocadinho em desequilibrio na minha parte pessoal, sinto que é

dificil conciliar tudo.” Entrevistado 2

3.2.3 Enfase na vida profissional face a vida pessoal

A vida profissional assume, diversas vezes, uma posicdo de destaque para 0s
participantes, nomadamente mediante necessidades cada vez mais intensas e complexas.
Com a vida pessoal em segundo plano, esta categoria advém de duas subcategorias:

inicio de carreira e satisfacdo na funcao.

e Inicio de carreira
Trés participantes destacaram o inicio de carreira como um processo desafiante,
onde a primazia pela vida profissional e a procura por oportunidades de crescimento sdo
essenciais para alcancar de um futuro de sucesso. A titulo ilustrativo, o Entrevistado 4

revela essa evidéncia.

“(...) Neste momento sinto que gasto mais tempo, tenho como prioridade a minha parte

profissional. Sai de uma licenciatura, estou agora também num mestrado e estou a
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comecgar a carreira na parte profissional e quer queiramos quer ndo temos de dar
atengdo para conseguir concluir e ter sucesso e, ainda, evolu¢do nesta area (...) nem
sempre isso € bom, estou a falar contra mim mas € uma obrigagdo quase para comegar

uma carreira.”’ Entrevistado 4

e Satisfacdo na funcéo
Relativamente a subcategoria de satisfacdo na funcdo, um entrevistado identifica
esta subcategoria como um fator que propicia a prioridade profissional, levando a

dedicacédo de horas extras na area, mesmo sem exigéncias formais nesse sentido.

“(...) Eu gosto muito das duas componentes mas, infelizmente, por vezes faco e dou
mais valor ao trabalho em si ndo porque é uma exigéncia mas sim porque tenho muita
paixao pelo que eu faco, gosto imenso do que facgo e estaria-te a vender aquilo que eu
faco ou o lugar onde trabalho. (...) Entre o trabalho e a vida pessoal estd 60-40, acho
que dou quase o mesmo valor mas, neste momento, o trabalho sobressai. ” Entrevistado
15

Tabela n® 6: Tema, categorias e subcategorias da dimenséo de analise 3.

Tema Categorias Subcategorias

3.3.1 Influéncia positiva ° Reciprocidade entre os
dominios profissional e pessoal
Competéncias interpessoais

3.3 Influéncia da relacdo entre | 3.3.2 Influéncia negativa e  Diferimento de planos
a vida profissional e pessoal individuais

. Diferimento de oportunidades
profissionais

3.3 Influéncia da relacéo entre a vida profissional e pessoal

O presente tema detém tamanha pertinéncia na compreensdo de como as
dimensdes do trabalho e da vida pessoal se afetam mutuamente. Assim, divide-se em
duas categorias: influéncia positiva e implicacdes negativas decorrentes de possiveis

incompatibilidades.

3.3.1 Influéncia positiva
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O envolvimento em mdltiplos papéis pode proporcionar e aumentar o bem-estar,
uma vez que as experiéncias em um dominio tém o potencial de beneficiar a qualidade
de vida em outro. Neste contexto, quinze participantes demonstraram consenso em
relacdo a perspectiva de que uma relacéo positiva e reciproca entre ambos 0os dominios

contribui para o desenvolvimento pessoal e profissional.

“Diria que sim, estd muito interligado porque é o nosso dia-a-dia, a esfera pessoal e
profissional, é aquilo que temos diariamente. O facto de estar a fazer o que gosto, na
area que gosto e a conseguir, aos poucos, atingir os objetivos que quero ja influencia

positivamente a nivel pessoal e vice-versa. (...)” Entrevistado 6

Em conformidade com o mencionado pelos demais participantes, esta categoria
destaca que a participacdo em ambas as dimensdes, profissional e pessoal, assume uma
interacdo positiva, motivada por dois motivos distintos. Primeiramente, ressalta-se a
presenca de uma influéncia reciproca, onde as experiéncias positivas numa dimensao
impactam, positivamente, sobre a outra. Em segundo lugar, destaca-se o0
desenvolvimento de competéncias que, adquiridas numa dimensdo, sdo aplicaveis na

outra dimensao.

e Reciprocidade entre os dominios profissional e pessoal
Acompanhando esta narrativa, seis entrevistados referiram uma influéncia muatua
entre a vida profissional e pessoal, na qual as experiéncias positivas em uma esfera

exercem, positivamente, um impacto imediato sobre a outra.

“Sim, creio que sim, sem duvida. (...) Ao crescer numa vertente automaticamente vais
crescer na outra. Aos estares bem no trabalho, gostares daquilo que estas a fazer vais
estar bem na parte pessoal e vice-versa. Se estiveres bem em ambos é otimo (...)"

Entrevistado 1

e Competéncias interpessoais
Relativamente a esta componente, nove participantes revelaram que diversas
competéncias interpessoais adquiridas, inicialmente, no contexto profissional
apresentam uma influéncia significativa e bidirecional entre os dominios profissional e
pessoal. Entre essas competéncias, destacam-se a Comunicacdo (=5); Confianca (=2);
Gestdo de Tempo (=1); e Gestdo de Stress (=1). A titulo ilustrativo, trés entrevistados

enumeram estes fatores.
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“Sim, sim, estamos em constante aprendizagem e, muitas vezes, na parte profissional
ganhamos competéncias que nos permite relacionar com as pessoas. (...) A
comunicagao é a competéncia que mais teve influéncia em mim, que mais desenvolvi e
isso ajuda também na parte profissional a relacionar com as pessoas que me rodeiam e
até a ter uma melhor relacdo e a vontade com as pessoais principalmente na parte em
que estamos, recursos humanos, em que ou aprendemos a lidar com as pessoas e a

geri-las da melhor maneira ou nao vamos a lado nenhum. (...)” Entrevistado 4

“(...) sem duvida, acho que sou uma pessoa melhor agora, comigo propria, até do que
a pessoa que era antes de comecar a trabalhar. Também apercebi-me que conseguia
alcancar diversos objetivos que antes de comecar a trabalhar ndo sabia que conseguia
e, portanto, a minha confianca também vai subindo (...) o que acaba por vir também,

um bocadinho, para a minha vida pessoal e vice-versa também.” Entrevistado 12

“(...) ja ganhei competéncias no mundo de trabalho que consegui trazer para o
pessoal, seja gestdo de tempo, (...) gestdo de stress, conseguir estar focada e distanciar
0 que ¢ necessario e (...) mesmo relagoes entre pessoas, adquiri competéncias que vao

ser uma mais valia para a vida pessoal.” Entrevistado 3

3.3.2 Influéncia negativa

O interesse de avancar com 0s objetivos e planos que o0s entrevistados
estabeleceram para as suas vidas pessoais pode, frequentemente, colidir com as suas

responsabilidades profissionais, e vice-versa.

Esta dualidade pode resultar em dois cenarios complexos, nos quais as esferas
pessoal e profissional se sobrepdem de maneiras que prejudicam e adiam o

desenvolvimento de planos individuais e de oportunidades de carreira.

e Diferimento de planos individuais
Seis participantes ressaltaram a tensao entre a realizacao pessoal e 0s objetivos de
carreira, evidenciando os sacrificios necessarios decorrentes das exigéncias do ambiente
corporativo. Entre estes, destacam-se adiamento de questfes de parentalidade (n=1);

férias (n=1); e compromissos sociais (n=4).
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“(...) Acho que o facto de ndo querer ter filhos agora prende-se muito por isso. Eu
acabei 0 meu mestrado aos 23 anos e, logo ai, ja estava a trabalhar mas era uma fase
inicial e procuras crescer e percebes que (...) provavelmente so vou atingir o meu pico
de carreira ali na casa dos trinta e poucos anos que, se calhar, era a altura de eu ter
um filho e isso inevitavelmente vai ser sacrificado. Ja falei disso com 0 meu namorado
que provavelmente s vamos ter um filho porque também ndo quero que impacte a

minha carreira porque, realmente, € muito importante para mim.” Entrevistado 11
“(...) desmarcar coisas, por exemplo, as férias. (...)" Entrevistado 5

“Sim, sem duvida. (...) Estou numa empresa de construgdo civil e as sextas-feiras ha
muitos trabalhadores que vém deslocados de fora, ou seja, temos de estar sempre a
espera deles e, as vezes, ha jantares marcados e chego sempre atrasada ou, até mesmo,
tenho que adiar e, (...) uma pessoa tem de levar com isso e empurrar os compromissos

pessoais.” Entrevistado 4

e Diferimento de oportunidades profissionais
Trés participantes mencionaram o adiamento de oportunidades de carreira,
reconhecendo a importancia de uma analise minuciosa das prioridades pessoais e

familiares na tomada, complexa, de decisdes profissionais.

“(...) acho que a Unido Europeia ou a ONU estava a lang¢ar vagaS para recursos
humanos e olhei e vi o0 salario de 3500 euros, independentemente de ser um junior, falei
com amigos e disseram vai e eu pensei ndo posso, estou a tirar 0 mestrado, tenho 0 meu
namorado aqui, tenho a minha familia aqui, por muito que fosse bom e abrisse carreira

ndo posso. (...)" Entrevistado 8

Ainda, um participante impossibilita abertura para novas propostas, considerando

que isso acresceria sobrecarga as inumeras responsabilidades que ja desempenha.

“(...) ja tive que me sacrificar, por exemplo, cOmo sou estudante-trabalhadora ndo
considero tanto as propostas que me sdo feitas e nem permito a participacdo em
entrevistas e tudo o que é um passe antes das propostas porque, neste momento, 0
mestrado e a dissertagdo acresce uma pressdo e dificuldade na vida pessoal. (...)”

Entrevistado 7
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Tabela n® 7: Tema, categorias e subcategorias da dimensao de analise 4.

Tema

Categorias

Subcategorias

3.4.1 Percecdo sobre a cultura da
organizacao face a conciliagao

Cultura promotora de
conciliacdo

e Cultura inflexivel a
conciliagdo

e Conciliagdo difere de
departamento para

departamento
3.4.2 Praticas de conciliagdo e Flexibilidade de horario de
] trabalho-vida pessoal trabalho
3.4 Papel das organizagdes | jmplementadas e Flexibilidade de regime de
no eqt_uli_brlo entre a vida trabalho
profissional e pessoal e  Compensacdes e beneficios
sociais
3.4.3 Praticas de conciliagdo e Flexibilidade de regime de
trabalho-vida pessoal que trabalho
gostariam de ver implementadas e Flexibilidade de horarios de
trabalho

e Promogdo de praticas de
investimento pessoal
e Beneficios sociais

3.4 Papel das organizacdes no equilibrio entre a vida profissional e pessoal

No que diz respeito ao papel das organizacbes no equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, apreende-se tamanha responsabilidade em implementar politicas
e praticas alinhadas com a cultura organizacional e que, por sua vez, permitam que 0S
colaboradores conciliem as suas obrigac6es profissionais e pessoais. Este tema emerge
de trés categorias, nomeadamente: a cultura da organizacdo perante a conciliacdo, as

praticas de conciliacdo implementadas e, ainda, as desejadas.
3.4.1 Percecdo sobre a cultura da organizacao face a conciliacao

A percecdo sobre a cultura organizacional evidencia o tipo de abordagem e
postura que as organizacfes adotam em relacdo a conciliacdo entre o trabalho e a vida
pessoal. Foram trés subcategorias que originaram esta categoria: uma cultura que
promove a conciliacdo, uma cultura inflexivel a conciliacdo e a variabilidade face a

conciliacdo entre diferentes departamentos.

e Cultura promotora de conciliacéo
Sdo varios (n=13) 0s que percecionam que, na sua organizagdo, existe um

reconhecimento e valorizacdo da necessidade de equilibrar 0s compromissos pessoais e
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profissionais. O incentivo a utilizacdo de férias e licencas, a flexibilidade de horérios e
os limites claros entre os ambitos pessoal e profissional compreendem-se como

elementos cruciais para o bem-estar dos demais colaboradores.

“(...) apoiam a 100%, precisas disto, vai, ndo te preocupes. N8o estava nos meus
planos sequer tirar férias quando fui aos Agores era suposto fazer teletrabalho todos os
dias e (...) eles disseram ndo, ndo, ndo quero que trabalhes, quero que aproveites com
a tua familia e se estiveres a trabalhar ndo estas com a tua familia (...) tens estes dias
de férias e vais tira-los todos enquanto estiveres la e foi isso que fiz e sim, sdo muito

flexiveis. (...)" Entrevistado 3

“Sem duvida, temos um modelo de flexibilidade muito grande, somos uma empresa que
temos aqui préaticas de work-life balance para os nossos colaboradores e (...) hd

incentivo de controlo deste work-life balance para percebermos qual é aqui os limites.’

Entrevistado 6

“(...) 0 horario ¢ das oito as cinco, ndo fago horas extras nem sou sugerido a fazer,
pelo contrario, dizem o que é que estas aqui a fazer rapaz, estas aqui ha mais de meia
hora, ndo devias estar aqui (...) eu gosto disso, gosto mesmo muito disso. (...)"

Entrevistado 15

Contudo, esta cultura de incentivo a conciliacdo, apenas foi conseguido na atual

entidade empregadora, como elucida o Entrevistado 10.

“A anterior era super inflexivel, ndo era uma questdo, saimos as dezoito e tinha mesmo
que ser as dezoito ou depois. Na [nome da empresa] ¢ 100% flexivel, ndo tenho nada
que dizer e (...) isto é um dos fatoreS que se tivesse que decidir entre uma nova oferta

ou onde estou isso sera 100% influenciado.” Entrevistado 10

e Cultura inflexivel a conciliacao
Esta subcategoria, mencionada por dois participantes, ressalta tamanha resisténcia
a mudanca na implementacdo de politicas de conciliacdo acompanhada por um destaque
na producdo, auséncia de flexibilidade e desconsideracdo das necessidades individuais

dos colaboradores.A titulo ilustrativo, as Entrevistas 5 e 8 revelam essas evidéncias.

“(...) nao é flexivel (...) quando muitas vezes podiamos ter politicas de conciliacao

dizem que, se assim fosse, a empresa ja ndo existia ha muitos anos e muita gente
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ndo trabalhava. (...) esta empresa tinha muito para dar e crescer e (...) para ter

boas pessoas a trabalhar e, neste momento, s vejo pessoas a sair.”” Entrevistado 8

“(...) eu tenho a nog¢do que sao muito pouco flexiveis e exige um grande controlo
nesse aspeto, querem sempre justificacoes e, as vezes, nao deixam ou colocam como
falta justificada (...) e hd muito a mentalidade tem de se trabalhar e produzir e isso
é 0 mais importante e isso ndo € verdade porque as pessoas Sdo pessoas e toda a
gente tem os seus problemas, ninguém é de ferro e acho que tem de haver essa

flexibilidade nesse aspeto.” Entrevistado 5

e Conciliacéo difere de departamento para departamento
Trés participantes referiram que a facilidade na conciliagdo varia conforme os
diferentes departamentos e chefias presentes na organizacdo. Para estes, as chefias
desempenham um papel de destaque por meio do incentivo a uma gestdo equilibrada

das duas esferas.

“(...) depende, eu trabalho numa organizagdo mesmo muito grande, trabalho na [nome
da empresa], claro que depende um bocadinho do sitio onde estamos mas, alocado ao
departamento em que estou inserida, acho que existe essa flexibilidade.” Entrevistado
14

“(...) mais do que ligado a nivel macro esta mais ligado a nivel micro lideranga, as
equipas e pares de trabalho. A tua organizacdo pode valorizar isto, ter iSso como um
standard dos proprios valores mas, depois, vai depender da forma de trabalhar da tua
lideranca. A micro lideranga é flexivel sim, sem duvida, (...) ndo me posso queixar.

(...)” Entrevistado 16

3.4.2 Préticas de conciliacdo trabalho-vida pessoal implementadas

Esta categoria surgiu com trés subcategorias, nomeadamente: flexibilidade de
horério de trabalho, flexibilidade de regime de trabalho e compensacdes e beneficios
sociais. Estas podem ser associadas como promotores de satisfacdo da Geracdo Z no

desenvolvimento da sua atividade profissional.

e Flexibilidade de horario de trabalho
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Nesta subcategoria, dez participantes apreciam significativamente a
adaptabilidade de horérios presente nas suas organizacfes, que permite que ndo sejam
rigidamente vinculados ao horério de trabalho estabelecido propiciando a liberdade

necessaria no equilibrio das exigéncias profissionais e pessoais.

“(...) a que me da mais jeito e que usufruo mais é que temos horario de trabalho
flexivel, ou seja, nos dias que vou para o escritdrio posso entrar a qualquer hora entre
as sete da manhd e as dez da manha (...) e isso acaba por me dar muito jeito. (...)"

Entrevistado 12

“(...) Flexibilidade de horarios, permitindo-me decidir se entro mais cedo ou se saio
mais tarde, (...) eles confiam muito e cada um faz aquilo que for melhor para a vida

pessoal.” Entrevistado 1

“(...) da muita flexibilidade, ndo temos qualquer tipo de justificagdo de porque é que
chegamos 15 minutos mais atrasados, ndo ha esse tipo de mentalidade nesta empresa.
(....)” Entrevistado 6

e Flexibilidade de regime de trabalho
A subcategoria de regime de trabalho foi abordada por nove participantes, 0s
quais esclareceram sobre o tipo de regime empregue na sua organizagdo. Dentro deste
grupo, a maioria dos participantes (n=6) trabalhava sob regime hibrido até ao momento
da entrevista com a obrigatoriedade de comparecer no escritério duas vezes por semana,

como sugerem as seguintes citagdes.

“O regime hibrido para mim é um dos mais importantes, ou seja, 0 conseguir ficar aqui
em casa alguns dias da semana e ir para o escritorio apenas dois. (...)” Entrevistado
16

“(...) Além disso, estou num regime de trabalho hibrido, num regime 60-40, d& mais ao
menos trés dias por semana em casa e dois no escritorio e isso, por si s6, também é
bastante flexivel. Perco muito menos tempo em transportes e por isso tenho mais tempo
para outras coisas da minha vida pessoal e, portanto, estas duas medidas
principalmente em conjunto, conjugando-se, acabam por facilitar bastante esse

equilibrio.” Entrevistado 12

Apenas dois entrevistados neste estudo, trabalham a full-remote e funcionam sob

este regime desde a sua admissao na organizacdo, como € o caso da entrevista 10 e 11.
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“Para mim o meu maior beneficio e era o que eu procurava quando aceitei esta
proposta era trabalhar 100% remoto (...) porque é aquilo que te disse, o facto de
ninguém me controlar e ter essa independéncia, para mim, é muito importante. (...)"

Entrevistado 11

e Compensac0es e beneficios sociais
Quanto aos beneficios que a empresa oferece, os participantes mencionaram
alguns pacotes de apoio a reducdo de custos na alimentacdo (n=1) bem como de apoio a
salde dos demais (n=11): seguro de vida (n=6), seguro de satude com extensdo a filhos e
cbnjuges (n=1), plataformas de apoio psicoldgico (n=2) e, ainda, consultas médicas no
trabalho (n=2).

“(...) temos um médico do trabalho que vai ld duas vezes por semana para termos uma
consulta para ndo termos que faltar (...) temos uma cantina que podemos almogar e

Jjantar por setenta e cinco céntimos, o que é um luxo.” Entrevistado 5

“(...) temos também acesso a uma plataforma de apoio psicologico a todos os
colaboradores, onde temos um chat com psicélogos, consultas e respetivos
acompanhamentos, seguros de saude, seguro de vida (...) apoiamos também no seguro
de saude dos filhos e conjuges (...) medidas que, sem duvida, cada vez mais faz sentido

a nivel de conciliagdo. (...)” Entrevistado 13

Ao nivel dos beneficios que propiciem alargar o tempo de folga obrigatdrios por
lei, a empresa concede dias extras de férias (n=1) e oferta de dois ou trés dias de pausas
anuais incluindo, ou ndo, a véspera de natal, 0 ano novo (n=2) e o dia de aniversario
(n=5).

“(...) ddo também o dia de aniversadrio, imagina que o teu aniversario calha no fim de
semana, podes tirar a sexta imediatamente antes, a segunda imediatamente a seguir ou

a sexta depois, tens sempre o dia. (...)” Entrevistado 3

“Dias extras de férias (...) a véspera de natal ou ano novo e, a cada trés meses, damos

meio-dia livre. (...)” Entrevistado 13

Outros beneficios mencionados (n=2) sdo o0 acesso a protocolos com ginasios,

dentistas, restaurantes e empresas de padel:
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“(...) temos descontos com trés ginasios, com dentistas, empresas de padel (...) e é

isso.”” Entrevistado 8

3.4.3 Praticas de conciliacdo trabalho-vida pessoal que gostariam de ver
implementadas

A categoria de praticas de conciliacdo desejadas encontra-se associada a quatro
subcategorias especificas: flexibilidade de regime de trabalho, flexibilidade de horario
de trabalho, promocédo de préticas de investimento pessoal e beneficios sociais. Estas
sdo praticas identificadas pelos participantes como valorosas para a conciliacdo entre as

necessidades profissionais e pessoais.

e Flexibilidade de regime de trabalho
Vaérios participantes (n=6) mencionaram a importancia de implementar, na sua
organizagéo, praticas de flexibilidade do regime de trabalho por considerarem que as
mesmas potenciam um melhor equilibrio. Estas destacam-se pelo requerimento de
exercer funcdes sob regime hibrido (n=2), possibilidade de mobilidade de teletrabalho
(n=2), reducao do tempo de trabalho (n=2) e, ainda, flexibilidade na obrigatoriedade dos

dias no escritorio (n=2).

“(...) defendo o trabalho hibrido, um dia ou dois dias para ficar em casa e ja me dava
alguma gestao de estar em casa, descansar entre aspas, tirar uma hora de almogo mais

longa.” Entrevistado 5

“(...) acharia interessante que ndo houvesse obrigatoriedade do dia em que se va ao
escritorio. (...) E obrigatério ir duas vezes por semana (...) mas ndo especificar o dia
da semana em que isto ocorre. Por exemplo, é obrigatdrio ir sexta e quarta no entanto
se quisesse ir na segunda e sexta era melhor porque da mais jeito do que outros dias.
(...)” Entrevistado 1

“(...) em termos de flexibilidade talvez a questdo de podermos trabalhar remotamente
de qualquer pais, ndo sei se € um tema mas sinto que nao é muito aceite pela questao de
ndo nos poderem pedir para ir ao escritério de um dia para o outro. Se estiver, por
exemplo, na Alemanha ou em Franca isso ndo pode acontecer, podia ser mais flexivel

um bocadinho nisso.” Entrevistado 10

e Flexibilidade de horarios de trabalho
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Proferida por cinco participantes, esta subcategoria alude & necessidade de

praticas de flexibilidade no horério de trabalho.

“(...) acho que diria um hordario flexivel, ndo temos que trabalhar das nove as dezoito
horas, trabalhas por dia as horas que precisares para teres o trabalho feito (...) para

conseguires gerir o teu trabalho mediante a tua vida pessoal.” Entrevistado 13

“4 dias por semana (...) aqui, em Portugal, ainda é um unicornio e é verdade que ja
falhou este teste em alguns paises mas acho que seria a melhor medida. (...)"

Entrevistado 9

e Promocao de praticas de investimento pessoal
Foram identificadas praticas que, se implementadas, teriam um impacto positivo
na vida pessoal dos colaboradores, incluindo a possibilidade de adquirir um maior
numero de dias de férias (n=2), ceder o dia de aniversario, a véspera de Natal e 0 Ano

Novo (n=3) e investir em programas de formacao (n=1).

“(...) formagoes, haviamos de ter mais formagoes, dao mais para o exterior do que

para nos, os funciondrios (...)" Entrevistado 2

“(...) ou mais dias de férias tendo em conta a antiguidade também ndo temos, sdo as
vinte e duas e é se querem. (...) O dia de aniversario seria bom porque ha sempre
alguém que ndo se importa mas ha outros que gastam um dia de férias para néo

trabalhar naquele dia.” Entrevistado 8

“(...) aqui também o dia 24 de dezembro e o 31 de dezembro que acho que sdo

beneficios sempre que compensam (...)"" Entrevistado 14

e Beneficios sociais

Esta subcategoria foi assunto por sete participantes, 0s quais evidenciaram a
preocupacao de as organizac@es investirem em beneficios propicios a estes se sentirem
importantes e valorizados nas mesmas. Dentre esses beneficios, foram mencionados o
subsidio de lingua (n=1), suporte mensal de equipamento (n=1), seguro de salude (n=1),

apoio psicolégico (n=2), ginasio (n=1) e bicicletas fornecidas pela empresa (n=1).

6

avia de haver (...) aqui um suporte mensal para ajudar nos custos de internet ou
eletricidade, por exemplo, eu sei que muitas empresas dao ou no primeiro salario

oferecem aqui um dinheiro extra para comprar, por exemplo, uma mesa ou cadeira
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para trabalhar em casa e a minha empresa ndo ofereceu (...) e ja ajudaria muito sim.”

Entrevistado 11

“Seguro de saude, ¢ importante (...) a saude mental, um psicélogo, as vezes é
importante porque eu trabalho numa industria, temos de tudo, operadores que, meu
deus, a vida deles é uma historia, um livro enorme e as vezes é dificil de lidar, eles vem
falar connosco, desabafar e é dificil fazer essa gestdo e ter alguém que tivesse

experiencia era importante. (...)” Entrevistado 5

“(...) talvez mais para a saude fisica, ginasio que, atualmente, ndo temos. (...)”

Entrevistado 7

“(...) tenho uma posi¢do que é de german speaker e, normalmente, o que acontece no
mercado de trabalho é que ha empresas que dao subsidio de lingua, ou seja, recebes
um extra por falares essa lingua e a empresa onde estou ndo da. Talvez isso faltaria
porque falo alemédo e ndo conheco muita gente que fale aleméo ca em Portugal, é uma
competéncia muito rara e ndo sou valorizado por isso, acho que € uma lacuna que
falta, (...) gostava de ter uma bicicleta e ir de bicicleta para o trabalho, é sustentdvel e
¢ uma coisa que gosto e a empresa fornecer isso acho que era bom. (...)” Entrevistado

15

Um dos participantes sustenta a importancia de que a implementacao de politicas
de conciliacdo deve ser avaliada de maneira individual em oposi¢cdo a uma abordagem

geral, conforme destacado na Entrevista 16.

“(...) as vezes estar mais atento aos colaboradores, o que é que eles valorizam. O que
eu valorizo pode ser diferente do que outra pessoa valoriza (...), ouvir mais as pessoas
porque as pessoas valorizam coisas diferentes (...) e perceber que cada pessoa é uma
pessoa e (...) isso vai afetar a motiva¢do e rendimento por isso a melhoria seria muito

por aqui. (...)" Entrevistado 16

Importa referir, no entanto, que dois dos participantes expressam nao sentir
necessidade de implementar medidas adicionais, considerando que as politicas em vigor

na organizacao sdo adequadas e suficientes.

“(...) acho que é um bocadinho mais dificil porque eu estou bastante satisfeita nisso,

entdo acho que ndo.” Entrevistado 12

“Ndo tenho nenhuma, ndo tenho mesmo nenhuma, por enquanto.” Entrevistado 3
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Tabela n° 8:

Tema, categorias e subcategorias da dimensdo de analise 5.

Tema

Categorias

Subcategorias

3.5.1 Equilibrio entre a vida
profissional e pessoal para a Geragdo Z

Valorizagdo da vida pessoal
Facilidade de mudanca
Impulso ao equilibrio entre a
vida profissional e pessoal

3.5 Geracoes

3.5.2 Percecdo do equilibrio entre a
vida profissional e pessoal para as
geracOes anteriores

Desvalorizagdo do equilibrio
entre a vida profissional e
pessoal

Prioridade profissional
Resisténcia a mudanca

3.5.3 Percecdo do equilibrio entre a
vida profissional e pessoal para a

Intensificagdo da prioridade
da vida pessoal

geracdo futura

3.5 Geracoes

O seguinte tema “Geragdes” engloba a caraterizagao de diversas geragdes € a sua
relagdio com o equilibrio entre a vida profissional e pessoal pela visdo dos varios
participantes profissionais de RH da Geracdo Z. Este tema resulta das categorias:
equilibrio entre a vida profissional e pessoal para a Geracdo Z, percecdo do equilibrio
entre a vida profissional e pessoal para as geracdes anteriores e percecao do equilibrio

entre a vida profissional e pessoal para a geracéo futura.

3.5.1 Equilibrio entre a vida profissional e pessoal para a Geracédo Z

Na categoria, equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal para a Geracdo Z, o
principal objetivo é explorar as caracteristicas associadas e identificadas por estes
profissionais de Recursos Humanos e, desta forma, criar uma imagem geral sobre esta
geracdo no que concerne a conciliacdo. Foram associadas trés subcategorias a este
ponto, respetivamente: valorizacdo da vida pessoal, impulso ao equilibrio entre a vida

profissional e pessoal e facilidade de mudanca.

e Valorizacdo da vida pessoal

A valorizacdo da vida pessoal emerge como um dos elementos mais marcantes na

geragdo Z. Um numero significativo de participantes (n=9) identificaram a disposigdo
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para o trabalho e procura pelo sucesso profissional sem comprometer a qualidade de

tempo dedicado aos interesses pessoais, como demonstram 0s seguintes testemunhos.

“(...) trabalho numa organizagdo em que o pessoal mais novo, da nossa geragao, é o
primeiro a sair e (...) isso ndo quer dizer que nao facam o trabalho deles ou que nao
querem saber da organizagdo para nada. (...) Simplesmente, as vezes, até mais do que
0 proprio vencimento da-se mais importancia a flexibilidade e ao equilibrio entre a

vida pessoal e profissional.” Entrevistado 12

“(...) Somos uma gera¢cdo com muito potencial e que, muitas vezes, SOMOS
desvalorizados porque nao queremos fazer do trabalho s6 a nossa vida. Queremos
também prestar atencdo a parte pessoal, aos campos pessoais, porque somos jovens e
eu penso que (...) passamos tantos anos a estudar e agora queremos um trabalho bom,
que nos dé estabilidade sem nos desgastar psicologicamente e sem nos ocupar o tempo

pessoal todo (...).” Entrevistado 4

e Facilidade de mudanca
Esta subcategoria foi aludida por cinco participantes, salientando desta forma, a
tendéncia proeminente na procura de novas oportunidades e adaptacdo a diferentes
ambientes profissionais. Para esta geracdo permanecer num emprego que nao 0s
posicione conforme as suas aspiracfes e interesses de carreira ndo € uma Opcao

aceitavel. Segue-se dois excertos exemplificativos.

“(...) Sim, sim, hoje em dias somos nos que escolhemos. Sabemos que o mercado esta
volatil e sabemos que se ndo for aqui serd noutro lado entdo, claramente que sim, se a
empresa nao tiver com os valores e este regime flexivel de trabalho saimos do projeto.
(...)” Entrevistado 16

“(...) a nossa geragdo é muito de que ndo hd um emprego para a vida, se ndo estou
bem posso mudar e, as vezes, mudamos vezes a mais, falta-nos um bocado uma certa

resiliéncia (...)” Entrevistado 14

e Impulso ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal
Quatro entrevistados consideram que a sua geracdo (Geracdo Z) foi responsavel
por impulsionar a importancia do equilibrio entre a vida profissional e pessoal,
valorizando-o mais do que as geracOes anteriores. Este reconhecimento esta

evidenciado, por exemplo, na Entrevista 13.
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“(...)Eu acho que nos, a Geragdo Z, somos aquela que chegou a frente e afirmou no
mercado esta questao da vida pessoal e as empresas pararam e pensaram ok se nds nao
nos adaptamos ndo vamos conseguir acompanhar o mercado. Diria mesmo que foi a
nossa geracao que acabou por impulsionar esta conciliacéo, flexibilidade profissional e

pessoal. (...)” Entrevistado 13

3.5.2 Perce¢do do equilibrio entre a vida profissional e pessoal para as geracdes
anteriores

No que concerne a esta categoria destacam-se as diferentes perspetivas sobre o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal das geracfes anteriores a Geracéo Z, neste
caso 0s Baby Boomers, a Geracdo X e os Millennials, identificadas pelos participantes

segundo a sua experiéncia.

e Desvalorizagéo do equilibrio entre a vida profissional e pessoal
Esta subcategoria foi assunto por quatro participantes que observaram que as
geracOes anteriores desvalorizavam o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. Para
estes vigorava o trabalho, impulsionado por questdes financeiras e uma cultura
corporativa que valorizava longas horas de dedicacdo ao emprego, em detrimento de

tempo dedicado a vida pessoal.

“(...) Acho que nas gera¢des anteriores ndo havia conciliagdo, n80 havia vida pessoal,
acho que ndo se pensava nisso, pensavam em trabalhar, trabalhar e trabalhavam muito

mais que nos e, portanto, a vida pessoal ndo havia.(...)” Entrevistado 3

“(...) A gera¢do do meu pai seguia um padrdo de as pessoas trabalharem muito e,
entdo, esqueciam-se um bocadinho da vida pessoal para depois, se calhar, crescer com
a vida familiar. (...) O meu pai estd-me sempre a dizer que agora estou na fase em que
tenho que poupar dinheiro, para comprar uma casa e 0S meus pais seguiram muito esse

caminho para agora estarem mais relaxados.” Entrevistado 5

Contudo, trés participantes mencionaram que a geracdo Millennial comecou a
valorizar o equilibrio entre vida pessoal e profissional, embora de forma menos intensa

do que a geracéo Z.

“(...) Os millennial comegaram a atribuir maior importdncia ao equilibrio entre a vida

profissional e pessoal mas considero que muito impulsionado pelo COVID-19 porque
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grande parte das empresas ndo tinha concilio entre a parte pessoal e profissional e,

portanto, acredito que o COVID trouxe esta pequena mudanca de mindset deles. (...)

Entrevistado 1

e Prioridade profissional
Muitos participantes (n=10) mencionaram a tamanha dedicacéo ao trabalho como
uma das caracteristicas mais marcantes das geracOes anteriores. Nesta subcategoria, foi
frequentemente mencionado que, em procura de sucesso e reconhecimento profissional,

a vida pessoal era negligenciada.

“(...) As grandes diferengas sdo o facto de eles, as geragoes anteriores, serem muito
direccionados e focados no trabalho e a principal vocag¢do é o trabalho. (...)"

Entrevistado 1

“(...) sinto muito nas geragoes anteriores que sempre foi normal trabalharem mais
horas mesmo sem qualquer recompensa financeira por isso e sentem que quem nao o
faz esta a dar menos ou ndo esta tao comprometido com a empresa (...).” Entrevistado
16

“(...) A questdo do trabalho tem um impacto maior na vida das gerag¢oes anteriores,
(...) as pessoas trabalhavam mais e esse cuidado com o lado pessoal era negligenciado.

(...)” Entrevistado 7

e Resisténcia a mudanca

Sete entrevistados mencionaram que as geragdes anteriores a Geracdo Z tinham
um receio avultado a mudanca de emprego e, por conseguinte, valorizavam a
estabilidade de um emprego para a vida. Esta resisténcia a mudanca resultava em
permanecer numa Unica empresa por longos periodos, sem explorar outras

oportunidades e, muitas vezes, sem realizacdo pessoal.

“(...) Eu ndo consigo compreender como é que ha aqui pessoas que sO tém esta
empresa como a realidade. (...) Ndo consigo compreender como as pessoas, da
geracdo da minha mée, se conformam que ndo sao felizes no trabalho mas continuam
ali porque tém medo de saltar, porque tém uma familia, filhos para alimentar, filhos
para cuidar e pronto acabam por se conformar que € isto, vou estar aqui como um robé

e ndo vou contestar. (...) Eu vejo que estas geragoes é trabalho, trabalho e depois
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questionam-se vou agora saltar para qué se vou encontrar estes problemas em

qualquer empresa. (...)" Entrevistado 8

“(...) Acho que as geracdes anteriores viam e queriam um trabalho para a vida toda e
tinham uma capacidade de sacrificio e resiliéncia muito maior a nivel profissional

devido a colocarem a parte profissional como o foco. (...)” Entrevistado 6

3.5.3 Perce¢do do equilibrio entre a vida profissional e pessoal para a geragdo
futura

Relativamente a esta categoria, esta caracteriza as exigéncias avultadas de uma
geracdo futura quanto a sua vida pessoal, originando-se da subcategoria denominada de
intensificacdo da prioridade da vida pessoal.

e Intensificacdo da prioridade da vida pessoal
Trés entrevistas destacaram que a geracdo futura valorizara ainda mais a vida
pessoal e que, consequentemente, 0 mercado pode nao estar completamente preparado

para atender as suas inimeras exigéncias.

“(...) As geragoes seguintes vao ser piores a nivel da importancia a vida pessoal. Uma
geracao que, para mim, tem trés anos de diferenca e ja noto uma diferenca nesse ponto
(...) acho que a exigéncia vai ser cada vez maior, vai ser o trabalho quando eu quero e
onde eu quero, algo que Portugal ndo esta preparado para isto e vai ser muito dificil

também essa adaptagdo.” Entrevistado 13
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CAPITULO IV —DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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O objetivo principal deste estudo, como ja supramencionado, prende-se em
explorar as relagdes estabelecidas entre o trabalho e a vida pessoal sob as percecdes de

colaboradores da Geragao Z.

Os resultados deste estudo indicam que a vida profissional e pessoal dos
profissionais de RH detém uma relacdo bidirecional. Estes enfatizam uma necessidade
premente de um equilibrio satisfatorio entre os dois dominios, possibilitando o
envolvimento em maltiplos papéis por meio de uma gestdo de tempo eficiente.
Imensamente discutido nas entrevistas, estes efeitos corroboram a teoria do
enriquecimento, que propde que a influéncia matua proveniente da ocorréncia de
eventos positivos entre diferentes dimensfes da vida e o desenvolvimento de
competéncias em uma dimensao impactam, positivamente, outras (Grenhaus & Powell,
2006; Pradhan, 2016; Sirgy & Lee, 2016). Todavia, as elevadas cargas de trabalho fora
do horaério laboral, a falta de flexibilidade e a complexidade, simultanea, de trabalhar e
estudar resultam em conflitos significativos que, quando vivenciados continuamente,
reduzem a satisfacdo com a vida em geral (Allen et al., 2000; Andrade, 2015; Frone et
al., 1992; Oliveira et al., 2013; Sirgy & Lee, 2018). Compreende-se, portanto, que a
influéncia mutua é evidente mas depende das circunstancias individuais e do suporte
organizacional disponivel. Estas conclusdes corroboram o mencionado por Voydanoff
(2004) aquando da referéncia de que o conflito e o enriquecimento na interacdo entre a
vida profissional e pessoal podem ocorrer em simultaneo e influenciar a experiéncia dos
profissionais. Isto evidencia-se eximio na compreensdo de como eventos em uma
dimensdo afetam, diretamente, a outra impactando o equilibrio e a satisfacdo dos

demais.

A Geracdo Z valoriza, profundamente, a vida pessoal e procura equilibrar os seus
objetivos profissionais com as suas necessidades individuais (Montana & Petit, 2008;
Larkin et al., 2018). Neste estudo, esta geracdo demonstra uma tendéncia para, no inicio
de carreira, priorizar o trabalho, impulsionados pelo desejo de crescimento profissional
(Lev, 2021; Mahmoud et al., 2021; Racolta-Paina & Irini, 2021). No entanto, esta
preferéncia é complementada por uma procura continua de estratégias que propiciem
um equilibrio saudavel entre a vida profissional e pessoal, evidenciando uma
consciencializagdo sobre a importancia desses dominios para o bem-estar individual.
Isto ocorre porque a perce¢do de equilibrio é altamente individualizada e influenciada

pelos principios, objetivos e preferéncias de cada individuo (Kossek et al., 2014)
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Compreende-se, desta forma, que além de aspirar o crescimento profissional, os
profissionais da Geracdo Z, valorizam avultadamente a capacidade de integrar,

eficazmente, a vida profissional e pessoal.

No ambito organizacional, compreende-se a importancia critica de praticas de
conciliagdo inerentes aos interesses da Geragdo Z. A revisdo da literatura e os dados das
entrevistas convergem ao destacar que organizagdes que adotam politicas "amigas da
familia" na sua cultura ndo apenas atendem as aspiracbes dos colaboradores, mas
também fortalecem a percepc¢do de que a empresa se preocupa genuinamente com o seu
bem-estar pessoal (Andrade, 2015; Kelly et al., 2008). A possibilidade de flexibilidade
de horarios e regimes de trabalho emergem como preferéncias centrais, evidenciando a
tamanha necessidade de autonomia e controlo sobre as suas responsabilidades
(Anderson et al., 2002; Rodriguez-Sanchez et al., 2020). Esta preferéncia, consistente
com as conclusdes de Guerreiro et al. (2006), sugere que a flexibilidade pode mitigar o
stress e aumentar a satisfacéo, refletindo um desejo por um equilibrio mais harmonioso
entre a vida profissional e pessoal ao facilitar a articulacdo entre as exigéncias
profissionais e pessoais. Além disso, os beneficios sociais, como 0 seguro de saude,
apoio psicologico e dias extras de férias, detiveram, também, um impacto positivo na
conciliagdo entre a vida profissional e pessoal, ao contribuir para o aumento do
comprometimento, desempenho e bem-estar (Bhende et al., 2020; Lazar et al., 2010;
Rodriguez-Sanchez et al., 2020; Sanchez-Vidal et al., 2012). Compreende-se, assim,
que a eficacia das politicas de conciliagdo depende de uma profunda atencdo as
necessidades e expectativas individuais dos colaboradores, reconhecendo a importancia
de préaticas personalizadas que propiciem o bem-estar (Andrade, 2015; Kelly et al.,
2008).

Conforme referenciado na literatura, a Geracao Z destaca-se das demais pelas suas
expectativas elevadas no ambiente de trabalho, motivados pela mudanca e constante
procura por desafios. Estes profissionais valorizam a vida pessoal e um ambiente de
trabalho que ndo comprometa o tempo dedicado ao lazer, socializacdo e interesses
pessoais (Hendriana et al., 2023). A facilidade com que mudam de emprego,
evidenciando gue, caso sintam que as suas necessidades ndo sdo atendidas, ndo hesitam
em procurar novas oportunidades em outras organiza¢des (Desai & Lele, 2017; Lev,
2021), demonstra uma menor tolerdncia para situacdes que ndo atendam as suas

expectativas. Este comportamento imediatista e menos paciente em relacdo a resolugédo
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de problemas reflete, por sua vez, uma resposta adaptativa a volatilidade do mercado de
trabalho e uma resisténcia a modelos de trabalho inflexiveis e rigidos.
Comparativamente, os resultados indicam fortemente que as geragOes anteriores,
nomeadamente os Baby Boomers, a Geracdo X e os Millennials operavam sob uma
I6gica de necessidade e de sobrevivéncia, onde a seguranca financeira e a lealdade a
empresa eram altamente valorizadas, em detrimento das preocupacfes com as suas
necessidades pessoais (Berkup, 2014; Clark, 2017; Santos & Mendes, 2013). Este
contraste marcante com a visdo mais flexivel e holistica da Geracdo Z evidencia-se
influenciado por experiéncias e eventos histéricos que moldam os valores e
comportamentos de cada geracdo (Sullivan et al., 2009; Kupperschmidt, 2000).
Finalmente, a Geracdo Z antecipa uma valorizacdo assoberbada do equilibrio entre a
vida profissional e pessoal para as geracdes futuras, sugerindo uma continuidade e
expansdo das tendéncias observadas nestes profissionais, indicando uma evolucao
progressiva nos valores de trabalho, onde as proximas geracOes terdo expectativas ainda

mais elevadas em termos de flexibilidade e qualidade de vida (McCrindle, 2021).
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CAPITULO V- CONCLUSAO
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Esta investigacdo teve como principal objetivo compreender as relagdes
estabelecidas entre o trabalho e a vida pessoal dos colaboradores da Geragéo Z, a partir
da seguinte questdo de investigacdo: “Como ¢ que os colaboradores da Geracdo Z
percecionam a relagdo entre a vida profissional e pessoal?”. O desejo significativo de
alcancar niveis elevados de qualidade de vida tem fortalecido a emergéncia do
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, o qual tem acompanhado as mudancas

organizacionais num contexto cada vez mais exigente e dinamico (Haar et al., 2014).

Os resultados desta investigacdo demonstram que alcancar um equilibrio, de
tempo e energia, entre a vida profissional e pessoal requer uma relacdo bidirecional
entre os dois dominios. No entanto, os profissionais de Recursos Humanos reconhecem
enfrentar desafios na conciliacdo, influenciados por cargas de trabalho intensas,
dificuldades na gestdo do tempo e multiplas responsabilidades (Andrade, 2015; Oliveira
et al., 2013; Sirgy & Lee, 2018).

Além disso, o0 estudo evidencia a importancia de organizagdes que promovem a
conciliacdo, onde praticas de flexibilidade e beneficios sociais sdo determinantes para
proporcionar melhorias na gestdo de tempo e mitigar potenciais conflitos associados a
outras responsabilidades compromissos (Allen, 2001; Guerreiro et al., 2006; Perrigino
et al., 2018; Rodriguez-Sanchez et al., 2020).

Finalmente, apesar das discrepancias inerentes entre as diversas geracOes, a
Geracdo Z distingue-se pela énfase atribuida a vida pessoal (Berkup, 2014; Clark, 2017;
Santos & Mendes, 2013). Esta mudanca de paradigma representa um ponto de viragem
no ambiente profissional, evidenciando uma valorizacdo intensa do equilibrio entre a
vida profissional e pessoal. Este contraste com as geracdes anteriores, que primavam a
dedicacdo e o compromisso com o trabalho, sublinha a singularidade da Geracdo Z num

contexto laboral cada vez mais dindmico, flexivel e adaptavel.

Esta compreensdo visa, desta forma, orientar pesquisas futuras na exploracdo de
estratégias mais eficazes para apoiar profissionais em inicio de carreira na gestdo do
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, promovendo ambientes de trabalho

saudaveis e produtivos.
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LimitacGes do estudo e investigacéo futura

No decorrer desta investigacdo, foram identificadas algumas limitacdes que
requerem atencdo especial para orientar direcdes futuras. Primeiramente, proveniente da
emergéncia gradual da Geragdo Z no mercado de trabalho, constatou-se uma lacuna
substancial na literatura cientifica que aborde, detalhadamente, o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal desta geracdo, o que restringiu a profundidade da analise neste
estudo. Ademais, a dificuldade em conseguir uma amostra equitativamente distribuida
entre individuos do sexo masculino e feminino emergiu como uma limitacdo
significativa. A realizacdo das entrevistas de forma remota pode ter influenciado a
espontaneidade e riqueza das respostas dos participantes. Finalmente, reconhece-se que
a abordagem qualitativa adotada neste estudo apresenta desafios quanto a generalizacao
dos resultados, dificultando a extrapolacdo das conclusdes para outros contextos ou

grupos de individuos.

Em termos de investigacdo futura, seria benéfico explorar, minuciosamente, as
diferencas de género na percecdo do equilibrio entre a vida profissional e pessoal entre
os profissionais da Geragdo Z, utilizando métodos quantitativos para uma analise mais
abrangente. Para aléem disso, estudos futuros devem considerar a inclusdo de
profissionais de RH de diferentes geracdes para explorar se as percepcdes e praticas
relacionadas ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal diferem quando
comparadas com os profissionais da Geracdo Z. Essa abordagem permitira uma
comparacdo intergeracional robusta e fornecera insights sobre a evolugcdo das praticas

de conciliagéo ao longo do tempo.

Contributos da investigacao para a teoria e para a pratica

A presente investigacdo preenche uma lacuna nos estudos dedicados a conciliagdo
entre a vida profissional e pessoal de profissionais em inicio de carreira. Enquanto a
maioria das investigacdes se concentra em profissionais e geracbes com
responsabilidades familiares estabelecidas, este estudo revela que mesmo individuos
sem filhos e/ou dependentes enfrentam desafios significativos na procura pelo equilibrio
entre os dois dominios. Esta constata¢do sublinha a pertinéncia de expandir as teorias do

equilibrio trabalho-familia para incorporar as experiéncias especificas dos profissionais
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menos estudados até entdo. Desta forma, apreende-se evidente uma necessidade teorica
de explorar como os profissionais da Geragdo Z gerem as suas aspiraces pessoais,
bem-estar emocional e desenvolvimento profissional sem as pressdes tradicionais

relacionadas a parentalidade.

Os insights obtidos fornecem orientacdes pertinentes para auxiliar as empresas no
desenvolvimento de politicas e praticas de Recursos Humanos que promovam o bem-
estar e a produtividade da Geragdo Z, tais como programas de flexibilidade de horarios,

beneficios relacionados a saude mental e apoio ao desenvolvimento profissional.

Adicionalmente, este tudo contribui para as organizagdes que almejam atrair e
reter talentos da Geracéo Z, ao recomendar a implementacdo de medidas como oferta de
horéarios flexiveis, a criagdo de um ambiente de trabalho positivo e acolhedor e o

investimento em programas de desenvolvimento de habilidades.
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Apéndice | — Declaracgdo de Consentimento Informado

P.PORTO
ISCAP

Declaracéo de Consentimento Informado

A presente investigagdo académica “Equilibrio entre a vida profissional e
pessoal na perspetiva de colaboradores da Geracdo Z” surge no ambito da dissertacao
para obtencdo do grau de Mestre em Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos,
pelo Instituto Superior de Contabilidade e Administracdo do Porto, e tem como
principal objetivo explorar e compreender as relagdes estabelecidas entre o trabalho e a

vida pessoal dos colaboradores da Geragéo Z.

Assim, visando contribuir para o enriquecimento deste tema, torna-se necessario a
participacdo de colaboradores nascidos entre o ano de 1995 e o ano de 2012 (Geracdo
Z) que exercam funcgdes na area de recursos humanos e, ainda, com uma antiguidade na

organizacgdo, pelo menos, de seis meses.

O metodo anteposto para a recolha de informacéo € a entrevista semiestruturada,
sujeita a gravacdo em audio, propicio a analise e compreensdo integral dos factos e
relatos de cada participante. Esta com direito a interrupcdo a qualquer momento e,
imediatamente, eliminada apos a transcricdo comporta dois grupos: um primeiro grupo
referente as questbes sociodemograficas e, um segundo grupo com questdes de
exploracdo a tematica. Todos os dados recolhidos serdo codificados para garantir a

confidencialidade e anonimato servindo, exclusivamente, para fins académicos.

O resultado deste estudo, orientado pela Professora Doutora Eva Cristina Lousd,
sera apresentado no ISCAP podendo, em caso de esclarecimentos adicionais e
informacGes dos resultados conseguidos entrar em contacto atraves do endereco de e-

mail:beatriz.f.g@hotmail.com.

Informado/a sobre 0s objetivos e a natureza dos procedimentos de investigacdo
declaro que concordo, voluntariamente, participar no estudo em questdo, a0 mesmo

tempo que permito a gravacao da entrevista.

Assinatura do/a Participante: Data: [/ [
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Assinatura da Investigadora: Data: /[
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Apéndice Il — Guido da Entrevista — Questdes Sociodemograficas

P.PORTO

ISCAP

O presente estudo “Equilibrio entre a vida profissional e pessoal na perspetiva de
colaboradores da Geragdo Z” surge no ambito da dissertacdo para obtengdao do grau de
Mestre em Gestédo e Desenvolvimento de Recursos Humanos, pelo Instituto Superior de
Contabilidade e Administragdo do Porto, e tem como principal objetivo explorar e
compreender as relacbes estabelecidas entre o trabalho e a vida pessoal dos
colaboradores da Geracdo Z. De mencionar que, todos os dados recolhidos serdo
codificados para garantir a confidencialidade e anonimato servindo, exclusivamente,

para fins académicos.

Grata pela colaboragéo!

Questdes Sociodemograficas

Data Entrevista:

Numero Entrevista:

Idade:

Género:

Estado civil:

Filhos:

Avrea de formacao:

Funcdo que desempenha atualmente:
Tempo na funcgéo:

Antiguidade na organizacgéo:
Modalidade de trabalho:

©WooN R~ WNRE
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Apéndice 111 — Guido da Entrevista — Questdes da Entrevista

=

10.
11.
12.

13.

14.

P.PORTO

ISCAP

Questbes Entrevista:

O que entende por equilibrio entre a vida pessoal e profissional?

Como descreve a relacdo que estabelece entre o seu trabalho e a sua vida
pessoal?

Sente que a conciliacdo entre as duas esferas é um desafio? Que dificuldades
encontra?

Acredita que a sua vida pessoal e/ou familiar compromete as suas obrigacdes
profissionais? Se sim, porqué? E se ndo, porqué? Dé exemplos.

E ao contrario, acredita que o dominio profissional compromete 0s encargos
pessoais e familiares? Se sim, porqué? E se ndo, porqué? Exemplifique, por
favor.

Considera que confere maior prioridade a um dominio da sua vida? Ou seja,
neste momento privilegia o trabalho em detrimento da vida pessoal ou vice-
versa? Porqué?

Sente, em algum momento, que ja sacrificou compromissos pessoais em prol do
seu trabalho? E vice-versa considera que ja sacrificou propostas profissionais
devido as suas responsabilidades pessoais? Fé-lo porqué?

Encara o trabalho e a vida pessoal como esferas que se influenciam
positivamente? Isto €, facilitam-se mutuamente, nomeadamente, experiéncias no
contexto profissional proporcionam melhorias no contexto familiar e vice-versa?
Sente que a organizagdo em que se encontra adota uma cultura de preocupagéo e
compreensdo relativamente a conciliacdo do trabalho e da vida pessoal dos
colaboradores? Isto é, sente que a organizacdo demonstra flexibilidade face a
tarefas ndo laborais (eventos pessoais, compromissos familiares) ou, pelo
contrario, dificulta a realizacdo das mesmas?

Que medidas de conciliacdo existem implementadas na sua organizagdo?

Que medidas gostaria que fossem implementadas?

Experiencia e/ou ja experienciou algum tipo de discriminacao por fazer uso das
praticas e politicas facilitadoras para a conciliacdo? Se sim, de que forma?
(Como por exemplo: entraves de progressdo de carreira, demissdo, atribuicéo de
cargos inferiores, etc.)

Na sua opinido, quais sdo as principais diferencas que relata entre a sua geracao
e as anteriores (Boomers, Geracdo X, Millennials) no que concerne ao equilibrio
entre a vida pessoal e profissional?

Pretende acrescentar alguma informacéo que considere importante para o
desenvolvimento deste estudo?
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