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A Relagdo entre o Equilibrio da Vida Pessoal e Profissional (Work-Life Balance) e a
Felicidade no Trabalho

Resumo

O tema do equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Work-Life Balance, WLB) tem
vindo a assumir uma importancia crescente na realidade das organizacdes, tornando
assim relevante compreender de que forma a percecdo deste equilibrio afeta a
felicidade dos trabalhadores.

Para a realizacdo desta investigacao, foi utilizado o método quantitativo, tendo-
se recorrido a aplicacdo de um questionario a individuos que se encontram no mercado
de trabalho. Foram obtidas 189 respostas e os dados recolhidos foram analisados com
0 objetivo de analisar a relacdo entre a percecdo de WLB e a felicidade no trabalho.

Os resultados obtidos evidenciam a existéncia de uma associacdo positiva entre
o WLB e a felicidade no trabalho, sugerindo que niveis mais elevados de equilibrio entre
a vida pessoal e profissional tendem a estar associados a niveis mais elevados de
felicidade no trabalho.

Esta dissertacdo sugere que a aposta em medidas que promovam o equilibrio
entre a vida pessoal e profissional pode trazer beneficios para as organizagdes,
contribuindo para niveis maiores de felicidade, melhor desempenho e atitudes mais

positivas por parte dos trabalhadores.

Palavras Chave: Felicidade no trabalho, WLB, Equilibrio, Organizacdo, Beneficios,
Relagao.



The Relationship Between Personal and Professional Life (Work-Life Balance) and
Happiness at Work

ABSTRACT

The topic of the balance between personal and professional life (Work-Life Balance,
WLB) has gained increasing importance in organizational policies, making it essential to
understand how it influences employee satisfaction and happiness.

A guantitative research method was used for this study, involving the administration of
a questionnaire to individuals currently active in the labor market. In total, 189 answers
were collected and analyzed in line with the objective of studying the relationship
between perceived WLB and happiness at work.

The results highlight a positive relationship between WLB and happiness at work,
suggesting that higher levels of work-life balance tend to be associated with higher levels
of workplace happiness.

This dissertation suggests that focusing on measures that promote harmony between
personal and professional life may bring significant benefits for organizations,
contributing to higher levels of overall happiness, better performance and more positive

employee attitudes.

Keywords: Work-life balance, workplace happiness, human resource management, job

satisfaction, organizational policies.
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Lista de abreviaturas

WLB- Work-life balance
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Capitulo I- Introdugao

A presente dissertacdo, elaborada no ambito do trabalho académico para a
obtengao do grau de mestre em Gestao de Recursos Humanos, tem como principal
objetivo compreender a relacdo entre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(Work-Life Balance) e a felicidade no trabalho.

Segundo Thilagavathy e Geetha (2021) embora exista uma grande panodplia de

III

estudos referentes ao “equilibrio entre a vida pessoal e profissional”, ndo existe grande
foco no impacto que este traz para as pessoas, seja individualmente ou socialmente.

De acordo com os estudos existentes, a felicidade no trabalho é um dos aspetos que
contribui para a retencdo e motivacao dos trabalhadores dentro de uma organizacao,
sendo considerada uma fonte de competitividade (e.g., Ravina-Ripoll et al., 2023).

Um estudo realizado com estudantes de MBA, desenvolvido por Wright e
Cropanzano (2004) revelou que quanto mais felizes as pessoas forem no trabalho, maior
sera o seu desempenho.

De acordo com Guerreiro e Pereira (2006) os gestores devem monitorizaro equilibrio
entre a vida pessoal e profissional, dado que este tem um grande impacto nos resultados
profissionais e pessoais. E fundamental que a gestdo desenvolva programas e politicas
gue garantam um bom equilibrio entre estas duas esferas, como se observa no estudo
realizado por Ripoll et al. (2023).

Segundo Ferreira et al. (2023) a pandemia da Covid-19 veio dar mais destaque a

preocupacdo com o bem-estar e a felicidade dos trabalhadores, visto que tanto as
organiza¢des como os trabalhadores tiveram de se adaptar a uma nova realidade. Antes
da pandemia, as organiza¢Ges nao tinham uma grande preocupagdo com a saude mental
dos trabalhadores, no entanto, o fim da pandemia trouxe novamente esse tépico para
debate (Ferreira et al., 2023).
As mudangas significativas no trabalho, nas organiza¢des e na sociedade colocam a
Gestdo de Recursos Humanos novos desafios e preocupacoes, €, tal como foi sublinhado
por Ripoll et al., (2023), Guerreiro & Pereira (2006) e Pasamar (2015), a felicidade
organizacional tem-se tornado um tema com bastante relevancia na area da gestao.

Esta investigacdo ira debrucar-se sobre a seguinte questdao de partida: “O equilibrio

12



entre a vida pessoal e profissional (WLB) influencia a felicidade no trabalho?”

A questdo anteriormente apresentada pode ser estruturada em dois objetivos

principais:

e Analisar a percecdo dos inquiridos sobre o equilibrio entre a vida pessoal e

profissional (WLB) e a felicidade no trabalho;

e Analisar a relacdo entre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (WLB) e a

felicidade no trabalho.

Neste estudo foi adotada uma metodologia quantitativa. A recolha dos dados foi
realizada através da aplicacdo de um inquérito por questionario aplicado a
trabalhadores inseridos no mercado de trabalho, com o objetivo de recolher informacao
sobre o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Work-Life Balance) e a felicidade

no trabalho.

Esta dissertacdo é composta por seis capitulos. O primeiro capitulo corresponde
a Introducgdo, na qual se apresenta a tematica e sua pertinéncia, a questao de partida,
os objetivos do estudo e a indicagdo da metodologia utilizada. O segundo capitulo
debruga-se sobre a Revisdao da Literatura, que apresenta os principais contributos e
estudos em que esta investigacdo se alicercou. O terceiro capitulo apresenta a
Metodologia, especificamente o tipo de amostragem utilizada, o instrumento de recolha
de dados e as respetivas escalas de medida, assim como os procedimentos adotados. O
quarto capitulo contém a caraterizagdo da amostra, bem como a apresentagdo e a
discussdo dos resultados. O ultimo capitulo refere-se as conclusdes obtidas através
deste estudo, sendo identificadas as principais limitacdes encontradas ao longo desta

investigacao e apresentadas sugestdes para estudos futuros

13



Capitulo lI- Revisdo da Literatura

Este capitulo dedica-se a Revisdo da Literatura e visa apresentar os principais

conceitos e teorias que serdo pertinentes e constituirdo a base tedrica deste estudo.

2.1. Work-Life Balance: Conceito e definicao

O conceito de Work-Life Balance (WLB) traduz-se por “equilibrio entre a vida

|II

profissional e pessoal”. Tal como referido por Kelliher e Boiarintseva (2019) a vida
profissional ndo se resume a um emprego convencional e a vida pessoal engloba varias
esferas (familia, atividades extralaborais), ndo se focando apenas na familia.

Fisher et al., (2009) afirmam que os estudos ja existentes se tém debrucado mais
sobre a tematica familiar, deixando de parte os papéis ndo familiares, que tém sido alvo
de menos investigacBes. Estudos mais recentes, como o da autoria de Rashmi e Kataria
(2021), na sua analise sistematica da literatura, constatam que muitos dos estudos ja
existentes resumem a vertente pessoal a familia.

Na opinido de Parsons (2002) para que haja um equilibrio entre a vida laboral
e extralaboral, o individuo devera ter a capacidade de conciliar ambas as esferas, ndo
descurando as suas ambicdes pessoais e 0os seus objetivos profissionais. Felstead e
Green (2002) definem que o equilibrio entre a vida profissional e familiar consiste na
relacdo entre o espacgo laboral e os espagos do nao trabalho, tendo em conta o tempo
destinado a cada esfera. A complementar esta definicdo surge a visao de Greenhaus et
al. (2003) que definem o equilibrio profissional e pessoal como sendo a satisfacdo e o
funcionamento positivo em ambos os dominios, sendo assim importante que haja o
minimo conflito entre as esferas. Ambas as visdes concluem que o desequilibrio entre as
esferas acarretara consequéncias significativas a nivel psicoldgico.

Por outro lado, surge uma visdao que nao restringe a esfera extralaboral apenas
a vertente familiar. Segundo Poelmans et al. (2008) este conceito baseia-se numa

conjuncdo de equilibrio e gestdo entre ambas as esferas. Para os autores, o extralaboral

14



inclui vertentes espirituais, sociais e familiares.

Também para Delecta (2011) o equilibrio entre a vida profissional e pessoal é
visto como a capacidade do individuo conseguir cumprir os seus objetivos,
compromissos familiares, profissionais e outras atividades, sem que haja interferéncia
entre estes. Poelmans et al., (2008) e Delecta (2011), afirmam que as relagdes vao para
além do dominio profissional e do familiar, envolvendo assim outros dominios da vida.

Delecta (2011) afirma que se conseguirmos distribuir o tempo destinado a cada
esfera, e criarmos uma espécie de barreira para ndo transpor os problemas para a outra
esfera conseguimos alcancar o equilibrio. No entanto, caso ndo se verifique o equilibrio
entre as duas esferas, podemos deparar-nos com contratempos em ambas.

O equilibrio entre os dominios é alcancado quando existe pouco ou nenhum
conflito entre papéis, contudo, para que seja possivel atingir este equilibrio, € necessario

existir harmonia entre a vida pessoal e a vida profissional, sendo o bem-estar fisico e
mental dos trabalhadores um aspeto crucial (Greenhaus & Beutell, 1985; Semlali, 2016).
Pasamar (2015) e Rashmi e Kataria (2021) referem que, embora exista um maior foco
nos estudos dedicados ao conflito trabalho-familia, o equilibrio entre a vida profissional
e pessoal tem se tornado cada vez mais objeto de preocupacdo por parte de
investigadores internacionais e de alguns politicos, os quais podem desempenhar um
papel transformador na colaboragdo com as organizagbes ao incentiva-las a
implementar praticas de equilibrio entre a vida profissional e pessoal, através da
atribuicao de apoios econémicos (Baba et al., 2025).
Perante esta conceptualizagdo, torna-se relevante compreender de que forma as

organizagdes operacionalizam o WLB através de medidas concretas.

2.2. As medidas organizacionais de Work-Life Balance

Conforme ja referido, o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal tem suscitado
cada vez mais interesse por parte dos gestores e das organizagdes, pois, segundo
Andrade (2015) e Gulewicz (2019) a falta de equilibrio entre as esferas pode ter efeitos
negativos no préprio individuo e na organizacao.

Aintroducdo de medidas que visem equilibrar as duas esferas podem ser a solucao

15



para a diminuicdo de questdes relacionadas com a depressdo e o burnout, que muitos
individuos apresentam ao longo da sua carreira profissional (Gulewicz, 2019). E ainda
através da criacdo de medidas de equilibrio que a organizacdo pode reduzir os custos
gue tem, tais como falta de empenho, absentismo, turnover, retencdo e baixa
produtividade (Rene, 2020).

Andrade ( 2015) afirma que a implementacdo destas medidas tem de ser
acompanhada por uma mudanca organizacional, tendo em consideracdo a cultura da
organizacdo. Também para Sirgy e Lee (2018) a adoc¢do de medidas que promovam o
bem-estar dos trabalhadores estd interligada com a cultura da organizacao, isto é, se
uma organizacao estiver disponivel para alterar a sua cultura e se tornar mais humana,
praticard estas medidas, que a longo prazo trardo beneficios a nivel de produtividade,
retencdo e motivacdo dos seus trabalhadores.

Varios autores (Barik & Pandey, 2017; Dhas, 2015; Rego et al.,2007; Sanchez-Vidal et al.,
2012 e Tarig et al., 2012) afirmam que a criacdo destas medidas visa assegurar a
conciliagcdo entre a vida pessoal e o trabalho. A implementacdo destas medidas visa

atingir objetivos pessoas e organizacionais, tal como abaixo sintetizado.

Objetivos Pessoais:

e Melhoria do bem-estar;

e Aumento do nivel de satisfacao.

Objetivos Organizacionais:

e Diminui¢dao do absentismo;
e Valorizagdao daimagem da empresa;
e Atracdo de melhores recursos humanos;

e Melhoria da qualidade dos servicos.

Deste modo, é possivel identificar um conjunto alargado de empresas que
implementam praticas e medidas que tém como finalidade facilitar a conciliagcdo entre a
vida profissional e a vida pessoal dos seus trabalhadores (Barik & Pandey, 2017; Opatrna

& Prochazka,2023).
16



2.2.1. Politicas e praticas promotoras de Work-Life Balance

Guerreiro e Pereira (2006) realizaram um estudo sobre a responsabilidade social,
igualdade e conciliacdo trabalho-familia nas organiza¢Ges portuguesas. Tendo em conta
este estudo, foram apresentadas algumas praticas dinamizadas pelas organizacdes

estudadas:

- Flexibilidade de horarios;

- Faltas justificadas devido a auséncias familiares/particulares;

- Hordrio de entrada e saida flexivel;

- Teletrabalho;

- RefeicOes disponiveis para os familiares dos trabalhadores;

- Parcerias com infantarios e creches;

- Oferta de seguros de saude ao trabalhador e agregado familiar do mesmo;

- Dias extra;

- Atribuicdo de um passe gratuito, ou disponibilizacdo de autocarro da empresa;

- Consultas médicas semanais na empresa.

Neste estudo, os autores concluiram que a incompatibilidade entre a vida
pessoal e profissional ocorre na maioria das vezes devido a conflitualidade dos
horérios de trabalho e a ndo distincdo/separacdo do local onde o individuo realiza as
fungdes relativas a cada esfera (Guerreiro & Pereira, 2006). Ou seja, a menos que nao

I “

haja teletrabalho, o individuo deverd separar o local “casa” (vida privada) e a
organizacao (vida profissional). Allen et al. (2000) realcam a importancia de estudos que
apresentam as medidas de WLB fomentadas pelas organizag¢des, pois estes evidenciam
gue a adogao destas praticas traz grandes beneficios para as suas "pessoas" e para
o bem-estar da organiza¢ao. Ou seja, se os trabalhadores estiverem satisfeitos dentro
da organizacdo, estardo mais motivados e empenhados para desempenhar as suas
funcdes diarias, o que consequentemente trard um melhor desempenho organizacional

(Bradianto & Ekhsan, 2021).
17



Guerreiro (2000) verifica que as empresas dividem estas medidas em trés grandes

tépicos:

1. Gestdao do tempo: concentram-se os hordrios, o cumprimento de objetivos
profissionais e a flexibilidade de hordrios.

2. Cumprimento de politicas e licengas: contempla a possibilidade de alargamento
das licencas parentais.

3. Equipamentos, servicos e beneficios: enquadram-se o seguro de saude, a
atribuicdo de passe gratuito, a existéncia de refeitérios e a criacdo de

protocolos/parcerias com infantdrios e ATL.

Segundo lacovoiu (2020), estas medidas de flexibilidade de horarios surgem para
facilitar a conciliagcdo entre o trabalho, a vida pessoal e a vida familiar. Desta forma, cada
vez mais, as organizacées adotam medidas e praticas destinadas a promover um
equilibrio mais eficaz entre a vida pessoal e profissional (Barik & Pandey, 2017) e

(Opatrna & Prochazka, 2023).

Um estudo mais recente realizado por Bello et al. (2024), demonstra que as
organizagdes continuam a investir de forma intensiva na implementagcao de algumas
praticas, que tem como objetivo alcangar o equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal. Estas dividem-se em trés grandes tépicos: Flexibilidade, beneficios e atividades
externas.

Algumas das medidas mais recentes implementadas pelas organizag¢des incluem o
aumento da flexibilidade dos horarios de trabalho e do local de trabalho (semanas de
trabalho comprimidas), permitindo aos trabalhadores uma gestdo mais auténoma do
seu trabalho, tendo em conta as suas necessidades pessoais, bem como a
disponibilizacdo de beneficios organizacionais, nomeadamente assisténcia a familia,
formacao e desenvolvimento profissional, subsidio de refeicao, programas de bem-estar

e servicos de aconselhamento, (Bello et al., 2024) e (Opatrna & Prochazka, 2023).
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2.3. AEvolucao do Conceito da Felicidade

Embora os estudos sobre este tema sejam mais abundantes na atualidade, o tema da
felicidade surgiu na antiguidade, sendo investigado e analisado por filésofos, como
Aristételes e Platdo, que viam a felicidade como tendo defini¢cdes diferentes (Nobrega
et al., 2021).

Segundo Bendassolli (2007) a felicidade era vista por alguns fildsofos, como é o caso
de Sdcrates, Aristoteles e Platdo, como a forma de levar uma vida boa e virtuosa,
orientada pela dedicacdo a atividade intelectual, através da Filosofia (Bendassolli, 2007).

Noébrega et al. (2021) argumentam que, na antiguidade, a felicidade era vista como
algo vinculado a totalidade da vida do individuo, contrariamente a ideia que prevalece
no século XXI, em que a felicidade aparece associada a momentos felizes.

Segundo Nébrega et al. (2021) a ideia fulcral é que, para a felicidade ser atingida em
plenitude, tem de existir um trabalho arduo e continuo, ou seja, um esforco por parte
do individuo. No entanto, este conceito de felicidade sofreu algumas alteracdes na
atualidade. Enquanto o conceito antigo se baseava numa vida simples e com poucos
desejos, no novo conceito encontramos novos padrdes de felicidade, ou seja, é regida
pelo sucesso e pelo status (Bendassolli, 2007).

Salas-Vallina e Alegre (2021) afirmam que a Psicologia Positiva aborda a felicidade
em duas perspetivas: a heddnica e a eudemodnica. A primeira abordagem relaciona-se
com o bem-estar subjetivo, regendo-se pelo prazer e por sentimentos positivos, isto &,
o individuo alcanca a felicidade se presenciar sentimentos e julgamentos positivos. Ja na
segunda abordagem estd presente a ideia de propdsito e realizagdo, regendo-se por
acdes que o individuo considere virtuosas, verdadeiras e significativas, que, por
consequéncia, |he tragam crescimento e desenvolvimento. Esta relaciona-se com o
bem-estar psicolégico, que esta interligado com a realizagdo pessoal (Ribeiro & Silva,
2018).

Estas abordagens sado distintas, pois enquanto a "Visdo Hedonista" se foca apenas
em experiéncias momentaneas/passageiras de satisfacio e prazer, a "Visdo
Eudemodnica" representa o constante crescimento e desenvolvimento, ao longo da vida
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(Ryan & Deci, 2001).

Sendo assim, o motivo da felicidade pode alterar de dia para dia, tal como
Bendassolli (2007) afirmou. Segundo o autor, o que nos faz felizes hoje pode ser
radicalmente diferente do que nos fard felizes amanh3; dai a dificuldade em alcancar,
em definitivo, o grau da felicidade. O autor acrescenta que, enquanto a felicidade
depender de bens materiais, status e poder, continuaremos a ser infelizes, pois, como os

antigos afirmavam, o individuo ndo tem controlo sobre coisas externas a ele.

2.4. A Felicidade no Trabalho

Bendassolli (2007) afirma que a tematica da felicidade no trabalho é percecionada
como contraditoria por muitas pessoas da sociedade, isto €, o trabalho e a felicidade sdo
vistos como esferas opostas e, devido a isso, ainda esta muito presente a ideia de que
"quem trabalha ndo é feliz".

Nesse sentido, a felicidade no trabalho foi, durantemuito tempo, estudada sob um viés
de negatividade, sendo o trabalho associado a um ambiente causador de doencas e
problemas. Todavia, esta ideia acaba por ser absorvida pela modernidade, pois para
alguns individuos o trabalho pode funcionar como fonte de escape para se distrairem dos
problemas pessoais (Bendassolli, 2007). Ainda assim, para muitos individuos, o trabalho
continua a ser uma fonte de sofrimento mental e/ou fisico, quer devido a insatisfacdo
com as fungbes desempenhadas, quer pelas condi¢des de trabalho, pelas relagées com
chefias e colegas, ou ainda por motivos pessoais que ndao conseguem ser dissociados do
contexto organizacional (Maslach & Leiter, 1997; Farooq et al., 2024).

Segundo Manka (2011, citado por Kaul & Sen, 2015) a felicidade no trabalho tem
em consideragdo cinco determinantes: a organiza¢dao, a comunidade envolvente, a
lideranga existente, o tipo de trabalho e, por fim, o préprio individuo. Este ultimo tem
um peso significativo comparativamente aos restantes determinantes.
Para se atingir a felicidade no trabalho em plenitude devera existir um esforco do
individuo e da organizacao. O trabalhador deve assegurar-se da ado¢ao de uma postura
proativa, responsavel e acima de tudo adequada ao local de trabalho. Ja a organizagao

deve assumir o compromisso de manter um clima organizacional saudavel, através da

20



implementagdao das seguintes medidas: feedback construtivo, atribuicdo de tarefas
tendo em conta as competéncias dos trabalhadores e, por ultimo, estabelecer uma
comunicacao eficaz e transparente com os trabalhadores (Farooq et al., 2024).

Para criar um ambiente de trabalho sustentavel e saudavel, é preciso existir um
alinhamento entre os objetivos pessoais e os objetivos institucionais. Mas nem sé as
organizagdes passaram por uma mudanca de mentalidade, também a abordagem sobre
a felicidade no trabalho tem sofrido alteracdes ao longo dos tempos.

De acordo com a literatura, podemos dividir a felicidade no trabalho em trés
grandes perspetivas (Elpo & Lemos, 2022). A primeira designa-se "Psicologia Positiva",
gue baseia a sua ideologia na felicidade como sendo um sentimento positivo, que toda
a gente procura atingir tanto a nivel pessoal como a nivel profissional (Fisher, 2010). J&
a segunda designa-se Evolugdo do conceito de felicidade. Como o préprio nome indica,
assenta na evolugdo do conceito, desde Aristoteles até a atualidade, ou seja, a felicidade
é o0 bem mais desejado por todos os individuos. Ja a ultima abordagem designa-se de
Evolucdo do trabalho, segundo a qual o individuo procura atingir metas e ser valorizado
no trabalho, um objetivo que muitos individuos tém como meta de vida. A principal ideia
desta perspetiva é que, ao existir um propdsito, o trabalhador sente-se realizado e
completo, no ambiente de trabalho (Fisher, 2010).

Na linha da Psicologia Positiva, Fisher (2010) dividiu a Felicidade no trabalho em

trés niveis:

1. Nivel transitorio: neste sdo valorizados os sentimentos e as emogdes, ou seja, é
algo mais individual e da vida pessoal, isto é, sdo os fatores pessoais que
interferem na Felicidade no trabalho;

2. Nivel pessoal: neste encontramos as variagdes de interesses do individuo, ou
seja, é neste nivel que o individuo demonstra as suas ideias, os seus interesses;
é também neste nivel que se avalia a satisfacdo e o empenho do trabalhador.

3. Unidade: neste nivel, o sentimento de Felicidade tem em vista o coletivo, isto &,
a Felicidade no trabalho ira depender da relagdao que existe com os colegas de

equipa/chefias.

Abdalla & Abdalla (2024) afirmam que embora o conceito de felicidade
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organizacional tenha sido alvo de varios estudos, ainda existem algumas lacunas no que
diz respeito a investigacdes acerca da definicdo do conceito e a identificacdo dos fatores
gue contribuem para a existéncia desta felicidade. Alguns autores Dutschke (2013),
Fisher (2010), Dutschke et al. (2024) e Silva et al. (2020). tém procurado reverter estas
lacunas, através de estudos realizados.

Um primeiro estudo foi realizado por Dutschke (2013) que visava identificar quais
eram os fatores mais valorizados pelos trabalhadores para serem felizes no local de

trabalho. Através deste estudo, o autor deparou-se com os seguintes resultados:

e Ambiente interno;

e Reconhecimento e a confianca que a organiza¢ao tem pelo trabalhador;
e Desenvolvimento pessoal;

e Remuneracao;

e Envolvimento pessoal.

O estudo revela que o reconhecimento, a possibilidade de desenvolvimento pessoal
e profissional e o ambiente de trabalho tém um grande contributo para que se atinja a
felicidade no trabalho. Embora a remuneragdo também seja importante, esta nao
aparece nos trés primeiros grandes fatores (Dutschke, 2013).

Um segundo estudo foi realizado por Dutschke & Dias (2023). A semelhanca da
investigacdao anterior, esta tinha como objetivo final compreender quais os fatores que
sdo considerados fulcrais para se atingir a felicidade no trabalho. Apds o estudo, os

autores depararam-se com as seguintes conclusdes:

e Relacionamento no local de trabalho;

e Reconhecimento e respeito;

e Aprendizagem continua e desenvolvimento pessoal;
e Sustentabilidade e equilibrio trabalho-familia;

e Lideranga.

z

E, assim, possivel concluir que, apesar da diferenca temporal entre estudos, os
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resultados obtidos sdo praticamente os mesmos, sendo a importancia da variavel
monetdria quase inexistente.

Ao longo do tempo, em particular em tempos de incerteza no mercado de trabalho,
as organizacbes apresentam dificuldades em oferecer/aumentar os beneficios
financeiros. No entanto, como vimos em ambos os estudos, os trabalhadores valorizam
mais os beneficios individuais do que os beneficios financeiros/monetarios (Dutschke,

2013; Dutschke & Dias, 2023).

2.5. A Relagao entre Work-Life Balance e a Felicidade no Trabalho

O mercado de trabalho tem vindo a enfrentar alteracdes a varios niveis, mudancas
sociais, culturais, econdmicas e tecnoldgicas, estas alteracGes estdo a remodelar os
padrdes de emprego e a interagdo entre a vida pessoal e a vida profissional. Através do
desenvolvimento da tecnologia, o espaco de trabalho e o horario laboral deixam de
existir. Ou seja, os trabalhadores estdo sempre ligados e em comunicacdo com a
organizacao, isto torna-se uma barreira entre a separacdo da vida pessoal e profissional
(Baba et al., 2025).

Esta barreira tem vindo a ser colmatada através da implementacdo de
praticas/politicas formais, que promovem um equilibrio entre a vida pessoal e a vida
profissional. O sucesso destas praticas sé ocorre se existir uma mudanga do pensamento
organizacional e o apoio total das chefias diretas (Bradianto & Ekhsan, 2021).

Segundo Bradianto & Ekhsan (2021) a mudanca de cultura da organizagao passa por
desincentivar a realizagdao de horas extra e a disponibilidade total extralaboral, caso
contrario sera praticamente impossivel haver um equilibrio entre o profissional e o
pessoal.

Ao se depararem com estas questdes, as organizacdes tém vindo a aplicar algumas
politicas organizacionais que tem como objetivo ajudar os trabalhadores a reduzir o
conflito entre a vida pessoal e a vida profissional (Helmle et al., 2014). A adogdo de
praticas de WLB por parte das empresas transmite aos trabalhadores um sentimento de

pertenca, mostra-lhes que sdo fundamentais para a organizacdo e que esta tera sempre
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como preocupacao o bem-estar dos mesmos. Torna-se cada vez mais visivel, a mudanca
de mentalidade das organizac¢des relativamente a visdo que tém acerca do trabalhador,
(Bradianto & Ekhsan,2021) e (Baba et al., 2025).0u seja, este antes era visto como uma
peca/meio de producdo (Taylorismo), no entanto, agora é visto como uma pessoa, com
vida, com histdria, com desejos, com ambices, com motivacdes e necessidades (Elpo &
Lemos, 2022).

O aumento da preocupacdo com o trabalhador surge quando as organizacdes
percebem que cada vez mais existem trabalhadores com burnout, com aumento de
niveis de stress, com esgotamento, com desmotivacdo e com niveis de desempenho
muito baixos. (Bello et al., 2024). Segundo o autor, a partir desse momento as
organizacbes percebem que o seu sucesso econoémico depende da felicidade dos seus
trabalhadores. Apesar de manterem o seu nivel de competitividade e os seus objetivos
estratégicos em destague, as mesmas passam a valorizar o bem-estar dos
trabalhadores, pois sabem que aumentara os niveis de satisfacdo dos mesmos (Bello et
al., 2024).

A felicidade no trabalho é influenciada por vérios acontecimentos, sejam estes de
curta ou de longa duragdo, relativos as condi¢cGes de trabalho ou até mesmo ao
ambiente existente na organizacdo. Segundo Abdalla & Abdalla (2024) a felicidade no
trabalho pode ser definida por trés tépicos: a satisfagdo com as rela¢des de trabalho, o
progresso profissional e por ultimo a valorizagdo dada ao trabalhador. No entanto,
também esta felicidade é influenciada por fatores/atributos dos individuos, tais como a
personalidade, adaptagao ao posto de trabalho, preferéncias e necessidades (Fisher,
2010).

Uma organizacdo feliz é composta por trabalhadores com uma atitude mais positiva,
motivados para trabalhar todos os dias, tornando-a uma organizacdo respeitada e
apreciada pela comunidade local (Baker et al.,2006) e (Bello et al., 2024).

Varios estudos, como os de Allen et al. (2000), Farooq et al. (2024), Rene (2020)
e Sirgy & Lee (2018), revelam que se os trabalhadores forem mais felizes no trabalho,
acabam por ser mais produtivos e contribuir para um melhor desempenho da
organizac¢ao, sendo assim fundamental atingir a felicidade organizacional.

Segundo Helmle et al. (2014) ao serem implementadas politicas de WLB eficazes

havera consequéncias positivas para a organiza¢do, pois diminuira o custo com a
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rotatividade de pessoal, o que trard um aumento significativo da produtividade. Ou seja,
guando existe uma harmonia entre o dominio pessoal e dominio profissional os
trabalhadores estardo mais felizes e consequentemente mais motivados. Ao se
conquistar o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional, atinge-se uma vida
saudavel, feliz e bem-sucedida. Este tornou-se um objetivo para grande parte dos
individuos, que ambicionam ter uma boa qualidade de vida (Abdalla & Abdalla, 2024).

A relagdao entre o Work-Life Balance e a felicidade no trabalho pode ser
compreendida através de diferentes mecanismos. A existéncia de um equilibrio entre as
esferas permite reduzir o conflito existente entre o trabalho e a vida pessoal,
contribuindo para a diminuicdo dos niveis elevados de stress e burnout, fatores que
estdo diretamente associados ao bem-estar dos trabalhadores (Allen et al., 2000; Sirgy
& Lee, 2018). Neste sentido, o stress pode assumir um papel mediador nesta relacdo, na
medida em que niveis mais baixos de stress tendem a fomentar niveis mais elevados de
felicidade no trabalho. No entanto, importa salientar que a existéncia de politicas de
equilibrio ndo garante a sua eficacia, uma vez que a cultura organizacional e o suporte
das chefias podem influenciar o sucesso destas praticas (Bello et al., 2024) e (Kashyap
et al., 2016).

Perante isto, é fundamental que as organizacbes e os lideres continuem a
fomentar programas de equilibrio entre vida pessoal e profissional, tendo como objetivo
alcancgar a felicidade e a satisfagdao dos trabalhadores a longo prazo (Bello et al., 2024)

(Kashyap et al., 2016).
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Capitulo IlI- Metodologia

O presente capitulo apresenta o paradigma onde se inscreve este estudo de
natureza quantitativa, a técnica de recolha de dados, o tipo de amostra usada nesta

investigacao, o instrumento de recolha de dados e os procedimentos usados.

3.1. Tipo de estudo

O estudo é de natureza quantitativa, inserindo-se no paradigma positivista, cuja
abordagem se baseia em factos observaveis e mensurdveis. Neste sentido, justifica-se a
utilizacdo de amostras de grande dimensdo (Saccol, 2009), de modo a garantir maior
robustez dos resultados.

Saunders et al. (2009) afirmam que a metodologia quantitativa visa ainda a analise
da relagdo entre varidveis, que, neste estudo, sera a relacdo entre WLB e a felicidade no

trabalho.

3.2. Técnica e Instrumento de Recolha de Dados

A técnica de recolha de dados utilizada neste estudo foi o inquérito por
guestionario, recorrentemente utilizado em investigacdes de natureza quantitativa,
uma vez que visa a recolha e analise de dados passiveis de quantificacao (Bryman, 2016).
Para a elaboracdo do questionario recorremos a duas escalas de medida previamente

validadas na literatura.

3.2.1. Questiondrio Sociodemografico e profissional

O questionario sociodemografico e profissional permitiu caracterizar a amostra,
no que se refere a: género, faixa etaria, estado civil, dependentes, antiguidade na

empresa, tipo e regime de trabalho.
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3.2.2. Work-life balance

A variavel Equilibrio entre a vida profissional e pessoal foi medida através da
escala Work-Life Balance desenvolvida por Fisher-McAuley et al. (2003) e
posteriormente validada por Hayman (2005). Para avaliar o WLB no presente estudo ira
recorrer-se a versao adaptada por Coelho (2020). Esta escala é constituida por 15 itens
e visa avaliar trés dimensdes do equilibrio entre a vida profissional e pessoal: (1)
Interferéncia do trabalho com a vida pessoal, (2) interferéncia da vida pessoal com o
trabalho e por ultimo (3) melhoria da vida pessoal e profissional. Na Tabela 1, podem
ver-se os itens utilizados para medir o WLB, organizados de acordo com as respetivas
dimensdes.
Foi utilizada uma escala de tipo Likert, de cinco pontos, que varia de “1= Discordo

totalmente" a “5= Concordo totalmente”.

Tabela 1-Escala de Work-life Balance

Interferéncia do trabalho na vida pessoal

A minha vida pessoal sofre por causa do meu trabalho

O meu trabalho dificulta a minha vida pessoal

As minhas necessidades pessoais sdo negligenciadas devido ao trabalho

Suspendo a minha vida pessoal devido ao meu trabalho

Perco atividades pessoais por causa do meu trabalho

Luto para conciliar o trabalho e o meu tempo pessoal

Estou feliz com a quantidade de tempo que tenho para as atividades pessoais

Interferéncia da vida pessoal no trabalho

A minha vida pessoal esgota a minha energia para trabalhar

Estou demasiado cansado para ser eficaz no trabalho

O meu trabalho sofre por causa da minha vida pessoal

E dificil trabalhar por causa dos meus assuntos pessoais

Melhorias no trabalho e na vida pessoal

A minha vida pessoal da-me energia para o meu trabalho

O meu trabalho da-me energia para as minhas atividades pessoais

Tenho melhor humor no trabalho por causa da minha vida pessoal

Tenho melhor humor por causa do meu trabalho
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3.2.3. Felicidade no Trabalho

Para avaliar a felicidade no trabalho recorreu-se a escala Shorted Happiness at
Work Scale (SHAW), validada por Feitor, Martins e Borges (2022). Esta escala integra
nove itens, relativos as dimensdes de engagement (com foco nos sentimentos no local
de trabalho), satisfacdo no trabalho (avalia as condi¢bes de trabalho percebidas), e
empenhamento organizacional afetivo (avalia sentimentos como afeto, pertenca e
responsabilidade para com a organizacdo). A Tabela 2 apresenta os itens da escala
utilizados para medir a felicidade no trabalho, agrupados nas respetivas dimensdes.
Adotou-se uma escala de tipo Likert, de cinco pontos, que varia de “1= Discordo

totalmente" a “5= Concordo totalmente”.

Tabela 2-Escala de Felicidade no Trabalho

Engajamento

No meu trabalho sinto-me com forga e energia
Estou entusiasmado com o meu trabalho
Quando estou a trabalhar o tempo passa mais rapido

Satisfa¢ao no trabalho
Estou satisfeito com o tipo de trabalho que executo
Estou satisfeito com o saldrio que recebo pelo meu trabalho
Estou satisfeito com as oportunidades de carreira que existem no meu trabalho

Empenhamento organizacional afetivo

Seria muito feliz se continuar a trabalhar nesta empresa até ao fim da minha
carreira
Sinto-me emocionalmente ligado(a) a esta empresa
Tenho um forte sentimento de pertenca a esta empresa

3.3 Participantes

O estudo foi realizado a partir de um método de amostragem por conveniéncia
(Gil, 1987) e voluntdria, que consiste na selecdo de elementos/participantes a que a
pesquisadora tem acesso com mais facilidade. Ou seja, a pesquisadora procura pessoas

gue se disponham a participar no estudo, mas ndo se entende por um publico-alvo
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especifico (Gil, 1987).

Embora ndo seja definida de forma aleatédria, considera-se como publico-alvo
trabalhadores ativos no mercado de trabalho h3, pelo menos, seis meses. Este requisito
deve-se ao facto de se entender que estes podem fornecer dados relevantes sobre o

equilibrio entre a vida pessoal e a profissional e a felicidade no trabalho.

3.4. Método de analise de dados

A andlise dos dados foi efetuada através do Software IBM SPSS, versao 31.

Os dados da caraterizacdo da amostra foram analisados e resumidos em
frequéncias e percentagens. Ja os dados quantitativos foram submetidos a testes de
estatistica descritiva. Esta serd representada em tabelas, que apresentam a média e o
desvio padrao das variaveis estudadas.

Para a analise da confiabilidade das escalas utilizadas no questionario, recorreu-
se ao Alfa de Cronbach, este é, segundo Maro6co (2007) e Coutinho (2013) a medida de
consisténcia interna mais indicada para instrumentos com a escala de Likert.

Finalmente, os dados foram ainda submetidos a analise bivariada, com o objetivo
de avaliar a forga e o sinal das associagdes estatisticamente significativas entre as

variaveis do estudo, em particular o WLB e a felicidade no trabalho.

29



Capitulo IV- Apresentacgao dos resultados

Neste capitulo sdo apresentados e discutidos os principais resultados obtidos

através da recolha de dados.

4.1. Carateriza¢ao da amostra

4.1.1. Dados sociodemograficos

A caraterizacdo da amostra quanto a distribuicdo por género é apresentada na
Tabela 3. A maioria dos respondentes é do sexo feminino (n =152, que corresponde a
80,4%), pelo que uma minoria dos respondentes é do sexo masculino e apresentou uma
percentagem menor (n=37, que corresponde a 19,6%). A amostra revela uma

prevaléncia do género feminino.

Tabela 3-Caraterizacdo da amostra segundo o género

Género
Sexo Frequéncia Percentagem
Feminino 152 80,4
Masculino 37 19,6
Total 189

A Tabela 4 apresenta a distribuicdo da amostra, tendo em conta a sua faixa
etaria. Através da mesma tabela é possivel verificar que existe um destaque para a faixa
etaria dos 26-35 anos (n=54, que corresponde a 28,6%). E possivel observar que 44
inquiridos se inserem na faixa etdria dos 18-25 anos (23,3%). Logo de seguida
encontram-se os individuos da faixa etdria dos 36-45 anos (22,2%). Embora haja menos
inquiridos na faixa etaria dos 46-55 anos (20,1%), é no intervalo 56-65 anos que se

encontra o menor numero de inquiridos, que corresponde a 5,8% da nossa amostra.
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Tabela 4- Caraterizagcdo da amostra segundo a faixa etaria

. . . Faixa etaria
Faixa etaria .
Frequéncia | Percentagem

18-25 44 23,3
26-35 54 28,6
36-45 42 22,2
46-55 38 20,1
56-65 11 5,8

A Tabela 5, apresenta a distribuicdo da amostra segundo o estado civil. Através
da mesma tabela, é possivel observar que os solteiros prevalecem nesta amostra (n=86,
correspondentes a 45,5%). A seguir, aparecem os inquiridos casados, que correspondem
a 63 dos 189 inquiridos (33,3%). Ja os inquiridos que se encontram em unido de facto
representam 15,9%, o que equivale a 30 individuos. Por ultimo, aparecem os individuos

divorciados que representam 10 dos 189 inquiridos (5,3%).

Tabela 5- Caraterizacdo da amostra segundo o estado civil

L. Estado civil
Estado civil —
Frequéncia | Percentagem
Solteiro 86 45,5
Casado 63 33,3
Divorciado 10 5,3
Unido de facto 30 15,9

A Tabela 6 representa a existéncia de inquiridos com filhos na amostra. Através
da tabela seguinte, é possivel constatar que 100 dos 189 inquiridos tem dependentes a

seu cargo. Ou seja, na nossa amostra prevalecem os inquiridos com filhos.

Tabela 6- Caraterizagdo da amostra segundo a existéncia de dependentes

. Filhos
Filhos P
Frequéncia Percentagem
Sim 100 52,9
Nao 89 47,1
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4.1.2. Dados profissionais

A Tabela 7, apresenta a modalidade do hordrio de trabalho dos inquiridos.
Através desta tabela, observamos que existe uma prevaléncia do hordrio de trabalho
regular, com 140 (74,1%) dos 189 inquiridos a assinalarem esta opcao de resposta. Os
restantes inquiridos encontram-se distribuidos pelas outras modalidades de horarios.
Ou seja, 30 individuos inserem-se no trabalho flexivel, e os restantes 19 inquiridos tém

trabalho por turnos, constituindo a minoria.

Tabela 7- Caraterizacdo da amostra segundo a modalidade do hordrio de trabalho

Tipo de trabalho
Modalidade do horario de trabalho | Frequéncia Percentagem
Flexivel 30 15,9
Regular (8h/dia) 140 74,1
Turnos 19 10,1

A Tabela 8, apresenta a modalidade de trabalho dos inquiridos. A tabela mostra
uma prevaléncia do trabalho presencial (n=157, 83,1%). A restante amostra encontra-
se distribuida pelos restantes regimes. O regime hibrido é representado por 26
inquiridos, o que corresponde a 13,8% da amostra. Ja o regime remoto é representado
por 5 elementos, o que corresponde a 2,6%. Por ultimo, e apenas representado por um

Unico inquirido, aparece o regime de teletrabalho.

Tabela 8- Caraterizagdao da amostra segundo a modalidade de trabalho

Modalidade de Regime de trabalho
trabalho Frequéncia Percentagem
Hibrido 26 13,8

Presencial 157 83,1
Remoto 5 2,6
Teletrabalho 1 0,5

A Tabela 9 representa a antiguidade que os inquiridos tém na empresa atual.
Através desta tabela, é possivel observar um predominio dos individuos que se

encontram na empresa dos dois aos cinco anos, o que corresponde a 67 (35,4%) dos 189
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inquiridos. De seguida, aparecem os inquiridos que estdo na empresa atual ha menos
de um ano (vale reforcar a ideia de que a amostra tinha como exigéncia trabalharem ha
mais de seis meses na empresa atual). Sendo assim, estes 49 elementos encontram-se
na empresa ha mais de seis meses e ha menos de doze meses. Verificamos ainda que os
restantes inquiridos se encontram distribuidos pelos seguintes limites de tempo, entre
os seis e os dez anos, encontramos 20 (10,6%) dos 189 inquiridos. Ainda com estes
mesmos valores encontramos os inquiridos que se encontram na empresa ha mais de

21 anos.

Tabela 9- Caraterizacdo da amostra segundo a antiguidade

.. Tempo na empresa
Antiguidade ——
Frequéncia | Percentagem

Menos de 1 ano 49 25,9
2-5 anos 67 35,4
6-10 anos 20 10,6
11-15 anos 15 7,9
16-20 anos 18 9,5
Mais de 21 anos 20 10,6

4.2. Consisténcia interna das escalas

Para avaliagdo da fiabilidade dos instrumentos de medida utilizados no estudo,
nomeadamente WLB e Felicidade no trabalho, foi utilizado o alfa de Cronbach (o).

Pestana & Gageiro (2008) afirmam que os valores a seguir referidos deverao ser
comprovados para que se garanta a fiabilidade dos instrumentos:

e superiora0,9, a consisténcia é excelente;

e entre0,8 e0,9, aconsisténcia é boa;

e entre0,7 0,8, a fiabilidade é aceitavel;

e entre0,6 e 0,7 afiabilidade é questionavel;

e entre0,5e0,6 afiabilidade é pobre;

e menor que 0,5, a fiabilidade é inaceitavel.

ms

através destes valores que se vai avaliar a consisténcia das medidas usadas,
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designadamente as escalas e as subescalas.

A Tabela 10 apresenta os valores do alfa de Cronbach obtidos. A escala de Work-life
balance apresenta uma fiabilidade boa (0,83). A subescala da interferéncia do trabalho
na vida pessoal, apresenta um valor de fiabilidade bom (0,89), j3 a subescala da
interferéncia da vida pessoal no trabalho, apresenta uma fiabilidade aceitavel (0,73), por
ultimo, também a subescala das melhorias na vida pessoal e profissional apresenta uma
fiabilidade aceitavel (0,78). Por outro lado, a escala da Felicidade no trabalho apresenta
uma fiabilidade excelente (0,9). A subescala engajamento, apresenta um valor de
fiabilidade boa (0,85), ja a segunda subescala relativa a satisfacdo no trabalho apresenta
um valor de fiabilidade aceitavel (0,76), no que diz respeito a ultima subescala designada
de empenhamento organizacional afetivo esta apresenta uma fiabilidade boa (0,88). Ou

seja, esta escala mede consistentemente a felicidade percebida dos trabalhadores.

Tabela 10-Valores do alfa de Cronbach

Alfa de

Instrumentos Cronbach
Work-Life Balance 0,83
1- Interferéncia do trabalho na vida pessoal 0,89
2- Interferéncia da vida pessoal no trabalho 0,73
3- Melhorias na vida pessoal e profissional 0,78
Felicidade no trabalho 0,90
4- Engajamento 0,85
5- Satisfagdo no trabalho 0,76
6- Empenhamento organizacional afetivo 0,88

4.3. Estatistica descritiva

Para proporcionar uma compreensao mais detalhada das carateristicas das
escalas utilizadas nesta investigacdao, sdao apresentadas, nas tabelas seguintes, as
estatisticas descritivas das variaveis em estudo.

No que diz respeito a escala de Work-life balance, como ja foi referido, esta
encontra-se dividida em trés subescalas, cujas médias e desvios-padrao sao

apresentados da Tabela 11.
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Na dimensdo interferéncia do trabalho na vida pessoal, as médias variam entre
2,70 e 3,21, sugerindo assim que os inquiridos apresentam niveis moderados de
interferéncia do trabalho na vida pessoal. Os valores mais elevados verificam-se nos
itens “Luto para conciliar o trabalho e o meu tempo pessoal” (M=3,21) e “A minha vida
pessoal sofre por causa do meu trabalho" (M=3,14), o que demonstra que os inquiridos
sentem dificuldades na conciliacdo entre as duas esferas.

A segunda andlise realizou-se a interferéncia da vida pessoal no trabalho, em que
as médias variam entre 1,77 e 2,13, o que revela que existem niveis baixos de
interferéncia da vida pessoal na vida profissional. O item onde a média se verificou ser
mais alta é “Estou demasiado cansado para ser eficaz no trabalho” (M=2,13), ja o valor
mais baixo foi registado em “E dificil trabalhar por causa dos meus assuntos pessoais”
(M=1,77). Ou seja, os resultados sugerem um impacto reduzido da vida pessoal no
desempenho profissional.

A ultima analise incidiu na dimensao das melhorias entre trabalho e a vida
pessoal, que avalia os efeitos positivos que um dominio pode exercer sobre outro. Neste
caso as médias variam entre 2,58 e 3,39 verificando-se que o item com valor mais
elevado corresponde a “A minha vida pessoal da-me energia para o meu trabalho”
(M=3,39). Estes resultados sugerem uma tendéncia moderada de influéncia positiva da

vida pessoal no desempenho profissional.

Tabela 11-Analise descritiva da escala de WLB

Desvio
Interferéncia do trabalho na vida pessoal Média padrao
A minha vida pessoal sofre por causa do meu trabalho (1) 3,14 1,22
O meu trabalho dificulta a minha vida pessoal (2) 2,86 1,17
As minhas necessidades pessoais sdo negligenciadas devido ao trabalho
(3) 2,72 1,18
Suspendo a minha vida pessoal devido ao meu trabalho (4) 2,70 1,16
Perco atividades pessoais por causa do meu trabalho (5) 2,85 1,28
Luto para conciliar o trabalho e o meu tempo pessoal (6) 3,21 1,29
Estou feliz com a quantidade de tempo que tenho para as atividades
pessoais (7) 2,78 1,14
Desvio
Interferéncia da vida pessoal no trabalho Média padrao
A minha vida pessoal esgota a minha energia para trabalhar (8) 2,07 1,04
Estou demasiado cansado para ser eficaz no trabalho (9) 2,13 1,00
O meu trabalho sofre por causa da minha vida pessoal (10) 1,91 0,93
E dificil trabalhar por causa dos meus assuntos pessoais (11) 1,77 0,82
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Desvio

Melhorias no trabalho e na vida pessoal Média padrao
A minha vida pessoal da-me energia para o meu trabalho (12) 3,39 0,99
O meu trabalho da-me energia para as minhas atividades pessoais (13) 2,58 1,08
Tenho melhor humor no trabalho por causa da minha vida pessoal (14) 3,34 1,13
Tenho melhor humor por causa do meu trabalho (15) 2,83 1,11

A escala da felicidade no trabalho encontra-se dividida em trés construtos. O

primeiro construto, referente ao engajamento, apresenta médias que variam entre 3,41

e 3,51, o que sugere um nivel moderado de engajamento.

Relativamente ao segundo construto, que aborda a satisfacdo no trabalho, é

possivel constatar que, em geral, os inquiridos se sentem realizados com o trabalho que
executam destacando-se o item “Estou satisfeito com o tipo de trabalho que executo
(M=3,56). No entanto, existem fragilidades ao nivel da satisfacdo com o saldrio (M=2,76)
e das oportunidades de progressao na carreira (M=2,78).

Por ultimo, no terceiro construto referente ao empenhamento organizacional
afetivo, as médias variam entre 2,90 e 3,30. Isto sugere que, apesar de existir um vinculo

moderado com a organizagao (M=3,30), a intencdo de permanéncia na organizacdo até

ao final da carreira é colocada em causa por grande parte dos inquiridos (M=2,90).

De uma forma geral, os resultados indicam niveis moderados de felicidade no

trabalho entre os inquiridos.

Tabela 12-Andlise descritiva da escala da felicidade no trabalho

Desvio
Engajamento Média padrao
No meu trabalho sinto-me com forca e energia (F1) 3,48 0,96
Estou entusiasmado com o meu trabalho (F2) 3,41 1,12
Quando estou a trabalhar o tempo passa mais rapido (F3) 3,51 1,06
Desvio
Satisfa¢do no trabalho Média padrao
Estou satisfeito com o tipo de trabalho que executo (F4) 3,56 1,19
Estou satisfeito com o saldrio que recebo pelo meu trabalho (F5) 2,76 1,26
Estou satisfeito com as oportunidades de carreira que existem no meu
trabalho (F6) 2,78 1,26
Desvio
Empenhamento organizacional afetivo Média padrao
Seria muito feliz se continuar a trabalhar nesta empresa até ao fim da
minha carreira (F7) 2,90 1,31

36




Sinto-me emocionalmente ligado(a) a esta empresa (F8) 3,29 1,23

Tenho um forte sentimento de pertenca a esta empresa (F9) 3,30 1,18

4.4. Andlise de Correlagoes

As tabelas elaboradas abaixo apresentam as correlacdes entre as varidveis do
estudo. Esta andlise permite identificar associacdes entre varidveis, quantificando a
direcdo e intensidade da relacdo (Mar6co,2007). O coeficiente de correlacdo utilizado
para estas analises é o de Pearson.

Segundo Mardco (2007) o critério para determinar a forca da associacdo entre
as variaveis, rege-se da seguinte forma:

e coeficiente inferior a 0,29, a correlacdo é considerada fraca;
e coeficiente entre 0,3 e 0,49, a correlacdo é considerada moderada;

e coeficientes superiores a 0,5, a correlacdo é considerada forte.

Foi através deste critério que foram avaliadas as correlacdes existentes entre as

variaveis em estudo.

4.4.1. Anadlise de correlagdes entre as subescalas da Felicidade no
trabalho e as subescalas de Work-life balance

Através da andlise de correlacdo de Pearson apresentada na tabela seguinte,
verificamos que existem padrdes de associacdo mais fortes e outros mais fracos, alguns
deles estatisticamente significativos.

No que diz respeito a interferéncia do trabalho na vida pessoal é possivel verificar
gue esta esta negativamente correlacionada com o engajamento (r = -0,188, p < 0,01),
com a satisfacdo no trabalho (r=-0,219, p <0,01), com o empenhamento organizacional
afetivo (r = -0,172, p < 0,05). Ou seja, isto mostra que quanta maior for a interferéncia
do trabalho na vida pessoal menor sera a satisfacdo no trabalho, o empenhamento

afetivo e o envolvimento com a organizacdo. Ja no que diz respeito a interferéncia da
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vida pessoal no trabalho, esta apenas se encontra correlacionada negativamente com o
engajamento/envolvimento no trabalho (r = -0,238, p < 0,001).

As varidveis engajamento, satisfacido no trabalho e empenhamento
organizacional afetivo apresentam correlagdes positivas fortes entre si (r varia entre
0,506 e 0,724, p < 0,001). Ou seja, quando maior for o envolvimento no trabalho, maior
serd a satisfacdo e o compromisso organizacional.

Por sua vez a varidvel melhorias no trabalho e na vida pessoal, apresenta
correlagbes positivas com o engajamento (r = 0,582, p < 0,001), satisfacdo no trabalho
(r=0,472, p < 0,001) e com o empenhamento organizacional (r = 0,385, p < 0,001). No
entanto, é visivel a existéncia de uma correlacdo negativa significativa com a
interferéncia do trabalho na vida pessoal (r =-0,264, p < 0,001), isto sugere que quanto
maior for a interferéncia da vida profissional na vida pessoal, menor tende a ser a

percecao de melhorias entre trabalho e vida pessoal.
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Tabela 13- Matriz de correla¢des

A s Melhorias
. Interferéncia . ~
Interferénciado da vida Satisfacdo | Empenhamento no
Instrumentos Correlagdo | trabalho navida essoal no Engajamento no organizacional | trabalho
pessoal P trabalho afetivo e navida
trabalho
pessoal
. | Correlagdode -,188" -,219" -172" -, 264"
Interferéncia Pearson
do trabalho na -
vida pessoal Sig. (2 0,010 0,002 0,018 0,000
extremidades)
Interferénci Correlagdode ,149° -0,131 0,016 -0,090
nt.e eréncia Pearson
da vida pessoal -
no trabalho Slg: (2 0,040 0,072 0,828 0,219
extremidades)
Correlagdo de -,188™ -,238™ ,506™"" ,582°""
Engajamento Pearson
gl Sig. (2 0,010 0,001 0,000 0,000
extremidades)
Correlagdo de -,219™ -0,131 7247 4727
Satisfagao no Pearson
trabalho Sig. (2 0,002 0,072 0,000 0,000
extremidades)
Correlagdode -172° 0,016 ,506™"" ,652°""
Empenhamento Pearson
organizacional
afetivo Sig. (2 0,018 0,828 0,000 0,000
extremidades)
. Correlagdo de -,264™" -0,090 ,582°"" 4727 ,385™""
Melhorias no
trabalho e na Pearson
Sig. (2 0,000 0,219 0,000 0,000 0,000

vida pessoal

extremidades)

Através da analise de correlagcdo de Pearson apresentada na tabela seguinte,

verificamos que existe uma relacao entre WLB e a felicidade no trabalho.

Verificamos a existéncia de uma correlagdo positiva moderada e significativa entre estas

duas varidveis (r = 0,404, p = 0,001). Ou seja, niveis elevados de equilibrio entre a vida

pessoal e a vida profissional estdo associados a valores mais altos de felicidade no

trabalho.
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Tabela 14- Correlacées WLB e Felicidade no trabalho

Instrumentos Correlagao WLB Felicidade
no trabalho
Correlacdo de Pearson 0,404
WLB Sig. (2 extremidades) 0,001
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Capitulo V- Discussao dos resultados

Os resultados obtidos sugerem a existéncia de uma relacdo positiva moderada
entre o equilibrio da vida profissional e pessoal e a felicidade no trabalho, evidenciando
gue niveis mais elevados de equilibrio entre as esferas estdo associados a maiores niveis
de felicidade no cenario laboral.

Esta evidéncia vai ao encontro da literatura ja existente, uma vez que reforca o
papel crucial que a harmonia entre trabalho e a vida pessoal desempenha para os
trabalhadores, que consequentemente apresentam niveis mais elevados de bem-estar
e satisfacdo (Bendassolli, 2007; Fisher, 2010). De facto, quando os individuos conseguem
gerir de forma eficaz as exigéncias pessoais e profissionais, tendem a experienciar niveis
mais elevados de realizagdo pessoal/profissional e niveis menores de stress.

Através dos resultados obtidos reforca-se a importancia que as organizacdes podem
ter relativamente a felicidade dos seus trabalhadores, através da implementacdo de
politicas promotoras de Work-life Balance, como a flexibilidade laboral, o apoio a
conciliacdo entre esferas e a promogdo de um clima organizacional saudavel (Bello et
al., 2024; Bradianto & Ekhsan, 2021; Guerreiro & Pereira, 2006).

Apesar destes resultados, importa considerar que a relacdo identificada é de
natureza moderada, o que sugere que outros fatores poderao igualmente influenciar a
felicidade no trabalho.

Neste sentido, torna-se pertinente analisar de forma mais detalhada as diferentes
dimensdes do Work-Life Balance e a sua relagdo com os construtos da felicidade no
trabalho. Assim, apds a analise da correlacdo entre a interferéncia do trabalho na vida
pessoal com os construtos da felicidade no trabalho (engajamento, satisfacdo no
trabalho e empenhamento organizacional afetivo) verificou-se que niveis mais elevados
do conflito entre os dominios estdao associados a consequéncias negativas a nivel
organizacional.

Este resultado pode ser explicado pelo facto da existéncia da interferéncia do
trabalho na vida pessoal gerar desgaste emocional, dificuldade em gerir as exigéncias
pessoais e profissionais, o que consequentemente compromete o bem-estar e o

desempenho dos trabalhadores (Bello et al., 2024; Rene, 2020).
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Estes resultados vdao ao encontro da literatura, visto que a presenca do conflito
entre a vida profissional e a vida pessoal esta associada a niveis mais baixos de
motivacdo, satisfacdo e compromisso organizacional (Kossek & Ozeki, 1998; Haar et al.,
2014; Greenhaus et al., 2003).

Adicionalmente procedeu-se a examinacdo da interferéncia da vida pessoal no
trabalho e a sua relacdo com os construtos da felicidade no trabalho.

Relativamente a correlacdo existente entre a interferéncia da vida pessoal no
trabalho e o construto engajamento (r =—-0,238, p < 0,001), observou-se que niveis mais
elevados de interferéncia estdao associados a niveis mais baixos de envolvimento no
trabalho.

Este resultado pode ser explicado pelo facto de as exigéncias e tensdes
provenientes da vida pessoal esgotarem recursos emocionais e cognitivos do individuo
(capacidade de resposta, criatividade, argumentacao, interesse e motivacdo) reduzindo
assim a sua capacidade de se envolver na totalidade nas atividades laborais.

Os resultados vao ao encontro da literatura, uma vez que o conflito proveniente da
vida pessoal tende a percecionar no individuo uma maior desmotivacdo e uma menor
dedicacdo ao trabalho (Frone ,2003). Assim, quando os individuos enfrentam
dificuldades em gerir as exigéncias da vida pessoal, tendem a apresentar niveis baixos
de energia, interesse e envolvimento no contexto laboral.

Estes resultados reforcam a importancia do engajamento enquanto dimensao
central da felicidade no trabalho e permitem aprofundar a compreensado das relagdes
entre os diferentes construtos.

Schaufeli e Bakker (2004) defendem que niveis mais elevados de engajamento
funcionam como impulsionador para aumentar as atitudes laborais positivas (satisfacao,
motivacdo, desempenho e compromisso). Esta relacdo foi confirmada no presente
estudo, no qual os construtos (engajamento, satisfacdo no trabalho e empenhamento
organizacional afetivo) apresentaram correla¢des positivas fortes entre si (r entre 0,506
e 0,724; p<0,001).

De forma global, os resultados obtidos neste estudo evidenciam a relevancia do
equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal na promocdo da felicidade no
trabalho, bem como o impacto negativo que o conflito entre os dominios exerce sobre

os varios construtos analisados.
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Verifica-se entdao, que tanto o Work-life Balance como as suas dimensdes
desempenham um papel relevante na explicacdo da felicidade laboral, reforcando assim
a importancia/necessidade de existir uma abordagem organizacional centrada no bem-
estar dos trabalhadores.

Na generalidade, os resultados permitem concluir que a implementacdo de praticas
e politicas organizacionais que favorecam o equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal e que consequentemente reduzam a existéncia do conflito entre as duas
esferas, poderdo a longo prazo contribuir significativamente para o aumento do
engajamento, da satisfacdo no trabalho e do empenhamento organizacional afetivo,

bem como para niveis mais elevados de felicidade no trabalho.

43



Capitulo VI- Conclusoes

O presente estudo teve como principal objetivo verificar a existéncia de relacao
entre Work-Life Balance e a felicidade no trabalho.

Através da aplicacdo de um questionario a trabalhadores que se encontram no
mercado de trabalho conseguimos avaliar a percecdo dos mesmos relativamente a estas
variaveis. Foram obtidas 189 respostas, que apds analise, permitiram concluir que existe
uma relagao entre o Work-Life Balance e a felicidade no trabalho.

Os resultados evidenciam que esta relacdo é positiva e estatisticamente
significativa. Ou seja, niveis mais elevados de equilibrio tendem a estar associados a
maiores niveis de felicidade laboral. Estes resultados indicam, assim, a existéncia de uma
associacao positiva entre as variaveis analisadas.

Estes resultados reforcam a importdncia das organizacdes valorizarem e
promoverem praticas que favorecam o equilibrio entre estas esferas, uma vez que a
existéncia de trabalhadores, mais felizes, mais motivados e mais empenhados trara
beneficios significativos a longo prazo para a empresa.

Embora muitas empresas apresentem ainda alguma hesitacdo na implementacdo
de medidas que promovam o Work-Life Balance muitas vezes por receio das
consequéncias, frequentemente associada ao receio de possiveis impactos na gestao
organizacional, como a percec¢do da reducdo do controlo sobre os horarios de trabalho
ou dificuldades na coordenagdo de equipas, diversos estudos incluindo o presente,
demonstram que os beneficios que surgem da implementac¢do destas praticas tendem
a superar as eventuais hesitagdes iniciais. Assim, a promocado do equilibrio entre a vida
profissional e pessoal revela-se vantajosa tanto para as organizagdes como para 0s Seus

trabalhadores.

6.1. LimitagOes do estudo

Tal como outros estudos também este se deparou com algumas limitagdes.
Uma limitacdo prende-se com a composi¢cao da amostra, verificando-se uma
predominancia de participantes do sexo feminino, o que evidencia uma discrepancia

significativa relativamente aos participantes do sexo masculino. Esta assimetria pode
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introduzir um viés nos resultados obtidos.

Adicionalmente, importa salientar que a amostra é de natureza nao
probabilistica, o que constitui, por si s6, uma limitacdo a generalizacdo dos resultados,
apesar de se ter obtido um total de 189 respostas.

Por fim, o facto de os dados terem sido recolhidos através de um questionario
reflete a subjetividade dos participantes, bem como a sua interpretacao individual das
guestdes, o que podera ter influenciado a andlise e interpretacdo dos resultados.

Estas limitacdes devem ser consideradas na interpretacdo dos resultados e em

estudos futuros.

6.2. Sugestoes para investigacoes futuras

Considerando as limitacdes apresentadas neste estudo, para trabalhos futuros,
sugere-se a utilizacdo de amostras mais alargadas e mais equilibradas no que concerne
ao género, de forma a garantir uma maior representatividade das opinides e percecdes
masculinas sobre a tematica aqui estudada. Também seria bastante interessante
realizar este estudo tendo em conta diferentes setores de atividade, talvez a percecao
de trabalhadores de producdo versus a percecdo de trabalhadores administrativos, visto
que as medidas de Work-life balance sdao mais comummente implementadas em
trabalhos/fun¢Ges administrativas.

Outra sugestao passaria por utilizar uma metodologia diversificada, com recurso
aos métodos mistos. Desta forma, seria possivel analisar de uma forma mais
aprofundada as perce¢bes que os participantes tém acerca das duas varidveis em
estudo.

Adicionalmente, seria pertinente explorar a relagdo entre o Work-life balance e
outras variaveis relevantes, como a autonomia no trabalho, o bem-estar psicolégico e o
stress laboral.

Por fim, espera-se que o presente estudo contribua para a literatura existente
ao evidenciar empiricamente a relacdo entre Work-life balance e a felicidade no

trabalho, constituindo uma base para investigacdes futuras nesta area.
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APENDICE A

Instrumento de recolha de dados: Questionario

A Relagdo entre o Equilibrio da Vida Pessoal e Profissional e a Felicidade no Trabalho

Este estudo é realizado no ambito da dissertagao intitulada " A Relagao entre o Equilibrio
da Vida Pessoal e Profissional e a Felicidade no Trabalho” para a obtencdo do grau de
Mestre em Gestdo de Recursos Humanos na Universidade do Minho, sob a orientacdo
da Professora Doutora Regina Maria Oliveira Leite.

O estudo tem como objetivo analisar a relacdo entre o equilibrio da vida pessoal e da
vida profissional com a felicidade no trabalho.

O questionario destina-se exclusivamente a pessoas que estdo no mercado de trabalho
ha, pelo menos, seis meses.

A sua participacdo é voluntaria e pode ser interrompida a qualquer momento, sem
qualguer consequéncia. As respostas serao tratadas de forma andnima e utilizadas
apenas para fins de investigacao.

O tempo estimado de resposta é de 6 minutos.

Ao prosseguir, estard a consentir voluntariamente em participar neste estudo.

A sua colaboracdo é essencial para compreender como as praticas de conciliacdo
trabalho-vida contribuem para a felicidade no trabalho.

Agradeco pelo tempo disponibilizado para o preenchimento deste questionario.

Caso tenha alguma duvida poderd contactar através do seguinte email:

pg55237@alunos.uminho.pt

A investigadora

Jéssica Amorim Aradjo
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Dados Sociodemograficos

Género
7  Feminino

7 Masculino

7 Outro
Idade

7 18-25

7 26-35

7 36-45

| 46-55

1 56-65
Estado civil

| Casado

| Divorciado

| Unido de facto

| Solteiro
Tem filhos?

7 Sim

7  Nao
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Dados profissionais

Tipo de trabalho
7 Regular (8h/dia)
7 Flexivel

7 Turnos

Regime de trabalho

7 Presencial

17 Remoto

7 Teletrabalho

7 Hibrido

Tempo na empresa atual

_ Menosde 1 ano

1 2-5anos

1 6-10 anos
] 11-15anos
J 16-20 anos

7 Mais de 21 anos
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Equilibrio entre a vida pessoal e profissional

Indique o seu grau de concordancia relativamente as afirmagdes seguintes, numa escala
delab.
(1) Discordo totalmente (2) Discordo (3) Nem concordo nem discordo (4) Concordo (5)

Concordo totalmente.

e A minha vida pessoal sofre por causa do meu trabalho.

e O meu trabalho dificulta a minha vida pessoal.

e As minhas necessidades pessoais sdo negligenciadas devido ao trabalho.
e Suspendo a minha vida pessoal devido ao meu trabalho.

e Perco atividades pessoais por causa do meu trabalho.

e Luto para conciliar o trabalho e o meu tempo pessoal.

e Estou feliz com a quantidade de tempo que tenho para as atividades pessoais.
e A minha vida pessoal esgota a minha energia para trabalhar.

e Estou demasiado cansado para ser eficaz no trabalho.

e O meu trabalho sofre por causa da minha vida pessoal.

e E dificil trabalhar por causa dos meus assuntos pessoais.

¢ A minha vida pessoal dd-me energia para o meu trabalho.

e O meu trabalho dd-me energia para as minhas atividades pessoais.

e Tenho melhor humor no trabalho por causa da minha vida pessoal.

e Tenho melhor humor por causa do meu trabalho.
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Felicidade no trabalho

Indique o seu grau de concordancia relativamente as afirmacdes seguintes, numa escala
delab.

(1) Discordo totalmente (2) Discordo (3) Nem concordo nem discordo (4) Concordo (5)
Concordo totalmente.

e No meu trabalho sinto-me com forca e energia.

e Estou entusiasmado com o meu trabalho.

e Quando estou a trabalhar o tempo passa mais rapido.

e Estou satisfeito com o tipo de trabalho que executo.

e Estou satisfeito com o salario que recebo pelo meu trabalho.

e Estou satisfeito com as oportunidades de carreira que existem no meu trabalho.

e Seria muito feliz se continuar a trabalhar nesta empresa até ao fim da minha carreira.
e Sinto-me emocionalmente ligado(a) a esta empresa.

e Tenho um forte sentimento de pertenca a esta empresa.

Obrigado pela sua participagao!
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