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RESUMO

Titulo: Work-Life Balance e Satisfacdo no Trabalho: Uma Analise Intergeracional

A gestao de equipas multigeracionais e o foco no bem-estar dos trabalhadores tém-se mostrado desafios
fundamentais para a sustentabilidade das organizacdes atuais. Neste enquadramento, a presente
dissertacao tem como objetivo geral analisar e compreender como é percecionada a relacao entre o Work-
Life Balance (WLB) e a satisfacao no trabalho a partir de uma perspetiva geracional, com foco nas
Geracdes Y e Z. Especificamente, pretende-se explorar os significados atribuidos ao WLB, compreender
a forma como os trabalhadores percecionam a sua satisfacdo no trabalho, interpretar como ¢é
experienciada a relacao entre ambas as dimensdes e identificar eventuais diferencas intergeracionais
nessas percecdes. Para o efeito, foi adotada uma metodologia qualitativa, baseada na realizacdo de 20
entrevistas semiestruturadas, distribuidas equitativamente entre participantes das duas geracdes, tendo
os dados sido analisados através de analise de conteudo. Os resultados mostram que, em ambas as
geracdes, o WLB e a satisfacdo no trabalho sdo percecionadas como dimensdes estreitamente
relacionadas. O equilibrio entre vida profissional e vida pessoal é interpretado como um fator relevante
para a motivacdo, o bem-estar e a satisfacao laboral. Ainda assim, observam-se diferencas no modo
como esse equilibrio é significado e experienciado. Na Geracao Y, o WLEB aparece mais ligado a gestdo
das responsabilidades familiares e quotidianas e a sustentabilidade da experiéncia profissional, enquanto
na Geracao Z surge mais associado a protecdo do bem-estar, da energia e da vida pessoal. Os resultados
indicam ainda que, embora a satisfacdo laboral seja influenciada pelo ambiente organizacional em ambos
0s grupos, a Geracdo Y parece revelar maior tolerancia a contextos exigentes em prol da seguranca,
enquanto que a Geracdo Z aparenta manifestar um limiar de tolerancia inferior a invasdo da esfera
pessoal. Os dados sugerem, por isso, que a analise geracional representa uma lente Util para
compreender diferentes formas de interpretar a relacéo entre WLE e satisfacao no trabalho, ainda que
essas diferencas nao devam ser interpretadas exclusivamente pela pertenca geracional, devendo também
ser considerados fatores como a situacdo familiar, a fase de vida e o momento profissional dos
trabalhadores. Esta investigacao contribui para a gestao de recursos humanos ao recomendar a transicao

para politicas de flexibilidade adaptadas as diferencas de bem-estar reconhecidas.

Palavras-chave: Geracao Y, Geracdo Z, Gestdo de Recursos Humanos, Satisfacdo no Trabalho,

Work-Life Balance



ABSTRACT

Title: Work-Life Balance and Job Satisfaction: An Intergenerational Analysis

The management of multigenerational teams and the focus on worker well-being have proven to be
fundamental challenges for the sustainability of today's organizations. Within this framework, this
dissertation aims to analyze and understand how the relationship between Work-Life Balance (W.A) and
job satisfaction is perceived from a generational perspective, focusing on Generations Y and Z. Specifically,
it intends to explore the meanings attributed to W/.B, understand how workers perceive their job
satisfaction, interpret how the relationship between both dimensions is experienced, and identify potential
intergenerational differences in these perceptions. To this end, a qualitative methodology was adopted,
based on 20 semi-structured interviews equally distributed between participants from both generations,
with the data analyzed through content analysis. The results show that, in both generations, W/5and job
satisfaction are perceived as closely related dimensions. The balance between professional and personal
life is interpreted as a relevant factor for motivation, well-being, and job satisfaction. Nevertheless,
differences are observed in how this balance is signified and experienced. In Generation Y, WLEB appears
more linked to the management of family and daily responsibilities and the sustainability of the
professional experience, while in Generation Z, it is more associated with the protection of well-being,
energy, and personal life. The results also indicate that, although job satisfaction is influenced by the
organizational environment in both groups, Generation Y seems to show greater tolerance toward
demanding work contexts in favor of security, while Generation Z appears to manifest a lower tolerance
threshold for the invasion of the personal sphere. The data suggest, therefore, that generational analysis
represents a useful lens for understanding different ways of interpreting the relationship between W.B
and job satisfaction, even though these differences should not be interpreted exclusively by generational
belonging; factors such as family situation, life stage, and the workers' professional moment should also
be considered. This research contributes to human resource management by recommending the

transition to flexibility policies adapted to the recognized differences in well-being.

Keywords: Generation Y, Generation Z, Human Resource Management, Job Satisfaction, Work-Life

Balance

Vi



indice

AGRADECIMENTOS ..ottt sttt ettt e b et b et et e et e b e b et e en e s e eeeeee e ii
RESUMO ...ttt etttk b ek b e b b et e et et e b et et et e b et e b e eb e b e ebe et e ne et e e s v
ABSTRACT .ttt b bbbt bbb bbb bbb bbb h bbb bbb Vi
LiSta A€ @DIEVIATUIAS. ... ettt viii
INAICE AR TADRIAS .........ovevee et ix
INAICE A APENICES. ...ttt ettt ettt ee et ee e eeee et en e e ee s e en s iX
I [ (oo [0 ToF= Lo RO RSSO RSP OTRRR SRR 1
2.ReVISA0 A TITEIATUIA ...t ettt ettt e 3
2.1 Work-Life Balance (WLB) ............oooueeiiiiie e, 3
2.2.5atisfacao N0 Trabalho .....ccooviiiiiiii 6
2.3.Relacao entre Work-Life Balance e Satisfacao no Trabalho.........cccevvviiiiiiiiiii, 9
2.4.Uma perspetiva intergeracional sobre a relacdo entre Work-Life Balance e Satisfacao no trabalho
.............................................................................................................................................. 10
1 L1 0T (o1 o= - TSR 13
3.1.0PCOES MEIOUOIOZICAS «.uvvrrreeeeeeeeiieitiee e e ettt e e e e e ee b e e e e e e e e e trraeeeeeeeesennnraraeeseeaeens 13
3.2.Método e instrumento de recolha de dados .......cocveeereeriierierecceee e 14
3.3.Procedimento de recolha de dados.........eoeveeiieriiiiiereeee e 14
3.4.Caracterizacdo da amoStra ....ooovvvvviiiiii 15
3.5.Procedimentos para a analise de dadosS..........coovvviiiiiiiiiii 17
4. Apresentacao A0S DAUOS .....c.ueeiiuueiiirie ettt ettt e e tae e ere e 20
AL WOLK-LITE BAIANCE ..ottt 20
4.1.1.Significado atribuido a0 WOrk-Life Balance................ccouueeeceieeeiieieeieeeeee e 20
4.1.2.Percecao atual do eqUIlIDIIO..........coicuvieii e 21
4.2 Interface entre trabalho & vida PESSOaI.......oeeuvuueiiiiiiiiieeeeeee e e 23
4.2.1.Interferéncia da vida pessoal N0 trabalho .........c.c.ooooiiiiiiiii e 23
4.2.2.Interferéncia do trabalho na vida pessoal.........c.eeeeiiiiiiiiiiiiii e 25
4.3 Articulacao entre trabalho e vida pessoal ........cccevvviiiiiiiiii, 27
4.3.1.Modelo de articulacao entre doOmiINIOS.........eeeeicvieee i 27
4.3.2.Hierarquizacao entre vida profissional € vida pessoal........ccc.covvveeeiiciieee i 29
4.4 .Determinantes do WOrK-Life BalanCe.............c.oouceieioueiiiiiiiiiiiiiiteeiieeeeeeee e 32
4.4.1.Fatores dificultadores do eqUIlIDIIO ..........ccvueiiiieiiec e 32
4.4.2 Fatores facilitadores do eqUIliDrio .........cocueeeei i 34
4.4 3. Estratégias de ajustamento entre dominios e sacrificios pessoais e profissionais................ 36
4.5.5atiSTaCA0 NO trADAIN0 ...uvveeeiiiii e e e 38

vii



4.5.1.Avaliacéo global da satisfacdo no trabalho ..........cceeoiiiiiiiiiii e, 38

4.5.2 Determinantes da satisfacao no trabalho ..o, 40
4.5.3.Fatores de insatisfacao N0 trabalho .........ccueeeiiiviii i 41
4.5.4 Critérios de satisfacao profiSSional .........ccuvveiieiiiiiiciee e 43
4.6.Relacao entre Work-Life Balance e satisfacao no trabalho.......cccccceveviiiiii, 45
4.6.1.Influéncia do Work-Life Balance na satisfacdo no trabalho..........ccccccooeiiiiiiiiciiiccc, 45
4.6.2.Impacto positivo do equilibrio na satisfacdo no trabalho...........cccceeveviiiiiiiiiiic e, 46
4.6.3.Impacto negativo do desequilibrio na satisfacdo no trabalho ...........cccovvviiiiiiiiiciiicce, 48
4.7.Perspetiva INtergeracional ........ccoovviiiiiiiiiii, 49
4.7.1.Diferenciacao intergEracioNal ..........ccvevieiiiriee et 49
4.7.2 Expectativas da geracao face ao trabalho e ao Work-Life Balance..............ccccoeeeeueeevenn... 52
4.8.Papel da organizacdo na promocao do Work-Life Balance..................cccccccciiiiiniiiiiiiiininnnnnnn, 54
5.DISCUSSA0 € DAUOS ...ttt 56
5.1.Significado e percecdes do WOrK-Life BalAnCe ............cccccvuueeeeeeeeeecciirieeeeeeeeeeeeciireveeeeeeeeeeennns 56
5.2 Percecdes de Satisfacdo no Trabalho .....coceeeeiieeieiiee e e 56
5.3.Relacéo entre Work-Life Balance e satisfacdo no trabalno ..........cooeecviveeeiiiiieciccirieeeee e, 57
5.4.DiferenCas INtEIGEIACIONAIS «..uuueeeeeeee e nnaan 58
GJ )3 Tod 11 7= o RSP PRPS 60
6.1.Contributos TEOKCOS € PrAtiICOS ... .uiiiiiiiiiieeeiie et 61
6.2.Limitacdes do estudo e sugestdes para investigacao futura ........cccceveiiiiiiiiii, 62
Y (] o = 2] o] 1o)== Y [oF= 1RO 63
Y LT [o o7 70

viii



Lista de abreviaturas
GRH - Gestédo de Recursos Humanos
WLE - Work-Life Balance

WLC - Work-life Confiict

WLE - Work-Life Enrichment

indice de tabelas

Tabela 1: Caracterizacdo sociodemografica e profissional da Geragcd@o Y .....cveceevveeeececreeeesreceecrecveennn, 16
Tabela 2: Caracterizacdo sociodemografica e profissional da Geragdo Z ........ccevvveeeeveereevesreeeeereereennn. 17
Tabela 3: Grelha de analise de CONTEUAO .........cvrueiriiiiiiiiirec e 18
Tabela C1: Fundamentacao tedrica das questdes do guido de entrevistas .......oceevveeveeveecveeceeieeenens 75
Tabela D1: Matriz de operacionalizacao da iNVESHIZACA0.........ccerieieeteceeeecteeeeceee et 78

indice de apéndices

Apéndice A: GUIAO & ENTrEVISTA.......ccveiie et e e 70
Apéndice B: Folha de Informacao ao Participante e Declaracdo de Consentimento Informado............. 73
Apéndice C: Tabela de Fundamentacédo Tedrica das Questdes da Entrevista..........ccccvvvevvcieieiiiiineee, 75
Apéndice D: Matriz de Operacionalizacdo da Investigacao .........cccoeveiioiiiiec e 78



1. Introducao

As transformacdes tecnoldgicas, organizacionais e sociais ocorridas nas Ultimas décadas tém
vindo a redefinir significativamente os contextos de trabalho e a relacdo dos individuos com a sua
atividade profissional, tornando mais permeaveis as fronteiras entre vida profissional e vida pessoal (Allen
& French, 2023; Brough et al., 2020). Neste enquadramento, o Work-Life Balance (WLB) assumiu
crescente centralidade na literatura de gestdo de recursos humanos (GRH) e do comportamento
organizacional, refletindo a importancia atribuida a compatibilizacdo entre exigéncias laborais,

responsabilidades pessoais e bem-estar individual (Allen & French, 2023; Casper et al., 2018).

O WLB é geralmente entendido como a percecao individual de compatibilidade entre as
exigéncias do trabalho e os varios dominios da vida pessoal, assumindo, por isso, um carater subjetivo e
dependente do contexto em que os individuos se inserem (Allen & French, 2023; Greenhaus & Allen,
2011; Wayne et al., 2017). A satisfacédo no trabalho, por sua vez, corresponde a avaliacao global e afetiva
que o individuo faz do seu trabalho e das experiéncias nele vivenciadas, constituindo um dos construtos
mais centrais no dominio do comportamento organizacional (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et
al., 2024). A relevancia destes dois construtos decorre da sua associacdo a resultados individuais e
organizacionais importantes, como o bem-estar psicologico, o desempenho, o compromisso e a

permanéncia organizacional (Haar et al., 2014; Judge et al., 2017; Sonnentag et al., 2023).

A literatura tem evidenciado uma relacdo positiva entre WLE e satisfacdo no trabalho, sugerindo
que percecdes mais favoraveis de equilibrio entre vida profissional e vida pessoal tendem a associar-se a
maior satisfacdo no trabalho (Aruldoss et al., 2022; Haar et al., 2014; Susanto et al., 2022). Contudo,
esta relacao pode assumir contornos distintos consoante caracteristicas individuais e contextuais, entre
as quais a pertenca geracional (Costanza et al., 2012; Rudolph et al., 2021). As Geracdes Y e Z,
atualmente predominantes ou em crescente consolidacdo no mercado de trabalho, tendem a atribuir
particular importancia a flexibilidade, ao bem-estar psicolégico e ao equilibrio entre vida profissional e
vida pessoal, considerando estas dimensoes relevantes na avaliacdo da qualidade da experiéncia laboral
(Kim et al., 2024; Schroth, 2019; Tan & Chin, 2023). Todavia, a literatura mais recente recomenda
prudéncia na interpretacdo das diferencas entre geracOes, salientando que a evidéncia empirica
disponivel permanece limitada e, em muitos casos, pouco conclusiva, 0 que restringe uma compreensao
mais aprofundada das percecdes e experiéncias de grupos geracionais especificos no contexto laboral

(Costanza et al., 2023; Ravid et al., 2025; Rudolph et al., 2021).



E neste enquadramento que se insere a presente dissertacdo, cujo objetivo geral consiste em
compreender como é percecionada a relacdo entre o Work-Life Balance e a satisfacdo no trabalho a partir
de uma perspetiva intergeracional, com foco nas Geracdes Y e Z. Para concretizar este proposito, definem-

se 0s seguintes objetivos especificos:

Explorar as percecdes e os significados atribuidos ao WLE por trabalhadores das Geracoes Y e

Z

e Compreender a forma como os trabalhadores das Geracdes Y e Z percecionam a sua satisfacao

no trabalho;

e Analisar a relacao entre o WLEB e a satisfacdo no trabalho a partir da experiéncia subjetiva dos

trabalhadores de cada geracéao;

e Identificar eventuais diferencas intergeracionais nas percecoes sobre a relacdo entre WLE e

satisfacdo no trabalho;

Ao adotar uma abordagem qualitativa centrada nas percecdes e experiéncias dos trabalhadores,
este estudo procura contribuir para o aprofundamento do conhecimento cientifico sobre W/ Be satisfacéo
no trabalho, bem como para uma compreensdao mais contextualizada da sua relacdo em contexto

intergeracional.

A presente dissertacdo encontra-se estruturada em seis capitulos. Ap6s a Introducéo, o Capitulo
2 apresenta a revisdo da literatura, abordando o Work-Life Balance, a satisfacdo no trabalho, a relacéo
entre ambos e a perspetiva intergeracional. O Capitulo 3 expde a metodologia adotada, incluindo as
opcoes metodologicas, o método e o instrumento de recolha de dados, a caracterizacdo da amostra e os
procedimentos de analise dos dados. O Capitulo 4 é dedicado a apresentacao dos dados e o Capitulo 5
a discussao dos mesmos. Por fim, o Capitulo 6 integra as conclusdes do estudo, os principais contributos

tedricos e praticos, limitaces do estudo e sugestdes para investigacao futura.



2. Revisao da literatura

2.1. Work-Life Balance (WLB)

O Work-Life Balance (WLB) tem-se afirmado como um dos conceitos centrais na literatura de
gestdo de recursos humanos, psicologia organizacional e saude ocupacional, em resultado das
transformacodes ocorridas no trabalho contemporaneo, designadamente a intensificacao das exigéncias
laborais, a digitalizacao, a crescente conectividade e a maior permeabilidade entre as esferas profissional
e nao profissional (Allen & French, 2023; Brough et al., 2020; Casper et al., 2018). Em termos
conceptuais, o WLE pode ser entendido como a percecao de que as exigéncias do trabalho e da vida
pessoal sao compativeis e podem ser geridas de forma satisfatoria, de acordo com os valores, prioridades
e circunstancias de cada pessoa (Greenhaus & Allen, 2011; Kalliath & Brough, 2008; Wayne et al., 2017).
Assim, mais do que uma reparticao objetiva e igualitaria do tempo entre diferentes papéis, o WLB
corresponde a uma avaliacao subjetiva de equilibrio, adequacdo e compatibilidade entre dominios de
vida, podendo variar ao longo do tempo e em funcdo das condicdes pessoais e profissionais dos

trabalhadores (Casper et al., 2018; Wayne et al., 2017).

A evolucao do conceito acompanhou mudancas sociais, familiares e organizacionais relevantes,
tendo a investigacdo incidido inicialmente sobre a relacdo entre trabalho e familia, num contexto marcado
pelo aumento da participacdo feminina no mercado de trabalho e pela redefinicdo dos papéis familiares
e profissionais (Greenhaus & Beutell, 1985; Guest, 2002). Progressivamente, esta perspetiva revelou-se
demasiado restrita, uma vez que a esfera nao laboral ndo se esgota na familia, abrangendo igualmente
dimensdes como lazer, saude, relacbes sociais, desenvolvimento pessoal e envolvimento comunitario
(Allen & French, 2023). Por isso, na presente dissertacdo, opta-se pelo termo WLEB em detrimento de
expressdes como “equilibrio entre trabalho e vida familiar”. Para além de corresponder a designacéo
mais consolidada na literatura internacional, o termo W/.E é conceptualmente mais abrangente e
metodologicamente mais preciso, permitindo captar a natureza multidimensional da vida pessoal e
assegurar maior comparabilidade com a investigacdo empirica ja desenvolvida neste dominio (Casper et

al., 2018; Kalliath & Brough, 2008).

Apesar da ampla utilizacdo do conceito, a literatura evidencia a inexisténcia de uma definicao
Unica e consensual de WLB, sendo o construto enquadrado por diferentes perspetivas tedricas
complementares (Kalliath & Brough, 2008; Khateeb, 2021). Uma das definicdes mais influentes foi

proposta por Kirchmeyer (2000), que conceptualiza o W/.EBcomo a obtencao de experiéncias satisfatorias



em multiplos dominios da vida através da alocacao adequada de recursos limitados, como tempo, energia
e envolvimento psicoldgico (Khateeb, 2021; Kirchmeyer, 2000). Esta abordagem assume que o equilibrio
depende da compatibilidade entre as exigéncias dos diferentes papéis desempenhados pelo individuo. Ja
Kalliath e Brough (2008, p. 326) propdem que “WLE é a percecdo individual de que as atividades
profissionais e as da sua vida pessoal sdo compativeis e promovem o crescimento de acordo com as
prioridades atuais de vida de um individuo”. Ou seja, os autores tém em consideracdo que os niveis de
equilibrio se podem alterar ao longo do tempo, conforme a ocorréncia de eventos especificos na vida do
individuo, reconhecendo os reajustes continuos que a maioria dos trabalhadores realiza, durante o seu

periodo laboral (Kalliath & Brough, 2008).

A compreensao do WLB tem sido sustentada por diferentes perspetivas tedricas que ajudam a
explicar a articulacao entre os dominios profissional e nao profissional. A Spillover Theory defende que
experiéncias, emocdes e comportamentos vividos num dominio podem transferir-se para o outro, de
forma positiva ou negativa, influenciando a percecao de equilibrio entre trabalho e vida pessoal (Edwards
& Rothbard, 2000; Khateeb, 2021). Por sua vez, a Compensation Theory sugere que os individuos tendem
a procurar num dominio aquilo que lhes falta no outro, investindo mais fortemente numa esfera como
forma de compensar insatisfacoes ou limitacdes sentidas noutra (Edwards & Rothbard, 2000; Khateeb,
2021). Ja a Boundary Theory enfatiza a importancia das fronteiras psicologicas, temporais e espaciais
entre trabalho e vida pessoal, defendendo que a forma como os individuos segmentam ou integram esses
dominios influencia a sua capacidade de gerir multiplas exigéncias e, consequentemente, a sua percecao
de equilibrio (Ashforth et al., 2000). Ashforth e colegas (2000) e, posteriormente Kreiner et al. (2009)
salientam que tanto a segmentacdo como a integracdo entre os dominios profissional e pessoal
apresentam vantagens e limitacdes. A segmentacdo permite uma delimitacdo mais clara das fronteiras
entre os diferentes papéis, facilitando a distincao entre trabalho e vida pessoal. No entanto, esta maior
clareza pode implicar transicdes mais abruptas e psicologicamente exigentes entre os dominios, tornando
0 ajustamento entre papéis mais dificil (Ashforth et al., 2000; Kreiner et al., 2009). Por sua vez, a
integracao caracteriza-se por transicdes menos rigidas entre os diferentes papéis, o que pode facilitar a
alternancia entre dominios. Contudo, esta abordagem tende a esbater as fronteiras entre trabalho e vida
pessoal, aumentando a probabilidade de interferéncias e interrupcoes entre os papéis desempenhados
(Ashforth et al., 2000; Kreiner et al., 2009). Em conjunto, estas perspetivas reforcam a ideia de que o
WLEB resulta da interacao entre exigéncias contextuais, recursos disponiveis e estratégias individuais de

gestdo de papéis e fronteiras (Greenhaus & Allen, 2011; Kossek & Michel, 2011).



O entendimento do WL implica também considerar a dimensao do Work-Life Confiict (WLC),
entendida como a incompatibilidade entre papéis quando as exigéncias de um dominio dificultam o
desempenho no outro (Brough et al., 2020; Frone et al., 1992; Greenhaus & Beutell, 1985). A literatura
tem distinguido, de forma consistente, entre conflito trabalho—vida e vida—trabalho, reconhecendo
ainda formas de conflito baseadas no tempo, na tensédo e no comportamento (Frone et al., 1992;
Greenhaus & Beutell, 1985). Em contextos caracterizados por elevada carga laboral, pressao temporal,
longas horas de trabalho e dificuldade em estabelecer fronteiras entre dominios, o WLC tende a
intensificar-se e a associar-se a consequéncias negativas, como maior stress, exaustao emocional, menor
satisfacdo no trabalho e piores indicadores de bem-estar (Allen et al., 2020; Amstad et al., 2011; Michel

et al., 2011; Yang et al., 2024).

O Work-Life Enrichment (WLE), por outro lado, remete para a transferéncia positiva de recursos,
competéncias, afetos e experiéncias entre dominios, permitindo que a participacdo num papel melhore
o desempenho ou a qualidade de vida no outro (Greenhaus & Powell, 2006; Wayne et al., 2017). Nesta
perspetiva, o trabalho pode proporcionar recursos como autonomia, aprendizagem, rendimento,
reconhecimento ou apoio social que beneficiam a vida pessoal, ao mesmo tempo que experiéncias
positivas fora do trabalho, como o apoio familiar e o bem-estar pessoal, podem reforcar a energia, a
resiliéncia, o bem-estar relacionado com o trabalho e a satisfacdo laboral (Chan et al., 2020; Greenhaus
& Allen, 2011; Greenhaus & Powell, 2006). O WLE alarga, assim, a compreensdo do W.B ao demonstrar
que a articulacao entre papéis ndo é apenas fonte de tensao, podendo também gerar beneficios mutuos
e sustentaveis, sobretudo em contextos organizacionais que favorecem recursos positivos, flexibilidade e

apoio efetivo por parte da lideranca (Brough et al., 2020; Lapierre et al., 2018; Wayne et al., 2017).

O contexto atual do trabalho, caracterizado pela digitalizacao, intensificacdo das exigéncias
laborais e crescente disseminacao do teletrabalho, tem introduzido novos desafios a conciliacdo entre
vida profissional e pessoal (Allen & French, 2023; Brough et al., 2020). A utilizacdo crescente de
tecnologias de comunicacdo tem contribuido para uma maior permeabilidade das fronteiras,
intensificando a integracao dos dois dominios (Allen et al., 2021) e aumentando o risco de desequilibrio,
exaustdo emocional e burnout (Wang et al., 2021; Waworuntu et al., 2022). A literatura destaca a
relevancia de praticas organizacionais que promovam maior controlo sobre o tempo e o espaco de
trabalho, nomeadamente através da flexibilidade temporal e espacial, do trabalho remoto e do apoio
efetivo da lideranca, enquanto fatores centrais para a promocao do WLEB (Brough et al., 2020; Casper et

al., 2025; Wang et al., 2021). Entre as politicas organizacionais mais analisadas neste ambito incluem-



se 0s horarios de trabalho flexiveis, o teletrabalho, as licencas parentais e familiares, os regimes de tempo
parcial e as folgas compensatdrias, as quais visam reforcar o controlo percecionado dos trabalhadores

sobre a gestdo das suas atividades profissionais e pessoais (Khateeb, 2021; Kossek & Michel, 2011).

A implementacao destas politicas esta associada a uma melhor percecdo de W/ 5 com resultados
relevantes tanto para os individuos como para as organizacoes. Ao nivel individual, percecdes mais
elevadas de equilibrio tendem a relacionar-se com maior satisfacdo com a vida, melhor satde mental,
menor ansiedade e depressao, e niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho (Ferdous et al., 2023;
French et al., 2020; Haar et al., 2014). Ao nivel organizacional, o W/ Btem sido associado a atitudes mais
favoraveis face ao trabalho, maior empenhamento, menor intencao de saida e melhores condicdes para
retencao de talento, ainda que os efeitos das politicas formais dependam fortemente da sua efetiva

acessibilidade e legitimidade no contexto organizacional (Casper et al., 2025).

O WLE nao é experienciado de forma homogénea entre os trabalhadores, podendo ser
influenciado por um conjunto de determinantes sociodemograficas e familiares. A literatura tem
demonstrado que variaveis como a idade e a fase da vida, o género, a situacdo conjugal, o estatuto
parental e as responsabilidades de cuidado tendem a moldar a forma como os individuos vivenciam a
interface entre trabalho e vida pessoal, na medida em que condicionam simultaneamente as exigéncias
extralaborais, os recursos disponiveis e a probabilidade de conflito entre papéis (Allen & French, 2023;
Michel et al., 2011). Contudo, estes efeitos ndo devem ser interpretados de forma isolada ou determinista,
uma vez que interagem com caracteristicas do trabalho e do contexto organizacional, como a flexibilidade,
a autonomia e o apoio da chefia, podendo perfis sociodemograficos semelhantes apresentar experiéncias
distintas de equilibrio em contextos laborais diferentes (Casper et al., 2025; Greenhaus & Allen, 2011).
Assim, o WLEB deve ser compreendido como um fendmeno simultaneamente individual e organizacional,
cuja analise exige considerar nao apenas as condices de trabalho, mas também as caracteristicas
sociodemograficas que estruturam as possibilidades concretas de articulacao entre os diferentes

dominios da vida (Allen & French, 2023; Casper et al., 2018).

2.2. Satisfacao no Trabalho

A satisfacdo no trabalho ¢ um dos conceitos mais estudados no dominio do comportamento
organizacional, sendo amplamente reconhecida como um indicador central do bem-estar dos
trabalhadores e da eficacia organizacional (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024). E

entendida como a avaliacdo global que o individuo faz do seu trabalho e das experiéncias que nele



vivencia (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024; Spector, 1997). A atualidade permanente
deste conceito deve-se ao seu papel explicativo na compreensdo das atitudes, emocdes e
comportamentos dos individuos em contexto laboral, bem como a sua relacdo consistente com resultados
organizacionais criticos, como desempenho, retencao e sauide ocupacional (Haar et al., 2014; Judge et

al., 2017; Sonnentag et al., 2023).

Nos estudos classicos, a satisfacao no trabalho é definida como um estado emocional positivo
resultante da avaliacdo que o individuo faz do seu trabalho ou das experiéncias associadas a este (Locke,
1976). Esta definicdo permanece central na literatura contemporanea, sendo reforcada por abordagens
recentes que conceptualizam a satisfacdo no trabalho como uma resposta afetiva e cognitiva as condicdes
de trabalho percecionadas, refletindo o grau de congruéncia entre expectativas individuais e recompensas

organizacionais (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024; Spector, 1997).

A evolucao da literatura mostra que a satisfacao no trabalho deixou de ser entendida apenas
como uma atitude estatica e global, passando a ser analisada de forma mais processual e
multidimensional (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024). Neste percurso, alguns modelos
tedricos assumiram particular relevancia. A perspetiva Valor-Percecdo de Locke (1976) defende que a
satisfacdo depende do grau de congruéncia entre aquilo que os individuos valorizam no trabalho e aquilo
que efetivamente recebem desse trabalho (Locke, 1976). A teoria Bifatorial de Herzberg (1959) refere
que a satisfacao no trabalho depende de dois tipos de fatores: os fatores motivacionais, mais ligados ao
conteudo do trabalho, que aumentam a satisfacao; e os fatores de higiene, mais associados ao contexto,
Cuja auséncia gera insatisfacdo, mas cuja presenca, por si sd, ndo garante satisfacdo (Herzberg, 1959).
Por sua vez, o Modelo das Caracteristicas do Trabalho (Job Characteristics Mode)) de Hackman e Oldham
(1976) atribui especial importancia as caracteristicas do proprio trabalho, como a variedade de
competéncias, autonomia, identidade e significado da tarefa e feedback, e defende que estas contribuem
para estados psicologicos criticos que promovem niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho
(Hackman & Oldham, 1976). Em conjunto, estas perspetivas mostram que a satisfacdo no trabalho
resulta da articulacéo entre as caracteristicas do trabalho, as condicdes em que este é exercido e 0s
significados que |he sao atribuidos pelos trabalhadores (Hackman & Oldham, 1976; Herzberg, 1959;
Locke, 1976).

No que respeita aos seus determinantes, a literatura tem mostrado que a satisfacao no trabalho
resulta da interacao entre fatores intrinsecos ao trabalho, condicdes organizacionais e experiéncias

relacionais no contexto laboral (Hackman & Oldham, 1976; Judge et al., 2017; Spector, 1997). Entre os



antecedentes mais frequentemente identificados encontram-se o contetido e desenho do trabalho, a
autonomia, as oportunidades de desenvolvimento, a qualidade da supervisao, a justica percebida e as
recompensas monetarias e ndo monetarias (Hackman & Oldham, 1976; Herzberg, 2003; Judge et al.,
2017; Spector, 1997). A investigacdo mais recente confirma esta natureza multifatorial e mostra que a
lideranca continua a desempenhar um papel relevante na explicacdo da satisfacdo laboral, ao influenciar
a forma como os trabalhadores interpretam a sua experiéncia de trabalho (Kauppila, 2025). Do mesmo
modo, fatores ndo monetarios, como a qualidade do trabalho, a autonomia e as condicdes
organizacionais, podem pesar tanto ou mais do que a remuneracdo na explicacdo da satisfacdo no
trabalho, ainda que esta varie consoante o tipo de emprego e o nivel de rendimento dos trabalhadores

(Bernini & Tampieri, 2026).

As transformaces do trabalho introduziram novos determinantes relevantes para a satisfacéo
laboral, nomeadamente a flexibilidade, o trabalho remoto e a reconfiguracao das fronteiras entre vida
profissional e pessoal (Kammeyer-Mueller et al., 2024; Bolli & Pusterla, 2025). A evidéncia recente mostra
que o trabalho a partir de casa pode aumentar a satisfacdo através de mecanismos como maior
flexibilidade, maior produtividade percebida e maior interesse no trabalho, mas pode também reduzi-la
quando dificulta as interacdes sociais ou prejudica o equilibrio entre trabalho e vida pessoal (Bolli &

Pusterla, 2025).

As consequéncias da satisfacdo no trabalho ajudam a explicar a centralidade do construto na
investigacdo organizacional (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024). Atitudes laborais como
a satisfacdo relacionam-se com comportamentos, como desempenho, absentismo, cidadania
organizacional, procura de novo emprego e intencdo de saida, ainda que a forca dessas relacdes varie
consoante o contexto e o comportamento analisado (Henriques & Samagaio, 2025; Kammeyer-Mueller
et al., 2024). Para além disso, a satisfacdo no trabalho relaciona-se reciprocamente com a satisfacao
com a vida, o que reforca a sua relevancia enquanto indicador de bem-estar mais amplo (Haar et al.,

2014; Wiese et al., 2025).

A satisfacdo no trabalho deve ser entendida como um construto atitudinal, de natureza
simultaneamente cognitiva e afetiva, cuja formacao depende de multiplos fatores ligados ao contetdo do
trabalho, as condicdes organizacionais e a experiéncia subjetiva dos trabalhadores (Judge et al., 2017,
Kammeyer-Mueller et al., 2024). Neste sentido, importa analisar de forma especifica a relacao entre a
satisfacdo no trabalho e o WLB, uma vez que a articulacdo entre vida profissional e vida pessoal tem

vindo a afirmar-se como uma das varidveis contextuais mais relevantes na explicacdo da experiéncia



laboral, em particular das geracées mais novas no mercado de trabalho (Bolli & Pusterla, 2025;

Henriques & Samagaio, 2025).

2.3. Relacao entre Work-Life Balance e Satisfacido no Trabalho

A relacao entre WL B e satisfacao no trabalho tem vindo a assumir um lugar central na literatura,
sendo frequentemente apresentada como uma associacao positiva entre a percecao de equilibrio entre
0s dominios da vida e avaliacdes mais favoraveis da experiéncia laboral (Aruldoss et al., 2022; Haar et
al., 2014; Susanto et al., 2022). De forma geral, quando os individuos percecionam que conseguem
articular de forma adequada as exigéncias profissionais e pessoais, tendem a revelar maior bem-estar e
niveis mais elevados de satisfacao no trabalho (Aruldoss et al., 2022; Ferdous et al., 2023; Greenhaus &

Allen, 2011; Haar et al., 2014).

A literatura sustenta uma relacao positiva entre WLB e satisfacao no trabalho, mostrando que
percecoes mais favoraveis de equilibrio tendem a associar-se a maior satisfacao laboral, maior bem-estar
e melhores resultados profissionais (Aruldoss et al., 2022; Haar et al., 2014; Susanto et al., 2022).
Estudos recentes mostram que esta relacdo tende a ser reforcada em contextos de trabalho que
promovem praticas flexiveis, maior autonomia e maior capacidade de gestdo das fronteiras entre os
diferentes dominios da vida, embora o trabalho remoto possa também gerar efeitos negativos quando
prejudica o préprio WLEB ou dificulta as interacdes sociais (Bolli & Pusterla, 2025; Ferdous et al., 2023).
Em sentido oposto, quando o trabalho invade excessivamente a esfera ndo profissional, ou quando as
exigéncias extralaborais dificultam o desempenho profissional, tende a aumentar o conflito entre papéis
e a diminuir a satisfacdo com o trabalho e o bem-estar dos trabalhadores (Allen et al., 2020; Amstad et

al., 2011; Greenhaus & Beutell, 1985; Yang et al., 2024).

Contudo, a literatura também sugere que a relacao entre WL e satisfacdo no trabalho ndo deve
ser interpretada de forma automatica, pois os seus efeitos podem ser pequenos ou inconsistentes quando
essas politicas de W/ B existem apenas formalmente, sem apoio organizacional efetivo ou legitimacao no
seu uso (Casper et al., 2025). Neste sentido, o impacto do W/EB sobre a satisfacdo no trabalho depende
nao apenas da presenca de politicas de flexibilidade ou apoio & conciliacdo, mas sobretudo da forma
como essas condicdes sao efetivamente acessiveis, valorizadas e convertidas em experiéncias concretas

de equilibrio pelos trabalhadores (Casper et al., 2025; Bolli & Pusterla, 2025).

Assim, o WLB constitui um antecedente relevante da satisfacdo no trabalho, ainda que essa

relacdo deva ser compreendida tendo em conta as condicdes concretas em que o trabalho é realizado e
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as caracteristicas organizacionais que facilitam ou dificultam a gest&o equilibrada dos diferentes dominios

da vida (Aruldoss et al., 2022; Ferdous et al., 2023; Haar et al., 2014; Henriques & Samagaio, 2025).

2.4. Uma perspetiva intergeracional sobre a relacao entre Work-Life
Balance e Satisfacao no trabalho

A diversidade geracional no contexto laboral tem sido objeto de crescente atencao nos estudos
organizacionais, nomeadamente na literatura do comportamento organizacional, sobretudo devido a
coexisténcia simultanea de diferentes grupos etarios nas organizacdes e as potenciais implicacoes dessa
diversidade nas atitudes, expectativas e experiéncias de trabalho (Costanza et al., 2012; Kupperschmidt,
2000; Ravid et al., 2025). Neste estudo adota-se 0 modelo geracional do Pew Research Center, que
define a Geracao Y (Millennials) como os individuos nascidos entre 1981 e 1996 e a Geracao Z dos
individuos nascidos entre 1997 e 2012 (Dimock, 2019). Esta utilizacao justifica-se pelo facto de se tratar
de um referencial amplamente reconhecido na delimitacao das coortes geracionais e utilizado em estudos
sobre geracdes no contexto laboral, favorecendo a comparabilidade entre investigacbes que adotam
critérios semelhantes e reduzindo a arbitrariedade na definicao dos grupos em analise (Costanza &

Finkelstein, 2015; Dimock, 2019; Rudolph et al., 2021; Schroth, 2019).

A diversidade geracional pode ser entendida como a presenca, nhuma mesma organizacao, de
grupos de trabalhadores socializados em periodos historicos e socioeconémicos distintos, o que pode
influenciar valores, prioridades e percecdes relativamente ao trabalho (Kupperschmidt, 2000; Lyons &
Kuron, 2014). Ainda que a literatura alerte para o risco de estereotipar diferencas entre geracdes e para
o facto de muitos efeitos empiricos serem de magnitude moderada (Costanza et al., 2023; Rudolph et
al., 2021), existe consenso de que a geracao pode funcionar como um fator contextual, influenciando a
forma como determinadas praticas organizacionais sdo percecionadas e avaliadas (Costanza &
Finkelstein, 2015; Rudolph et al., 2021). Assim, a diversidade geracional pode constituir uma lente
analitica util, desde que nao seja tratada como explicacdo Unica ou determinista das atitudes e

comportamentos laborais (Costanza et al., 2023; Rudolph et al., 2021).

O foco deste estudo nas Geracoes Y e Z justifica-se, em primeiro lugar, pelo seu peso crescente

na forca de trabalho. A Geracédo Y corresponde atualmente a trabalhadores em plena fase adulta da

0 Pew Research Center é um centro de investigacdo norte-americano, apartidario, que produz estudos e dados sobre tendéncias sociais, demograficas e
politicas.
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carreira, enquanto a Geracdo Z representa o grupo mais recente em entrada e consolidacdo no mundo
laboral (Dimock, 2019; Schroth, 2019). Em segundo lugar, estas geracoes sao frequentemente apontadas
como centrais nos atuais desafios de atracao, retencdo e bem-estar no trabalho, devido a expectativas
diferenciadas relativamente a flexibilidade, autonomia e equilibrio entre dominios da vida (Schroth, 2019;

Tan & Chin, 2023).

A Geracdo Y desenvolveu-se num contexto marcado pela globalizacdo, pela expansao das
tecnologias digitais e por transformacdes significativas nas carreiras, sendo associada a uma maior
valorizacdo do desenvolvimento profissional, da mobilidade e da integracao entre vida profissional e
pessoal (Smola & Sutton, 2002; Schroth, 2019). A literatura sugere que, para os Millennials, o WLB
assume um papel relevante enquanto condicao para a sustentabilidade da carreira e para a manutencao
da satisfacdo no trabalho, sobretudo em contextos de elevada exigéncia e conectividade (Haar et al.,
2014; Waworuntu et al., 2022). Alguns estudos indicam ainda que esta geracdo tende a valorizar
ambientes organizacionais flexiveis, relacdes positivas com lideres e colegas, autonomia, reconhecimento
e oportunidades de desenvolvimento (Godinho-Bitencourt et al., 2019; Wandhe et al., 2024). Estes
tendem também a demonstrar maior lealdade e compromisso em relacdo a organizacdo quando
percecionam a existéncia de respeito, comunicacao clara e oportunidade de conciliar e sobretudo

equilibrar a vida pessoal e profissional (Mayangdarastri & Khusna, 2020).

A Geracdo Z é constituida pelos nativos digitais, tendo crescido num contexto de conectividade
constante e acesso facilitado a informacao (Gabrielova & Buchko, 2021; Schwieger & Ladwig, 2018). Esta
geracao iniciou a sua trajetoria profissional num contexto marcado pela intensificacdo do trabalho digital,
pela crescente atencdo a satde mental e pelos efeitos da pandemia de COVID-19, fatores que deram
origem, segundo alguns estudos, a uma geracao que valoriza 0 bem-estar psicologico, a previsibilidade
e a definicdo mais concreta de limites entre trabalho e vida pessoal (Gabrielova & Buchko, 2021; Rudolph
et al., 2021; Schroth, 2019). A literatura sugere que estes trabalhadores tendem a valorizar fortemente
condicoes de trabalho assentes na justica, no respeito, na comunicacao transparente e em politicas da
organizacao que favorecam o equilibrio e a protecao da vida pessoal, associando estas dimensoes a
niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho e intencao de permanéncia na organizacao (Schwieger &

Ladwig, 2018; Waworuntu et al., 2022).

Contudo, alguns estudos mais recentes, revelam uma maior complexidade e uma menor
estereotipacao nas diferencas geracionais. Kim et al. (2024) nao encontraram diferencas estatisticamente

significativas nos niveis globais de satisfacdo no trabalho entre a Geracdo Y e Z, embora os fatores
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associados a satisfacdo variassem entre geracdes, com maior peso do crescimento na carreira e dos
valores ligados a tarefa para a Geracdo Z e maior relevancia de fatores como reputacdo, ambiente e
caracteristicas da tarefa para a Geracao Y (Kim et al., 2024). De forma complementar, Tan e Chin (2023)
identificaram diferencas geracionais significativas em varios valores e atitudes laborais, incluindo o WLB,
concluindo que a importancia atribuida a esta dimensao tende a aumentar a medida que as geracdes se
tornam mais jovens (Tan & Chin, 2023). Estes resultados sugerem que as diferencas entre geracdes
podem manifestar-se menos nos niveis globais de satisfacdo ou equilibrio e mais nos significados
atribuidos ao trabalho, nas prioridades valorizadas e nos fatores concretos que sustentam a satisfacédo
laboral e a percecao de equilibrio entre dominios (Kim et al., 2024; Ravid et al., 2025; Tan & Chin, 2023).
Desse modo, esta leitura reforca a importancia de analisar a relacdo entre WLB e satisfacdo no trabalho

a partir das interpretacoes e experiéncias subjetivas dos trabalhadores.

Em face do exposto, a relacao entre W/ 5 e satisfacdo no trabalho pode ser analisada a partir de
uma perspetiva intergeracional, ndo no sentido de pressupor respostas uniformes dentro de cada
geracdo, mas antes no de reconhecer que diferentes grupos podem atribuir significados distintos a
articulacao entre vida profissional e vida pessoal (Haar et al., 2014; Wayne et al., 2017). A evidéncia
disponivel indica que percecdes mais favoraveis de WLE tendem a associar-se a maior satisfacdo no
trabalho, contudo a forma como esse equilibrio € valorizado e experienciado pode variar em funcao das
prioridades, expectativas e circunstancias que caracterizam diferentes momentos do percurso de vida e
carreira (Haar et al., 2014; Kim et al., 2024). Por essa razao, a analise intergeracional adotada nesta
investigacdo centra-se menos na identificacao de diferencas rigidas ou estereotipadas entre geracoes e
mais na compreensao da forma como trabalhadores da Geracdo Y e da Geracao Z atribuem significado
ao equilibrio entre trabalho e vida pessoal e ao seu impacto na satisfacédo laboral (Costanza et al., 2023;

Ravid et al., 2025).

Neste sentido, torna-se pertinente uma analise centrada nos significados, interpretacoes e
prioridades atribuidas por diferentes geracoes a relacao entre WLE e satisfacao no trabalho, permitindo
uma compreensao mais contextualizada e menos determinista desta relacao (Ravid et al., 2025; Rudolph

et al., 2021).
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3. Metodologia

3.1. Opcoes metodolégicas

O presente estudo adota uma abordagem qualitativa, exploratéria e comparativa, uma vez que
se orienta para a compreensdo aprofundada das percecdes, experiéncias e significados atribuidos pelos
participantes ao WLB, a satisfacao no trabalho e a relacdo entre ambas as dimensdes, a partir de uma
perspetiva intergeracional. A opcao por uma metodologia qualitativa justifica-se pela adequacéo desta
abordagem ao estudo de fenomenos subjetivos e contextuais, permitindo aceder aos significados

construidos pelos participantes com base nas suas experiéncias concretas (Creswell & Poth, 2018).

Esta opcéo revela-se particularmente pertinente no ambito da presente investigacao, uma vez
que a literatura sugere que as diferencas entre geracdes podem manifestar-se menos em niveis globais
de satisfacdo ou equilibrio e mais nos significados atribuidos ao trabalho, nas prioridades valorizadas e
nas formas de interpretar a articulacao entre vida profissional e vida pessoal (Ravid et al., 2025; Rudolph
etal., 2021). Assim, uma abordagem qualitativa permite compreender como trabalhadores das Geracoes
Y e Z interpretam o WLB e a satisfacdo no trabalho a partir das suas experiéncias, evitando assumir
diferencas geracionais homogéneas ou previamente determinadas (Costanza et al., 2023; Creswell &

Poth, 2018).

O estudo tem como objetivo geral compreender como é percecionada a relacdo entre o Work-Life
Balance e a satisfacdo no trabalho a partir de uma perspetiva intergeracional, com foco nas Geracdes Y

e Z. Em coeréncia com este objetivo, a investigacao foi orientada por quatro questdes de investigacao:

1. Como os trabalhadores das Geracdes Y e Z percecionam o WLE?

2. Como percecionam a sua satisfacdo no trabalho?

3. De que forma percecionam a relacao entre o W/ B e a satisfacdo no trabalho?

4. Que eventuais semelhancas ou diferencas intergeracionais emergem relativamente a estas

percecoes?

A natureza exploratdria do estudo decorre da intencao de aprofundar um fenémeno que, embora
amplamente estudado, continua a beneficiar de abordagens compreensivas e contextualizadas e a sua
dimensdao comparativa tem o proposito de analisar semelhancas e diferencas intergeracionais

relativamente ao WLB, a satisfacao no trabalho e a relacdo entre ambos (Creswell & Poth, 2018).
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3.2. Meétodo e instrumento de recolha de dados

A recolha de dados foi realizada através de entrevistas semiestruturadas, por se considerar que
esta técnica permite explorar em profundidade percecdes, significados e experiéncias dos participantes,
assegurando simultaneamente um nivel de comparabilidade entre entrevistas. A entrevista
semiestruturada caracteriza-se pela existéncia de um guido previamente definido, suficientemente flexivel
para permitir o aprofundamento de temas emergentes e a clarificacdo de aspetos relevantes ao longo da
interacao, revelando-se particularmente adequada a estudos qualitativos centrados em experiéncias

subjetivas e em processos interpretativos (Kallio et al., 2016).

0 guiao de entrevista (Apéndice A) foi construido com base nos objetivos do estudo e na revisao
da literatura, contendo 19 questdes organizadas em blocos tematicos centrados nas seguintes
dimensdes: WLB, satisfacao no trabalho, relacao entre WLEB e satisfacdo no trabalho e perspetiva
intergeracional. Complementarmente, foi utilizado um instrumento de caracterizacao sociodemografica e
profissional (Apéndice A), destinado a recolha de informacéo sobre geracao, idade, género, nimero de

filhos, estado civil, funcao desempenhada, antiguidade na funcao e na organizacao e regime de trabalho.

De forma a reforcar a transparéncia metodoldgica e a coeréncia interna do estudo, apresentam-
se ainda no Apéndice C a tabela de correspondéncia entre as questdes do guido e a fundamentacao
tedrica, e no Apéndice D a matriz de operacionalizacao da investigacao, que relaciona os objetivos
especificos com as questdes da entrevista. Estes elementos tornam mais explicita a articulacao entre

enguadramento tedrico, objetivos analiticos e instrumento de recolha de dados.

3.3. Procedimento de recolha de dados

A recolha de dados decorreu entre fevereiro e abril de 2026. No total, foram realizadas 20
entrevistas, das quais seis presenciais e catorze online, através da plataforma Microsoft Teams ou
WhatsApp, em funcao da disponibilidade e preferéncia dos participantes. As entrevistas tiveram uma
duracao média de 45 minutos, tendo a entrevista mais curta durado 25 minutos e a mais longa 75
minutos, 0 que permitiu explorar, de forma adequada, os temas previstos no guidao e aprofundar as

experiéncias relatadas pelos participantes.

Antes da realizacdo das entrevistas, todos os participantes receberam uma Folha de Informacao
ao Participante e uma Declaracao de Consentimento Informado, nos quais foram explicitados o objetivo

do estudo, a natureza voluntaria da participacdo, as garantias de confidencialidade e anonimato, bem
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como o direito de desistir a qualguer momento, sem qualquer consequéncia. Estes documentos
encontram-se apresentados no Apéndice B. De forma a manter este anonimato, foi atribuido um cédigo
a cada participante tendo em conta a geracao de pertenca do individuo e a ordem das entrevistas (por

exemplo, Y1;Y2; Z1; 72).

Mediante autorizacao prévia, todas as entrevistas foram gravadas em audio e posteriormente
transcritas integralmente, de modo a assegurar a fidelidade do discurso dos participantes e a permitir
uma analise rigorosa do material empirico. A transcricao integral constitui uma etapa importante em
investigacao qualitativa, na medida em que favorece a familiarizacdo com os dados e sustenta uma

analise sistematica e aprofundada do contetdo das entrevistas (Bardin, 2016).

3.4. Caracterizacao da amostra

A amostra deste estudo é constituida por 20 participantes, distribuidos equitativamente entre as
duas geracdes em analise: 10 participantes da Geracao Y e 10 participantes da Geracédo Z. Para efeitos
de delimitacao geracional, foi adotada, conforme ja referido, a classificacdo do Pew Research Center,
segundo a qual a Geracao Y integra os individuos nascidos entre 1981 e 1996 e a Geracao Z os nascidos
entre 1997 e 2012 (Dimock, 2019). Esta opcao permite assegurar coeréncia com o enquadramento
tedrico da presente dissertacao, favorecer a comparabilidade com estudos que utilizam referenciais
geracionais semelhantes e reduzir a arbitrariedade na definicdo dos grupos em analise (Costanza &

Finkelstein, 2015; Dimock, 2019; Rudolph et al., 2021).

A selecdo dos participantes foi realizada através de amostragem ndo probabilistica por
conveniéncia, tendo sido recrutados individuos acessiveis e disponiveis para participar no estudo, na sua
maioria do circulo social da investigadora. Complementarmente, recorreu-se ao método da bola de neve,
uma vez que uma pequena parte dos participantes foi abordada, inicialmente, nao pela investigadora,
mas por individuos do seu circulo social, com ligacdes aos referidos participantes. Esta opcao revelou-se
adequada aos objetivos do estudo e a natureza exploratéria da investigacdo, permitindo aceder a

participantes que cumpriam os critérios definidos para a amostra (Etikan et al., 2016).

Foram definidos como critérios de inclusdo no estudo: (1) pertencer a Geracdo Y ou a Geracao
Z: (2) encontrar-se empregado(a) no momento da entrevista; e (3) possuir pelo menos seis meses de
antiguidade na organizacdo onde exercia funcdes no momento da entrevista. A definicao deste ultimo
critério procurou assegurar que os participantes ja apresentavam uma experiéncia de integracao

organizacional suficientemente consolidada para refletir sobre o seu contexto de trabalho, reduzindo o

15



risco de respostas excessivamente influenciadas pela fase inicial de adaptacao e por percecdes ainda

muito idealizadas da experiéncia laboral.
As tabelas que se seguem representam a caracterizacao sociodemografica e profissional dos

participantes da Geracédo Y (Tabela 1) e da Geracao Z (Tabela 2).

Tabela 1

Caracterizacdo sociodemogréfica e profissional da Geracao Y

N¢ de . .
Estado filhos Tempo Antiguidade Regime

Codigo Idade Sexo . . Funcao na na de
civil e ~ o
funcao organizacao trabalho

idades
Y1 38 F Solteira 0 Contabilista 6 anos 2 anos Hibrido
(1987)
Y2 31 F Solteira 0 Lojista 13 anos 1 ano Presencial
(1995) ’
37 _ 1(2 Desenvolvedor .
Y3 (1988) M Solteiro anos)  de Softwares 6 anos 6 anos Hibrido
39 2(2e
Y4 F Casada 10 Brunideira 15 anos 15 anos Presencial
(1987)
anos)
40 2(2e
Y5 M Casado 10 Técnico de frio 14 anos 14 anos Presencial
(1985)
anos)
33 1(5 Representante .
Y6 (1992) F Casada anos)  de marca 5 anos 5 anos Presencial
33 15 Responsavel do
Y7 M Casado departamento 5 anos 10 anos Presencial
(1992) anos) .
de etiquetagem
2 (14 e Especialista de
Y8 4 M Casado 21 seguranca de 16 anos 3anose 4 Hibrido
(1984) ) - meses
anos)  informacao
35 1(5 Gestor de .
Y
9 (1991 M Casado anos)  Projetos 6 anos 8 anos Hibrido
33 . ) 7 -
Y10 F Solteira 0 KYC Data Officer 7 meses Hibrido
(1992) meses
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Tabela 2

Caracterizacdo sociodemogréfica e profissional da Geracdo 7

Ne de — _
Estado filhos Tempo  Antiguidade  Regime

Codigo Idade Sexo P Funcao na na de
civil e = o~
funcao organizacao trabalho

idades
99 Apoio a
Z1 F Solteira 0 contabilidade 8 meses 8 meses Presencial
(2003) 8
e gestédo
22 Gerente de
Z2 i i
(2003) F Solteira 0 restauracao 5 anos 5 anos Presencial
24 Chefe de
y 4 i .
3 (2002) M Solteiro 0 mesa 5 anos 5 anos Presencial
93 Comercial e
4 M Solteiro 0 gestor de 9 meses 9 meses Presencial
(2002) .
redes sociais
22 Técnica
y 4 i .
5 (2003) F Solteira 0 Sensorial 2 anos 2 anos Presencial
22 ) . lanoe .
26 (2003) M Solteiro 0 Contabilista 5 meses 2 anos Hibrido
29 Técnico
7 M Solteiro 0 superior de 1 ano 1ano Presencial
(2003) o
farmacia
23 ) N 4 anos e 4 anos e 8 )
Z8 (2002) F Solteira 0 Lojista 8 meses meses Presencial
23 ) Comercial 10 )
29 (2002) M Solteiro 0 Bancario meses 10 meses Presencial
Enfermeira e
Z10 24 F Solteira 0 Técnica de 2e3 7 meses e 3 Presencial
(2001) anos anos

estética

3.5. Procedimentos para a analise de dados

Os dados recolhidos foram analisados através de uma analise de conteudo, realizada de forma
manual. Esta opcao revelou-se adequada a natureza qualitativa do estudo e ao objetivo de interpretar os
discursos dos participantes, identificando regularidades, sentidos e padrdes relevantes para a
compreensao do WLB, da satisfacao no trabalho e da relacao entre ambas as dimensdes. A analise de
conteudo permite organizar e interpretar material qualitativo através de um processo sistematico de
categorizacao, possibilitando a passagem dos discursos individuais para categorias analiticas coerentes

com os objetivos da investigacdo e com o enquadramento tedrico (Bardin, 2016).
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O processo de analise combinou uma légica predominantemente dedutiva, sustentada na revisdo
da literatura, nos objetivos do estudo e no guido de entrevista, com abertura a identificacdo de contetdos
emergentes a partir do discurso dos participantes. Numa primeira fase, procedeu-se a transcricdo integral
das entrevistas no Microsoft Word, recorrendo inicialmente a funcionalidade “ditar” para a captacao
automatica, complementada pela transcricdo manual para garantir a precisdo terminologica. Seguiu-se
a leitura integral e repetida das transcricdes, de modo a promover a familiarizacdo com o contetido, que

foi revisto pela investigadora para assegurar a fidelidade aos discursos originais.

A analise foi operacionalizada com o suporte do Microsoft Excel, que serviu como ferramenta de
sistematizacao. Foram construidas tabelas de trabalho organizadas por participante, onde se procedeu
a extracao de excertos significativos. Estes segmentos de fala foram posteriormente classificados através
de uma grelha de analise de conteudo (Tabela 3), estruturada em categorias tematicas, subcategorias e
dimensdes de analise. Os dados foram comparados entre os participantes da Geracao Y e da Geracéo Z,
de forma a identificar semelhancas, diferencas e especificidades intergeracionais. Esta grelha resultou
da articulacao entre os objetivos do estudo, o instrumento de recolha de dados e a revisao da literatura,
tendo a sua utilizacao permitido assegurar maior sistematizacao, transparéncia e coeréncia ao processo

analitico.

Tabela 3

Grelha de anélise de contetido

Categoria Tematica Subcategorias Dimensao de analise
Significado Compreensao subjetiva do equilibrio entre vida

Work-Life atribuido ao WL.B profissional e vida pessoal

Balance Existéncia, auséncia ou grau de equilibrio

Percecéo atual do equilibrio percecionado entre os dominios da vida

Interferéncia da vida pessoal ~ Influéncia das exigéncias pessoais e familiares
no trabalho no desempenho laboral
Interface entre

trabalho e vida pessoal Efeitos do trabalho nas relacdes,

Interferéncia do trabalho na responsabilidades familiares, bem-estar,

vida pessoal descanso e tempo livre
Modelo de Delimitacao clara entre trabalho e vida pessoal;
articulaco entre ou integracao, articulacédo ou interdependéncia
Articulacao dominios entre trabalho e vida pessoal
entre trabalho e vida Hierarquizacéo do trabalho face a vida pessoal;
pessoal Hierarquizacao entre vida hierarquizacao da vida pessoal face ao trabalho;
profissional e vida pessoal ou procura de gestao simultanea das duas
esferas
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Categoria Tematica

Subcategorias

Dimensao de analise

Determinantes
do Work-Life
Balance

Satisfacao no trabalho

Relacao entre WLEBe
satisfacdo no trabalho

Perspetiva
intergeracional

Consideracdes finais

Fatores
dificultadores do equilibrio

Fatores facilitadores do
equilibrio

Estratégias de ajustamento
entre dominios e sacrificios
pessoais e profissionais

Avaliacao global da satisfacao
no trabalho

Determinantes da satisfacdo
no trabalho

Fatores de insatisfacdo no
trabalho

Critérios de satisfacao
profissional
Influéncia do WLB na

satisfacdo no trabalho

Impacto positivo do equilibrio
na satisfacdao no trabalho

Impacto negativo do
desequilibrio na satisfacdo no
trabalho

Diferenciacao intergeracional

Expectativas da geracao face
ao trabalho e a0 WLB

Papel da organizacado na
promocao do WLR

Pressao temporal, sobrecarga, horarios extensos,
exigéncias da funcao, conectividade permanente,
responsabilidades familiares, compromissos
pessoais

Flexibilidade, apoio da chefia, politicas de
conciliacao, teletrabalho, cultura organizacional
favoravel, gestao do tempo, capacidade de
adaptacao, definicao de limites, estratégias
individuais

Sacrificios no dominio pessoal para responder as
exigéncias laborais e sacrificios no dominio
profissional para proteger a vida pessoal

Nivel global de satisfacdo com o trabalho atual

Interesse, identificacdo com as tarefas, sentido
atribuido ao trabalho, feedback, reconhecimento,
valorizacao, ambiente, remuneracéo,
estabilidade, relacdes interpessoais, autonomia e
organizacao do trabalho

Sobrecarga, falta de reconhecimento, ambiente
negativo, auséncia de progressao,
desorganizacao

Elementos considerados essenciais para que o
trabalhador se sinta satisfeito

Percecao da relacéo entre W/ B e satisfacao
profissional

Contributo do equilibrio para a motivacao,
energia, tranquilidade, disponibilidade, bem-
estar, relacdes interpessoais

Falta de equilibrio como fonte de stress,
cansaco, irritacao, desmotivacado, desgaste e
vontade de abandonar a organizacao

Formas distintas de valorizar o equilibrio entre
geracoes; diferencas nas prioridades e no
significado atribuido ao trabalho

Influéncia da pertenca geracional nas
expectativas face ao equilibrio e ao trabalho

Papel da organizacao, chefias, flexibilidade,
horarios, politicas, apoio e medidas concretas
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4. Apresentacao dos Dados

4.1. Work-Life Balance

Nesta seccdo apresentam-se os dados relativos ao WLB, analisando a forma como os
participantes definem este conceito e percecionam o seu equilibrio atual, numa perspetiva comparativa

entre a Geracao Y e Geracéo 7.

4.1.1. Significado atribuido ao Work-Life Balance

No que respeita ao significado atribuido ao WLB, os dados mostram que, em ambas as geracoes,
a ideia dominante remete para a conciliacdo entre a vida profissional e a vida pessoal, sem que uma
esfera absorva completamente a outra. Na Geracao Y, esta definicdo surgiu de forma mais clara em seis
entrevistas e, na Geracdo Z, em cinco entrevistas. Nestes discursos, os participantes entendem o W.B
como uma articulacdo funcional entre as esferas, sem comprometer as responsabilidades em nenhum
dos dominios. Esta compreensao de equilibrio enquanto gestédo articulada entre vida profissional e vida

pessoal ¢ ilustrada pelos seguintes excertos:

“Work-Life Balance é conseguir viver bem nas duas dimensoes sem sentir que uma esta constantemente
a destruir a outra. (...) Ha fases em que o trabalho exige mais, outras em que a vida pessoal exige mais.,
[sso é normal. Mas para mim o importante é sentir que consigo responder as responsabilidades do

trabalho sem estar sempre a falhar em casa e também o contrario.” (Y9)

“Eu acho que € a capacidade em teres o teu tempo de trabalho que seja de acordo também para teres

0 teu tempo pessoal e conseguires fazer a gestao dos dois sem nenhum interferir um no outro.” (Z6)

Apesar deste nucleo comum, observaram-se algumas diferencas de énfase entre geracoes. Na
Geracao Y, em trés entrevistas, a definicao de WLE aparece com maior frequéncia ligada ao tempo
disponivel para a vida doméstica e para a familia. E na Geracdo Z, em quatro entrevistas surgem com
maior visibilidade definicdes que associam o equilibrio a preservacdo do tempo, da energia e do bem-
estar pessoal. Nos excertos seguintes, é possivel perceber os aspetos que os participantes enfatizam na

sua definicdo pessoal de WLEB.
“sair a horas do trabalho e poder estar mais tempo com a familia.” (Y4)
“Ter equilibrio é nao passar mais tempo no trabalho do que em casa. Haver uma conjugacao de tempo

(...) E as vezes estamos mais tempo no trabalho do que com a propria familia.” (Y5)
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“Eu acho que é a capacidade de conseguir equilibrar as exigéncias, tanto profissionals como da vida
pessoal, sempre garantindo o bem-estar, em ambas as dimensoes. Para além disso, tentar cumprir 0s

prazos tanto do trabalho como ndo abdicar da nossa vida pessoal.” (Z5)

Surgiram também formulacbes menos frequentes, mas também relevantes, numa entrevista de
cada geracdo. O entrevistado Y8 introduz de forma explicita a ideia de fronteira entre esferas, enquanto
/7 apresenta uma definicdo mais normativa e temporal de WLB. Estas formulacdes mostram que o
conceito nao é entendido de forma totalmente homogénea dentro de cada geracao, pois enquanto alguns
participantes o definem de modo mais relacional e flexivel, outros associam-no a fronteiras mais rigidas
e a uma distribuicao temporal bem delimitada. Os excertos seguintes evidenciam estas leituras

alternativas do conceito:

“Eu entendo que seja a forma como vocé faz com que as coisas corram bem, tanto na vida profissional

quanto pessoal, sem que uma extrapole e acabe entrando na drea da outra.” (Y8)

“ou sefa, é ter o meu tempo dividido em trés partes, oifo horas para descansar, oifo horas de lazer e oito

horas de trabalho.” (Z7)

4.1.2. Percecao atual do equilibrio

No que respeita a percecao atual do WLB, esta subseccdo centra-se na forma como o0s
participantes avaliam globalmente o equilibrio que conseguem manter no momento presente. Os
discursos mostram que, em ambas as geracoes, surgem percecdes positivas, intermédias e negativas,

evidenciando que o equilibrio nao é vivido de forma homogénea.

Na Geracao Y, apenas trés participantes descrevem a situacéo atual de forma claramente positiva
e, na Geracdo Z, sao cinco os entrevistados que evidenciam uma percecao positiva do equilibrio atual.
Estas percecdes positivas surgem sobretudo associadas a contextos organizacionais com maior
flexibilidade, melhores condicdes de articulacdo entre dominios e maior disponibilidade de tempo

pessoal. Esta percecao positiva do equilibrio é ilustrada nos excertos seguintes:

“Eu consigo manter atualmente bem, especialmente por conta das funcées que eu desempenho no
trabalho. N&o sdo exigidas horas extras, ndao so exigidas atividades fora daquilo que é programado, entao

consigo manter bem.” (Y8)

“Eu acho que sim, consigo bem. Como eu te disse, neste momento, tenho mais tempo pessoal do que

propriamente de trabalho e sou capaz desse desligar por completo ambos o0s lados para se tornarem
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independentes, e ser o melhor profissional, apesar de até poder estar mal pessoalmente ou vice-versa.
Consigo concifiar bem os dois e, neste momento, até tenho mais tempo pessoal do que propriamente no

trabalho.” (Z6)

Em ambas as geracdes, surgem também percecdes intermédias, em que o equilibrio é descrito
como razoavel, incompleto ou dependente de certas condicdes. Na Geracao Y, estas posicdes aparecem
em cinco das dez entrevistas, enquanto na Geracao Z surgem em quatro das dez. Nestes discursos, o
equilibrio existe, mas ndo de forma plena nem totalmente estavel, variando em funcdo da carga de
trabalho, dos horarios ou da fase de vida. Na Geracéo Z, esta percecao intermédia surge ainda, em alguns
casos, associada ao inicio da carreira e ao processo de adaptacao ao mundo profissional. Esta leitura

intermédia é visivel nas seguintes falas:

“Eu diria que consigo manté-lo de forma razodvel, néo perfeita de ftodo, mas razoavel. {...) Se tivesse de
dar assim uma nota, talvez um sete em dez, porque acho que, neste momento, estou melhor do que ja

estive, mas ha bastantes momentos em que sinto que o trabalho entra de mais na vida pessoal.” (Y9)

“F assim, eu ainda estou numa fase inicial da minha carreira profissional, entio eu acho que ainda acaba
por ser um bocado dificil. Ainda estou a tentar me adaptar a esse mefo, mas tento fora do horario de
trabalho, ndo levar trabalho para casa e ter atividades (...) porque sendo deixas-te levar muito pela parte

profissional e acabas por nem ter nada sem ser o trabalho.” (Z1)

Por fim, surgem também situacdes em que o equilibrio é descrito como claramente insuficiente
ou praticamente ausente. Na Geracao Y, esta percecao negativa aparece em duas das dez entrevistas,
enquanto na Geracao Z surge em uma das dez. Nestes casos, o desequilibrio esta sobretudo associado
ao desgaste, a extensao do horario laboral e a falta de tempo pessoal. Os excertos seguintes evidenciam

esta dificuldade em manter um equilibrio satisfatorio:

“Nunca saio as 20h00 (...) acabo sempre por chegar a casa por volta das 20h30 ou 20h40, janto e
quando vou ver ja é quase mela-noite. £ ndo faco nada por mim, nao tenho tempo de qualidade por

causa do meu horario.” (Y2)

“Posso dizer que nao consigo muito bem ter esse equilibrio, tirando os fins de semana, que é algo que
gosto neste trabalho, é o ndo ter de trabalhar ao fim-de-semana, e ai consigo ter um bocadinho de
equilibrio. Mas durante a semana nao é equilibrio nenhum, porque apesar de no contrato estar definido

as horas em que saio, nunca sai nem vou sair aquelas horas.” (Z9)
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4.2. Interface entre trabalho e vida pessoal

A analise das entrevistas evidencia que, em ambas as geracoes, a relacdo entre vida profissional
e vida pessoal é percecionada como bidirecional, isto €, os participantes reconhecem que exigéncias,
acontecimentos e estados emocionais de uma esfera tendem a repercutir-se na outra. Ainda assim, essa
influéncia ndo surge com a mesma intensidade nos dois sentidos. De forma geral, a interferéncia da vida
pessoal no trabalho é reconhecida por varios participantes, mas a influéncia do trabalho na vida pessoal

surge de forma mais forte e mais detalhada.

4.2.1. Interferéncia da vida pessoal no trabalho

No que respeita a interferéncia da vida pessoal nas obrigacdes profissionais, os dados mostram
que esta influéncia esta presente em ambas as geracdes, embora ndo de forma totalmente homogénea.
De um modo geral, os participantes reconhecem que acontecimentos, exigéncias e estados emocionais
da esfera pessoal podem repercutir-se no trabalho, afetando a energia, a concentracdo, a paciéncia e a

disponibilidade com que desempenham as suas funcoes.

Na Geracao Y, esta interferéncia é reconhecida de forma explicita em sete das dez entrevistas,
surgindo em trés entrevistas como mais reduzida ou controlada. Nesta geracado, a influéncia da vida
pessoal no trabalho aparece sobretudo associada a responsabilidades familiares, estabilidade emocional,
cansaco e saude. Esta interferéncia é ilustrada no excerto seguinte, no qual o participante associa a

estabilidade familiar a forma como se sente e desempenha no trabalho:

“Influencia bastante. (...) Quando as coisas em casa estdo bem (...) vou trabalhar mais tranquilo, mars
focado, com mais energia (...) Mas quando ha algum imprevisto pessoal ou familiar, isso sente-se logo.
(...) obriga-me a reorganizar as reunioes, trabalhar a noite as vezes (...) Outra coisa é o cansaco, ha fases
em que dormimos pior por causa da rotina ca de casa ou alguma preocupacao familiar e eu noto

imediatamente no trabalho, fico menos paciente, menos produtivo.” (Y9)

Existem, contudo, nuances importantes nos discursos da Geracdo Y. Em alguns casos, a
influéncia da vida pessoal ndo é descrita apenas como fator desestabilizador, podendo mesmo assumir
um efeito positivo, ao funcionar como um recurso que melhora o equilibrio emocional e a qualidade das
relacoes interpessoais no trabalho. Além disso, trés participantes relatam a interferéncia da vida pessoal
na vida profissional como reduzida ou fortemente controlada, quer por caracteristicas individuais, quer

por condicOes organizacionais que permitem maior margem de ajustamento. Os excertos seguintes
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evidenciam, respetivamente, a vida pessoal como recurso positivo e a importancia das condicoes

organizacionais na gestao desta interferéncia:

“Na minha vida pessoal, as minhas atividades me ajudam a manter o equilibrio emocional e eu consigo
também aperfeicoar a minha comunicacdo. Entdo, eu consigo também ter um relacionamento
Interpessoal aperfeicoado e, por [sso, as minhas atividades pessoais me ajudam muito e positivamente

nas minhas funcées profissionais.” (Y8)

“Neste trabalho ndo, porque ld esta, nds temos mesmo abertura em termos da empresa e tudo. Imagina
que tenho uma consulta com ele as 9h30 ou as 10h00, eu vou a consulta com ele e depois ainda consigo
Ir cumprir o meu trabalho (...) Ndo temos aquela ‘prisao’ como acontece numa fabrica, em que tu tens
que obrigatoriamente faltar o resto do dia porque ja nao te justificam faltas ou nao te justificam horas e
aqui no meu trabalho isso nao acontece. £ ndo me pedem, de forma alguma, que depois compense

essas horas que precisei de faltar.” (Y6)

Na Geracao Z, a percecdo de interferéncia da vida pessoal no trabalho é distribuida de forma
mais heterogénea. Em seis das dez entrevistas, a interferéncia é claramente reconhecida, surgindo
sobretudo associada ao bem-estar emocional e fisico, a energia, a motivacdo e a capacidade de
concentracdo. Em alguns casos, esta influéncia é mesmo descrita em termos positivos, sobretudo
quando o autocuidado e a estabilidade pessoal contribuem para melhorar o desempenho profissional.

Esta relacdo é visivel nas seguintes falas:

A vida pessoal obviamente que influencia {(...) Se tiveres muitos problemas em casa, mesmo tu nio
querendo demonstrar essa faceta no trabalho, eventualmente ird transparecer esse problema {...)
Quando tu tens estabilidade na tua vida pessoal, obviamente que vai ser muito mars facil tu produzires
no teu trabalho. Por isso, influencia ndo a 100%, mas muito proximo disso. Se tu estiveres bem

pessoalmente, obviamente que no trabalho vais estar mais motivado e mars focado.” (Z9)

“Logicamente, fisica e psicologicamente. Imagina, o meu acompanhamento psicologico que eu faco com
uma psicdloga semanalmente ajuda-me também na vida profissional. Porque nds, nas consultas de
psicologia, trabalhamos relacdes, o que me faz automaticamente melhorar as relacoes também com a
minha equipa. E o facto de cuidar de mim fisicamente, isto €, fazer varios treinos por semana, acaba por
me fazer desempenhar melhor o meu trabalho fisicamente também, porque facilita carregar caixas, servir

clientes, subir e descer as escadas.” (Z2)
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No entanto, a Geracdo Z apresenta também quatro casos em que essa influéncia é relativizada,
negada ou tratada como excecional, sobretudo devido a ideia de que o trabalho pode funcionar como um
reflgio dos problemas pessoais ou a percecao de controlo individual sobre a separacao entre assuntos
pessoais e desempenho laboral. Os excertos seguintes ilustram esta tentativa de afastamento entre vida

pessoal e trabalho:

“Tendencialmente nada. Mas ha excecdes, como o falecimento de um parente. E algo que afeta néo so
a vida de trabalho, mas qualquer coisa que uma pessoa va fazer, porque Ia esta, esta intrinseco a pessoa
e néo a atividade. Mas 1 estd, sao situacoes especificas e noutro nivel. Nao é chateio-me com uma
pessoa, um amigo e isso vai-me influenciar no trabalho. Fu ndo deixo que isso aconteca. Apenas coisas

muito especificas e importantes, nada mais superficial.” (Z6)

“Néo, porque eu vejo o trabalho como um escape. Ha dois anos passei uma fase ma a nivel pessoal e

eu sentia que ir para o trabalho fazia-me bem, ajudava-me a esquecer da minha vida pessoal.” (Z8)

4.2.2. Interferéncia do trabalho na vida pessoal

Se a influéncia da vida pessoal no trabalho j& é expressiva, a interferéncia do trabalho na vida
pessoal surge de forma ainda mais marcada. Em ambas as geracdes, o trabalho é maioritariamente
percecionado como uma esfera com capacidade real para afetar o tempo, a energia, o humor e a

disponibilidade para a vida fora do contexto laboral.

Na Geracao Y, esta relacéo ¢é percecionada de forma clara em sete das dez entrevistas e aparece
associada, sobretudo, a dificuldade em desligar, ao cansaco fisico e mental acumulado, ao
prolongamento das exigéncias profissionais para além do horario laboral, tanto em termos fisicos como
mentais e emocionais, e a perda de tempo de qualidade com a familia. Esta interferéncia é visivel no
excerto seguinte, no qual o participante descreve a continuidade das responsabilidades profissionais para

além do horario de trabalho:

“Como sou responsadvel de um departamento, para além do hordrio de trabalho ainda tenho
responsabilidades acrescidas. Para além do tempo adicional que estou na empresa, ainda posso receber
telefonemas quando estou em casa, e pronto, se algo de errado houver com uma encomenda ou assim,
é preciso resolver, seja em que altura for (...) E isso acaba por influenciar sempre a tua forma de estar,

mesmo em casa.” (Y6)

Ainda na Geracdo Y, em trés das dez entrevistas, a interferéncia da vida profissional na vida
pessoal é descrita como mais reduzida, controlada ou atualmente pouco problematica. Nestes casos,
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esta interferéncia aparece mitigada por maior controlo individual ou por condicdes de trabalho mais
estaveis, com menor pressdo e menos exigéncia fora do horario. O excerto seguinte ilustra uma situacéo
em que a interferéncia & percecionada como mais controlada, sendo também associada a efeitos

positivos da experiéncia profissional na vida pessoal:

“De modo geral, eu sou exposto a informacoes e a tecnologias novas e modernas e eu consigo trazer um
pouco desse conhecimento também para minha vida pessoal e aplicar também esse conhecimento,
inclusive, na educacdo dos meus filhos, que sdo de geracées mals recentes e que vivem no mundo
tecnoldgico (...) Hoje ndo, porque eu desempenho funcoes mais administrativas, digamos assim. Eu ndo

estou mais na frente técnica, entao o stress ele é bem controlado, bern pouco.” (Y8)

Na Geracao Z, a influéncia do trabalho sobre a vida pessoal também surge com grande forca,
emergindo no discurso de sete entrevistados. Nesta geracéo, a interferéncia aparece mais associada ao
cansaco mental, a perda de energia, a dificuldade em desligar e a limitacdo do tempo para autocuidado,

estudo e convivio social. Estas formas de interferéncia séo evidenciadas nos excertos seguintes:

“Eu acho que influencia muifo no sentido em que, por exemplo, eu tenho horarios rotativos (...) torna-se
dificil de conseguir combinar coisas com 0S meus amigos ou o que seja. E também por causa do
mestrado (...) porque, como a sobrecarga é muito grande no trabalho, quando chego a casa ja ndo tenho

vontade de estudar tanto.” (Z5)

“Acho que o trabalho, sim, influencia, sem duvida, também a vida pessoal, principalmente através do
tempo disponivel e da energia que tens. Porque, se tiveres um dia muito esgotante, vais chegar a casa e
néo ter vontade de fazer nada (...) e depois estou em casa a pensar que ndo consegui terminar aquilo,

entao amanha vou ter mais trabalho acumulado.” (Z9)

Apesar da predominancia da interferéncia negativa do trabalho na vida pessoal, surgem trés
relatos na Geracao Z em que essa interferéncia é descrita como mais limitada ou pontual. Nesses casos,
0s entrevistados admitem alguma intrusao do trabalho no tempo pessoal, mas consideram que
conseguem evitar que essa interferéncia afete de forma mais significativa a sua vida fora do trabalho. Os

trechos abaixo ilustram esta percecao de interferéncia pontual ou controlada:

“Encargos pessoals, se calhar interfere mais, mas ndo me afeta muito. Nao vai afetar-me inteiramente
as oito horas da minha vida pessoal, se calhar até um momento ou outro que falo no assunto, que toco

no assunto, mas nao a totalidade do tempo que sobra (...) Sim, o stress afeta. (...) Mas estamos a falar
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de situacoes também muifo especificas e mais prolongadas. Também tento ndo deixar que isso afete a

minha vida pessoal regularmente.” (Z6)

“Sim, ou seja, tenho essas pequenas situacoes, de vez em quando, em que tenho tirado o meu tempo

livre para tratar de coisas profissionais, mas néo é nada que me afete de certa forma, é pouco.” (Z7)

4.3. Articulacao entre trabalho e vida pessoal

A analise das entrevistas permite aprofundar a forma como os participantes organizam e
interpretam a relacéo entre a vida profissional e a vida pessoal, para além da percecao global que tém
do seu equilibrio. Neste sentido, esta seccao incide sobre a articulacdo entre estes dois dominios,
procurando compreender se sdo concebidos como esferas mais separadas ou, pelo contrario, como
dimensdes complementares e interdependentes. Simultaneamente, analisa-se a forma como os
entrevistados hierarquizam as suas prioridades entre trabalho e vida pessoal, procurando identificar

eventuais diferencas geracionais.

4.3.1. Modelo de articulacao entre dominios

Quando questionados sobre a forma como a vida profissional e a vida pessoal se devem articular
para que exista equilibrio, os participantes distribuiram-se entre duas posicoes principais. Por um lado,
surge a opiniao de que o equilibrio depende da separacao entre esferas, por outro, a perspetiva de que
trabalho e vida pessoal podem manter uma relacao de articulacao ou complementaridade, desde que

existam limites.

Em cinco das dez entrevistas da Geracao Y, os participantes defendem de forma mais clara a
separacao entre vida profissional e vida pessoal como condicao de equilibrio, embora esta separacao
nem sempre seja vista como facil ou frequentemente concretizavel. Nestes discursos, a separacao entre
esferas é entendida essencialmente como forma de protecdo do bem-estar pessoal, das relacoes
familiares e das relacdes no contexto organizacional. Esta valorizacao da separacao entre esferas é

ilustrada nos excertos seguintes:

“Eu faco separacdo entre a minha vida pessoal e a minha vida profissional. Por isso eu ndo deixo que a
minha vida pessoal afete a minha vida profissional, nem deixo que a minha vida profissional afete a minha
vida pessoal. (...) E uma coisa que eu aprendi sé ao fim de muitos anos, mas é muito importante, que é:

desligaste o computador, desligaste do trabalho. Porque assim no que estas, estas por inteiro.” (Y1)
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“O que eu tento sempre é separar, claro que ndo é facil, e ha dias que nao consigo mesmo, mas tento.
Até posso ter tido um dia mesmo mau na empresa, mas a partir do momento em que saio de 1 é quase
como se desligasse a ficha, porque a minha familia ndo tem culpa do que se passa no meu trabalho,
assim como, faco exatamente o mesmo ao contrario, na empresa nao tém culpa do que se passa em

casa.” (Y5)

Em contrapartida, os outros cinco participantes desta mesma geracéo apresentam uma visao
mais proxima da complementaridade ou articulacao entre dominios. Nestes casos, o equilibrio nao é
visto como uma separacao rigida, mas como a gestao de uma relacéo inevitavel entre a vida pessoal e a
vida profissional, ainda que com limites minimos de protecdo das esferas. Esta perspetiva mais

integradora é visivel nas seguintes falas:

“Fu acho que se devem articular e complementar. Mas também ndo devemos confundir as coisas,
devemos ter presente que o trabalho é o trabalho e a vida pessoal é a vida pessoal (..) Entdo acho que
deviamos complementar as duas esferas de forma que /amos ajustando as nossas responsabilidades
pessoals e profissionals ao longo do nosso dia, sem que tivéssemos obrigacoes de hordrios a cumptrir.”

(Y3)

“Eu acho que tem de haver complementaridade. Eu ndo consigo entender que sefa possivel uma
separacdo total. Ndo sdo duas vidas, é uma vida com duas funcoes, a pessoal e a profissional, entdo

elas devem caminhar em conjunto.” (Y8)

Na Geracao Z, sdo trés os participantes que defendem a separacao entre esferas, embora essa
posicao apareca de forma menos dominante do que na Geracdo Y. Do ponto de vista dos entrevistados
mais novos, a separacao é apresentada como ideal sobretudo para garantir foco, tempo pessoal e maior
controlo sobre a articulagdo entre dominios, especialmente em fases de adaptacdo ao trabalho. Os

excertos seguintes mostram esta defesa da separacéo:

“ldealmente, eu acho que elas deviam ser um bocado separadas. (...) Porque chegas ao final do dia, se
tu levares trabalho para casa, acabas por ndo ter tempo para ti. Para mim, tem de haver essa separacao,
porque eu acho que eu ainda ndo consigo definir, ‘OK, ndo, eu chego aqui agora pronto, acabou o
trabalho, vou concentrar-me na vida pessoal’. Eu preciso mesmo dessa separacdo, pelo menos por
enquanto. Nao sei se futuramente consiga complementar e sefa um bom complemento, mas, por

enquanto, eu acho que separadas estdo otimas.” (Z1)
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“O tempo de trabalho é o tempo de trabalho e o tempo de casa é o tempo de casa. (...) E se tu ndo
souberes fazer essa distincdo, acabas por ndo conseguir fazer bem a tua vida profissional e acabas por

néo conseguir fazer bem a tua vida pessoal.” (Z4)

Na maioria dos casos, porém, a posicao € mais intermédia. Sete dos dez entrevistados da
Geracao Z reconhecem a possibilidade de articulacao entre trabalho e vida pessoal. Em alguns discursos,
essa articulacao surge quase como inevitavel, por se entender que ambas as esferas fazem parte da
mesma vida e se influenciam mutuamente. Noutros, a integracdo € aceite, mas apenas desde que
existam limites definidos, o que configura um modelo mais hibrido entre separacdo e

complementaridade. Esta posicao é evidenciada nas falas seguintes:

“Sim, deve ser unida porque, imagina, é a nossa vida. Ndo vamos dividir a vida a meio e a nos também
nédo. NOs temos que saber gerir e temos que saber viver com um contexto no outro (...) A maior parte da
vida é trabalhar e a outra maior parte da vida é o resto da vida. Ou seja, so as tnicas duas coisas que

temos, é dificil que elas se separem totalmente.” (Z3)

“Eu acho que deve haver sempre um equilibrio saudavel, tanto com o trabalho como com vida pessoal.
Mas temos de saber impor limites. Portanto, é como se fosse ter um botdo, ou seja, quando estds no
trabalho, sO te focas no trabalho e depois, quando estds em casa, so te focas na vida pessoal, digamos
assim. Pronto, obviamente que também pode haver uma complementaridade em que, se tu estiveres

mais satisfeifo no trabalho, obviamente que vais estar melhor na vida pessoal e vice-versa.” (£9)

4.3.2. Hierarquizacao entre vida profissional e vida pessoal

No que respeita a hierarquizacao entre vida profissional e vida pessoal, os resultados mostram
que os participantes nao atribuem o mesmo peso as duas esferas no seu quotidiano. Em ambas as
geracdes surgem posicdes diferenciadas, mas a comparacao entre grupos evidencia algumas diferencas

na forma como trabalho e vida pessoal sao priorizados.

Na Geracao Y, a posicdo mais frequente ¢ a priorizacdo da vida pessoal, identificada em seis das
dez entrevistas. Nestes discursos, os participantes associam a prioridade atual ao momento da vida, a
parentalidade e ao desejo de presenca junto da familia, apesar de, na generalidade, ndo descartarem o
papel fundamental do trabalho enquanto fonte de rendimento e suporte da vida quotidiana. Esta

valorizacédo da vida pessoal € ilustrada nas seguintes falas:

"A minha vida pessoal neste momento assume uma maior relevancia. Entretanto passel a viver sozinha,
comecel a ter uma outra dindmica de vida e face a esse fator acaba por assumir uma maior relevancia,
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do que aquela que tinha. Mas também é compensacdo de durante, nio sei quantos anos eu ter

praticamente vivido para o trabalho.” (Y1)

“Neste momento é mais pessoal, essencialmente por causa da minha filha e as consumicoes sao outras.
Desde que ela nasceu, sempre foi uma preocupacdo para mim nao ter tempo para ela. (...) Mas o trabalho

também é relevante, sem o trabalho também néo consigo proporcionarthe nada.” (Y3)

Ainda na Geracao Y, em trés entrevistas, nao emerge uma hierarquia rigida entre as duas
esferas, mas antes uma tentativa de lhes atribuir importancia simultanea. Nestes casos, 0s
participantes reconhecem que ambas sao fundamentais, embora admitam que, perante situacoes
concretas, tendem a priorizar a vida pessoal, sobretudo quando estdo em causa os filhos ou
responsabilidades familiares. Esta posicao mais equilibrada, mas sensivel as exigéncias familiares, é

visivel na seguinte fala:

"Acho que temos de priorizar um bocadinho os dois, porque se tu nao tiveres os dois bem, isso vai
acabar por afetar a nossa vida, tanto num dominio como no outro. Mas, se tiver um problema pessoal
ou assim, se calhar vou-me focar muito mais nesse problema do que do que no trabalho. (...) Quando
comecas a ter um filho e ele depende de ti e tu sabes que estds a ganhar mais e tudo, também para
lhe dar uma vida melhor (...) mas também ter tempo para ele, porque uma crianca exige imenso de

nos, pais.” (Y6)

Apenas uma entrevista da Geracao Y atribui prioridade clara a vida profissional. Esta opcao é
explicada pela entrada recente num novo trabalho, pela vontade de crescer profissionalmente, pela
busca de estabilidade e pela sua propria postura perfecionista. A vida pessoal nao é desvalorizada, mas
assume uma posicao secundaria relativamente ao investimento atual na carreira. A entrevistada

descreve a situacao nos seguintes termos:

“Profissional. Estou num novo trabalho, estou a trabalhar dentro da minha area de estudo. Na
realidade, estou numa idade em que sinto que tenho de ter alguma estabilidade e estou na fase certa
para crescer profissionalmente. (...) E sou muito perfecionista, e isso tem dois lados, ndo me deixa
desligar do trabalho, mas também me faz querer mais e empenhar-me mais. Entdo, nesta fase da

minha vida, a parte profissional, digamos que, estd nos 70% e a parte pessoal nos 30%.” (Y10)

Na Geracao Z, os resultados mostram uma distribuicdo mais fragmentada. Em cinco das dez
entrevistas, a vida profissional surge como dominio prioritario, devido essencialmente a fase de inicio de

carreira, a necessidade de ganhar experiéncia, de provar valor e de consolidar um percurso profissional.
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Nestas situacdes, a centralidade do dominio profissional ndo decorre necessariamente de desvalorizacao
da vida pessoal, mas antes de um momento de investimento no futuro profissional. Esta prioridade

atribuida a vida profissional ¢ ilustrada pelo excerto seguinte:

“Entdo, neste momento da minha vida, aquilo que é importante é a vida profissional, porque & o inicio
da minha carreira enquanto enfermeira e procuro ganhar mais experiéncia e desenvolver cada vez mais
competéncias, assim como na estética, também procuro estar atualizada sobre formacoes sobre como
fazer melhor o meu trabalho. Ou seja, no fundo, acho que nesta fase da minha vida a vida profissional é

mais importante e essencial.” (Z10)

Em contraste, apenas duas participantes da Geracao Z colocam explicitamente a vida pessoal
em primeiro plano. Esta prioridade parece estar ligada a recusa de deixar que o trabalho se torne o
dominio central da sua vida e a valorizacao do tempo, das experiéncias e do bem-estar fora dele. Esta

valorizacdo da vida pessoal é expressa no excerto seguinte:

“Pessoal. O profissional ndo assume a minha vida. O trabalho consome-nos, é um facto. {(...) E é o que
eu costumo dizer, 0 que mais importa nesta vida somos nos, as Nossas experiéncias, as nossas vivéncias,
as nossas memorias, e por muito que eu aprenda muito no meu trabalho, que me fez aprender muito
(...) é na vida pessoal que eu me sinto muifo realizada, vivo em paz, vivo em liberdade e isso é muito

diferente.” (Z2)

Nos restantes trés casos da Geracao Z, surgem posicdes mais equilibradas ou condicionais.
Nestes testemunhos, a prioridade entre esferas depende do trabalho concreto, do momento de vida em
que se encontram, em que existem menos responsabilidades domésticas e familiares, ou da
possibilidade de conciliar diferentes exigéncias. A hierarquizacao surge, assim, como algo mais contextual

do que fixo. Os excertos seguintes mostram esta oscilagcao entre prioridades:

“Para mim, neste momento, é tentar os dois, tanfo o académico como o profissional {...) eu quero ser
boa nas duas coisas e tentar ndo dispersar, porque sempre tive medo de, se for bem profissionalmente,
néo consiga ser boa academicamente. Mas acho que isso é possivel, sim, com muito esforco, muita

consciéncia, mas é possivel, sem duvida.” (Z5)

“Nao me referindo ao meu trabalho atual, mas aquele que é o meu trabalho de sonho, que é ser
comissaria da Emirates, eu ai coloco o trabalho a frente de tudo, porque o que quero fazer é viver para
um trabalho. E estou disposta a deixar toda a minha vida ca, para perseguir esse sonho profissional. Mas

neste momento nao.” (Z8)
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4.4. Determinantes do Work-Life Balance

Para além da forma como o equilibrio é definido e experienciado, as entrevistas permitem
identificar um conjunto de fatores que condicionam a sua concretizacdo no quotidiano. Nesta seccdo

analisam-se, por isso, 0s principais elementos que dificultam e facilitam o W.Bem ambas as geracoes.

4.4.1. Fatores dificultadores do equilibrio

A analise dos discursos permite observar que, em ambas as geracoes, o WLEB ¢é condicionado
por fatores ligados a intensidade do trabalho, a organizacdo do tempo, a imprevisibilidade e a dificuldade

em estabelecer fronteiras claras entre esferas.

Na Geracao Y, um dos fatores dificultadores mais recorrentes é a carga excessiva de trabalho, o
prolongamento das horas laborais e a imprevisibilidade da jornada diaria de trabalho, aspetos que surgem
de forma mais clara em sete das dez entrevistas. Nestes discursos, o desequilibrio resulta frequentemente
da dificuldade em antecipar o ritmo do dia, da sensacao de urgéncia constante e da impossibilidade de
organizar a vida pessoal com alguma estabilidade. Esta dificuldade ¢é evidenciada no trecho seguinte, no

qual a imprevisibilidade e a urgéncia constante surgem como fatores de desgaste:

“Eu acho que o principal é a imprevisibilidade, tanto no trabalho como na vida pessoal. Quando uma
pessoa consegue prever minimamente o dia ou a semana, ainda vai conseguindo gerir, o pior é quando
hd muita coisa a mudar constantemente. No trabalho isso acontece muito (...) basta um cliente mudar
prioridades, surgir um problema, uma entrega se atrasar e o dia ja ficou completamente diferente do que
estava a planear (...) Outro aspeto dificil é a sensacao de urgéncia constante, acabas por andar sempre

em modo reacdo, em vez de gerir o trabalho com calma. Isso desgasta imenso.” (Y9)

Para além disso, em cinco das dez entrevistas, surgem com bastante forca as deslocacdes, e,
em alguns casos, o sfress associado a duracdo total da jornada. Estes fatores sdo vistos como
penalizadores, porque ampliam o tempo efetivamente ocupado pelo trabalho e reduzem o tempo
disponivel para a vida pessoal. Os excertos seguintes ilustram o peso destes fatores na percecao de

equilibrio:

"200% as deslocacoes (...) é muito dificil conseguires equilibrar as coisas. E sinto que neste momento é

mesmo um fator muifo importante, e que dificulta bastante este equilibrio.” (Y10)

“O stress e as horas de trabalho. E dificil para ti conciliares essas cofsas, se nao houvesse stress e se

ndo houvesse tantas horas de trabalho, tudo era muito mais facil.” (Y7)
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Contudo, os fatores dificultadores ndo surgem exclusivamente da esfera profissional. Trés
participantes da Geracédo Y atribuem também as responsabilidades familiares ou pessoais alguma da
dificuldade em manter um bom equilibrio, sobretudo quando existem filhos e rotinas domésticas
exigentes. Além disso, em duas entrevistas, a conectividade constante aparece como elemento que
dificulta o desligamento, pela facilidade com que o trabalho permanece acessivel fora do horario laboral.

A seguinte fala ilustra esta dificuldade de articulacao:

“Na vida pessoal, o que mais dificulta, eu acho que é a logistica. L esta, ter uma filha pequena implica
horarios, rotinas. A minha mulher trabalha por turnos (...) Ha semanas em que um de nos fica claramente
mais sobrecarregado (...) Depois, é uma coisa que me parece cada vez mais usada, o telemovel e a
conetividade constante, o trabalho esta sempre ali, e mesmo quando ninguém obriga diretamente parece

que ha uma expectativa de estar disponivel e isso torna muito mais dificil desligar.” (Y9)

Na Geracdo Z, os fatores dificultadores surgem sobretudo ligados a instabilidade temporal,
nomeadamente aos horarios rotativos, a extensdo do horario de trabalho, a acumulacao de exigéncias e
aos prazos apertados. Em seis das dez entrevistas, os horarios ou a sua imprevisibilidade aparecem
como obstaculo claro ao equilibrio, enquanto em cinco das dez surgem referéncias a carga de trabalho
e a pressao dos prazos. Os excertos seguintes mostram como estas condicdes dificultam a articulacao

entre vida profissional e pessoal:

“Os hordrios rotativos, o cansaco e o facto de tentar conciliar as duas adreas de trabalho {..)
Essencialmente, é a gquantidade e o tipo de trabalho, uma vez que sdo dois trabalhos em formato
presencial e em contacto com pacientes e clientes. Isso acho que acaba por fazer com que muitas vezes,
no meu tempo livre, queira passar mais tempo sozinha, porque no trabalho estou sempre com muita

gente.” (Z10)

“Eu acho que, a nivel profissional, é o facto do meu trabalho ter prazos muito curtos. Ou seja, nos temos
profetos com grandes empresas e muitas vezes temos prazos muito limitados para entregar resultados,
(..) e isso, para mim, stressa-me muito. E eu saber que tenho prazos curtos para entregar o trabalho e
trazer isso para casa, pensar constantemente que tenho de acabar aquilo porque daqui a uma semana

temos de entregar resultados.” (Z5)

Num discurso da Geracdo Z, surgem ainda fatores ligados a pressdo da chefia e as expectativas

desajustadas sobre trabalhadores mais novos, o que reforca a dificuldade em desligar fora do horario de
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trabalho. Neste caso, o0 problema nao esta apenas na quantidade de trabalho, mas também na percecao

de exigéncia excessiva. O entrevistado descreve a situacdo da seguinte forma:

"Acho que os que mais dificultam o equilibrio a nivel de trabalho, sdo a carga elevada de trabalho que
eles nos dao. Os prazos muifo apertados, porque as vezes olham para noés como maaquinas e esperam
que uma pessoa que ainda estd a estagiar, tenha os mesmos resultados ou até mesmo melhores
resultados de pessoas que estao 1d ha trinta anos. E depois é dificil também tu desligares do trabalho

fora do horério laboral (..) e obviamente que depois ira influenciar a vida pessoal.” (£9)

4.4.2. Fatores facilitadores do equilibrio

A par dos fatores dificultadores, os participantes identificaram também um conjunto de condicoes
que favorecem o equilibrio entre vida profissional e vida pessoal. De forma transversal as duas geracoes,
os discursos mostram que os principais facilitadores estao ligados a flexibilidade, a autonomia na gestéo
do tempo, a previsibilidade dos horarios, ao apoio relacional e, em alguns casos, ao autocuidado, a

organizacao individual e ao gosto pelo trabalho.

Na Geracdo Y, a flexibilidade horaria, a autonomia na gestdo do tempo ou o regime de trabalho
hibrido surgem em seis das dez entrevistas como facilitadores centrais do equilibrio. Para estes
participantes, estes modelos de trabalho permitem adaptar o trabalho as necessidades pessoais e
familiares sem que os trabalhadores sintam que tém de sacrificar obrigatoriamente uma das esferas. Ao
mesmo tempo, emerge também a ideia de que esta flexibilidade sé funciona plenamente quando existe
disciplina individual e compromisso mutuo entre trabalhador e organizacdo. O excerto que se segue

ilustra esta valorizacdo da flexibilidade e da autonomia:

“Sim, € a primeira vez que eu estou a trabalhar nesta modalidade e estou a gostar muito. Sinto que, para
trabalhar em casa, também tem de haver alguma disciplina da pessoa (...) Mas sim, o Home Office é
muito importante para ter o equilibrio. Depois, os horarios, eu tenho liberdade para entrar entre as 7h00
e as 10h00 e, saindo as 16h00 da tarde, ainda tenho bastante do meu dia pela frente. Eu tenho essa
liberdade e isso também é muito importante para depols poder ter uma vida pessoal, poder marcar

coilsas e ainda poder usufruir do dia.” (Y10)

Outro facilitador muito presente na Geracao Y é o apoio relacional, tanto dentro da organizacéo
como em contexto familiar. Sete das dez entrevistas mencionam o apoio da organizacdo ou da chefia
como facilitador importante do equilibrio, enquanto cinco mencionam também a rede de apoio familiar

ou conjugal como um recurso facilitador da articulacédo entre esferas. Nestes casos, o equilibrio é

34



favorecido quer pela abertura da organizacao a necessidades concretas, quer pela existéncia de suporte
familiar que permite lidar com imprevistos e responsabilidades domésticas. Os excertos seguintes

evidenciam este apoio na promocao do equilibrio:

“Também ajuda bastante a minha empresa ser muito flexivel em permitir-nos faltar ou sair mais cedo se
for necessario, desde que justifiguemos, eles ndo levantam problemas, mesmo em relacdo as férias, eles
costumam ser bastante flexiveis. Contrariamente a muitas empresas que conheco, ali nao temos de ter
medo de perguntar e pedir alguma coisa aos nossos superiores. Eu acho que, havendo didlogo e tendo
um bom relacionamento com as pessoas a quem reportas, também é bom, porque consegues obter

mais equilibrio.” (Y3)

“Tanto a minha mae, com a preparacdo das refeicoes, como a minha sogra, quando o meu filho estd
doente e ndo pode ir para a escola. Ela dispbe-se sempre a ficar com ele para que nem eu nem o meu
marido tenhamos de faltar ao trabalho. /sso da-nos bastante tranquilidade, ndo sei como as pessoas que

nao tém essa rede de apoio conseguem fazer.” (Y6)

Na Geracdo Z, os fatores facilitadores do equilibrio distribuem-se de forma um pouco diferente.
A flexibilidade, a previsibilidade horaria e a possibilidade de ajustar o trabalho a vida pessoal surgem em
seis das dez entrevistas como elementos importantes para manter o equilibrio. Para além disso, em
quatro das dez entrevistas, os participantes referem também a organizacao individual do tempo, o gosto
pelo trabalho ou o apoio relacional como fatores que ajudam a sustentar esse equilibrio. Em alguns
discursos, o equilibrio é facilitado quando os horarios sdo comunicados com antecedéncia, respeitam o
tempo pessoal e permitem planear a vida fora do trabalho. Noutros, é o apoio de colegas ou superiores
que funciona como elemento de protecado do tempo pessoal e de reforco da ideia de que a vida fora do

trabalho também deve ser preservada. Estas dimensdes surgem nos excertos seguintes:

“O cumprimento de horérios, nédo me costumam pedir para estender. E pronfo, sdo oifo horas de trabailho,
para mim, é o suficiente para eu ter esse equilibrio. £ Id esta, como com o meu trabalho néo tenho de
estar em casa a pensar muffo no trabalho, acho que também é um ponto positivo (...) Tenho colegas da
mesma drea que so recebem de duas em duas semanas e néo tém a facilidade de organizar a vida deles
como eu. Porque nao conseguem marcar algo para daqui a trés semanas porque nao sabem que horério

vao ter.” (Z7)

“Eu acho que isso ajudou bastante. Ter aquele lembrete de que tu chegas aqui amanha e o teu trabalho

ainda vai estar aqui, portanto, vai viver a tua vida fora do trabalho.” (Z1)
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4.4.3. Estratégias de ajustamento entre dominios e sacrificios pessoais e

profissionais

Os discursos dos participantes mostram que, em ambas as geracoes, a tentativa de manter
algum equilibrio entre vida profissional e vida pessoal implica ajustamentos concretos e, em varios casos,
também sacrificios pessoais. Os participantes descrevem diferentes formas de acomodacéo face as
exigéncias do trabalho, seja através da renuncia a compromissos pessoais, da redefinicao de limites

profissionais ou da procura de estratégias que permitam preservar algum espaco para a vida pessoal.

Na Geracao Y, em todas as dez entrevistas, os participantes relatam de forma explicita que ja
sacrificaram compromissos pessoais ou familiares por causa do trabalho. Estes sacrificios surgem muitas
vezes associados a fases anteriores de carreira, marcadas por menor margem de escolha e maior
disponibilidade para responder as exigéncias profissionais. Em grande parte destes discursos, o sacrificio
da esfera pessoal aparece principalmente associado a familia, aos filhos e a percecdo de auséncia em
momentos relevantes da vida pessoal, 0 que acaba por causar sentimentos de culpa e frustracdo em

alguns dos participantes. Esta percecao de sacrificio pessoal e familiar € ilustrada nos excertos seguintes:

“Claramente, acho que ja aconteceu dos dois lados, embora honestamente fenha acontecido mais
sactrificar o lado pessoal por causa do trabalho. Ja falhei jantares de familia, atrasos em aniversarios,
cancelei coisas a ultima hora. (...) Uma apresentacdo da minha filha na escola ha uns anos, acabei por
chegar quase no fim porque surgiu um problema importante com um cliente (...) figuei com aquela

sensacao de que falhei nesse momento que néo volfa.” (Y9)

“Tinha de levar o meu filho a creche as sete da manha, quando ele era bebé, por causa dos meus
horarios rotativos (....) e depois so o podia fr buscar por volta das 18h00. isso fazia-me sentir
extremamente culpada, porque o meu filho passava demasiadas horas ali dentro. Uma crianca de
umy/dois anos passava mais tempo na creche do que em casa com 0s pais e [sso deixava-me muito

frustrada e incomodada mesmo.” (Y6)

Em alguns casos, o sacrificio assume formas mais continuadas. Y10 afirma que tem sacrificado
a esfera pessoal de forma continuada nos ultimos tempos, devido ao novo emprego e a carga de trabalho
que tem suportado. Acredita, contudo, que se trata de uma fase e que, quando encontrar o equilibrio no
trabalho, isso também lhe vai permitir encontrar o equilibrio na vida como um todo. Admite também que
nunca sacrificou nenhuma proposta profissional por causa da sua vida pessoal. Esta situacdo ¢ visivel

no excerto seguinte, no qual a participante descreve uma reducao continuada da disponibilidade pessoal:
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“Sim, sem duvida, nos ultimos tempos mais. (...) Olha, ndo responder a ninguém em mensagens, até
familia, ndo tenho paciéncia para falar com pessoas depois do trabalho, deixo tudo para o fim de semana.
Mesmo as coisas mais badsicas, ir as compras, ir a uma loja, eu guardo tudo para aqueles dois dias,
porque durante a semana eu quero chegar a casa € néo fazer nada. (...) Mas nunca, até hoje, deixei de

fazer nada profissionalmente por uma questao pessoal. Nunca aconteceu.” (Y10)

Contudo, é também nesta geracéo que surgem com mais nitidez casos em que a protecdo da
vida pessoal leva a recusa de oportunidades profissionais. Estes relatos apresentam ajustamentos mais
deliberados, muitas vezes apresentados como resultado de aprendizagem ao longo do tempo, em que o
ajustamento ja nao consiste apenas em gerir melhor o tempo, mas implica redefinir o que € ou néo
aceitavel em termos profissionais. A fala seguinte evidencia esta situacao de redefinicao de limites perante

oportunidades profissionais consideradas incompativeis com a vida pessoal:

“Eu recebo muitas propostas para mudar de emprego (...) e quando se fala que é para trabalhar
presencialmente ou quando é hibrido mais do que duas vezes por semana, eu ndo aceito. Quando diz
que eu preciso viajar e ficar alguns periodos ausentes, eu também nao aceifo. Entdo, para ndo sactificar

0S MeuUSs Compromissos pessoals, eu deixei de mudar de emprego e possivelmente ganhar mais.” (Y8)

Assim, na Geracdo Y coexistem duas légicas de ajustamento. Por um lado, trajetérias marcadas
por sacrificios pessoais e familiares em nome do trabalho, por outro, processos de aprendizagem em
que os participantes comecam a redefinir limites e a rejeitar condicdes profissionais que consideram

excessivamente intrusivas.

Na Geracdo Z, os relatos de sacrificio pessoal também estao presentes em nove das dez
entrevistas, mas assumem contornos distintos e menos evidentes. Nestes casos, o sacrificio da vida
pessoal nao aparece tanto ligado & parentalidade ou a reorganizacdo da vida familiar, mas sobretudo a
dificuldade em compatibilizar horarios de trabalho com compromissos sociais e familiares. Ao contrario
do que sucede com maior frequéncia na Geracao Y, na Geracao Z, surgem menos estratégias de
ajustamento consolidadas e mais tentativas pontuais de acomodacao, mostrando uma gestdao mais

reativa do que estruturada. Esta dificuldade é retratada no seguinte trecho:

“Ja tive de abdicar de momentos socialis em familia por causa do trabalho e dos hordrios. As vezes, o
facto de trabalhar ao fim de semana também dificulta estar presente em momentos de familia, por
exemplo. (...) Ja tive de faltar a batizados porque ndo consegui que nenhum colega trocasse comigo e

um batizado ndo é uma justificacdo para a direcdo. Assim como, tenho de fazer um esforco enorme para
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Ir a um almoco de domingo quando saio do meu turno as oito da manha, mas, Ia esta, faco mesmo no

sentido de fentar manter esse equilibrio entre a vida pessoal e profissional.” (Z10)

Na Geracao Z, os casos em que a vida pessoal é colocada acima do trabalho sao muito mais
raros. Apenas um entrevistado admitiu de forma explicita ja ter sacrificado uma obrigacédo profissional
por causa de um compromisso pessoal. O padrdo predominante continua, por isso, a ser o de aceitar
mais frequentemente custos pessoais em nome da estabilizacao profissional e do investimento na

carreira. O excerto seguinte representa uma excecao a esse padrao:

“Eu quando estava na agéncia de viagens, o meu horario da tarde era das 14h00 as 18h00, e houve um
dia que eu sai as 16h00 porque o meu clube ia jogar as 17h30. Para mim, eu ia a esse jogo, agora se ia
com a autorizacao da empresa ou nao, nao me interessava. Al foi um momento que eu deixei o trabalho

de parte e priorizei algo que para mim pessoalmente é muito importante.” (Z4)

4.5. Satisfacao no trabalho

Nesta seccdo apresentam-se os resultados relativos a satisfacao no trabalho, analisando a forma
como os participantes avaliam a sua experiéncia profissional atual, os principais fatores que contribuem
para a satisfacdo e para a insatisfacdo, bem como os critérios que consideram mais importantes para se
sentirem satisfeitos no trabalho. A analise ¢ desenvolvida numa perspetiva comparativa entre a Geracéo
Y e a Geracdo Z, de modo a identificar semelhancas e diferencas na forma como ambas valorizam e

experienciam a satisfacdo profissional.

4.5.1. Avaliacao global da satisfacao no trabalho

No que respeita a avaliacao global da satisfacédo no trabalho, os resultados mostram que, em
ambas as geracdes, predomina uma apreciacao globalmente positiva, embora com intensidades
distintas. Ainda assim, a satisfacao nao é vivida de forma homogénea, surgindo também avaliacées

intermédias e, no caso da Geracdo Y, uma posicao claramente negativa.

Na Geracao Y, a avaliacao global do trabalho surge de forma claramente positiva em cinco das
dez entrevistas. No relato destes participantes, a satisfacdo aparece sobretudo associada a percecado de
boas condicdes de trabalho, identificacdo com a funcao, abertura organizacional e alguma estabilidade.

Tais reflexdes encontram expressdo nos trechos abaixo:
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“Olha, 100% a sério, estou muito contente, gosto do que faco, consigo ter esta abertura, esta flexibilidade
de logistica para controlar a minha vida pessoal. Por isso, digo que estou 100% mesmo satisfeita, em

termos de vencimento também, por isso, posso dizer que sim.” (Y6)

“Eu posso ser sincera e dizer que estou 80% satisteita, so nao estou 100% porque é mesmo muifo
trabalho. Eu sei que faz parte, mas sinto-me assoberbada as vezes (...) Mas sim, no geral, estou muifo

satisteita.” (Y10)

Em quatro entrevistas, a avaliacao surge de forma mais moderada ou hesitante. Para estes
participantes, a apreciacédo do trabalho é mais variavel, dependendo das tarefas atribuidas, da carga de
trabalho, dos horarios ou do grau de realizacdo sentido no momento atual. Esta satisfacdo moderada é
visivel no excerto seguinte, no qual o participante reconhece aspetos positivos, mas também elementos

de desgaste:

“Diria que estou satisfeito, sim, ndo completamente realizado em todos os aspetos (...) Talvez daria sete
e melo ou offo em dez, porque gosto da drea em que trabalho (...) Agora, ha coisas que me desgastam
e que me impedem de dizer que estou totalmente satisfeito. (...) Mas, no balanco geral, sim, estou

satisfeifo.” (Y9)

A Unica avaliacao claramente negativa na Geracdo Y surge em uma das dez entrevistas. Neste
caso, a insatisfacao ndo é apenas funcional, mas também relacional e emocional, estando associada a
quebra de expectativas, a alteracao do horario e ao sentimento de falta de consideracéo por parte da

entidade patronal. A entrevistada declara a situacdo negativa da seguinte forma:

“Afualmente ndo estou satisfeita, nada. (..) O que é que aconteceu quando o hordrio foi mudado?
Ninguém falou comigo. E isso deixou-me insatisfeita (...) sinto-me um bocado desiludida {...) deixa-me

um bocadinho triste.” (Y2)

Na Geracdo Z, a tendéncia positiva é ainda mais marcada. Em oito das dez entrevistas, os
participantes expressam uma avaliacdo globalmente favoravel do trabalho atual. Nestes discursos, a
satisfacdo aparece mais concentrada e tende a estar ligada ao ambiente organizacional, as condicdes de
trabalho e ao bem-estar sentido no contexto profissional. Esta avaliacdo positiva & exemplificada no

excerto seguinte:

“Eu estou extremamente satisteito. A entidade patronal da-te todas as ferramentas que tu precisas para
fazeres um bom trabalho e para estares bem no trabalho. (...) Ndo é uma obrigacdo la estarmos, nao

pensamos que estamos ali apenas pelo dinheiro.” (Z4)
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As avaliacdes intermédias surgem em duas das dez entrevistas da Geracdo Z e caracterizam-se
menos por insatisfacdo direta e mais por ambivaléncia face ao futuro ou a adequacéo do trabalho ao

projeto profissional de longo prazo. Os dois entrevistados apresentam a situacao da seguinte forma:

“Eu acho que vou dar um 7, porque eu gosto da drea, mas ndo me vejo a trabalhar na drea o resto da
vida. (...) claramente, trabalhar o resto da minha vida em dreas académicas ndo me diz nada e, entao,

acabo por ndao me sentir totalmente realizada.” (Z5)

“Néao é que eu esteja insatisfeifo com o trabalho, mas percebi que nao € algo que quero fazer para o meu

futuro.” (Z9)

4.5.2. Determinantes da satisfacao no trabalho

A leitura das entrevistas permite observar que a satisfacdo profissional assenta, em ambas as
geracdes, numa combinacdo de fatores ligados ao contetdo do trabalho, ao ambiente organizacional e
relacional, ao reconhecimento e as condicdes concretas da funcao. Os participantes referem, sobretudo,
a importancia de gostar do que fazem, trabalhar num contexto relacional positivo e sentir que existem

condicdes adequadas para desempenhar bem a funcao.

Na Geracao Y, em sete entrevistas, a satisfacdo aparece ligada a identificacdo com as tarefas e
ao facto de o trabalho ser interessante, desafiante ou significativo. Do mesmo modo, o bom ambiente
relacional, as relacdes interpessoais e 0 apoio da equipa e da chefia surgem como determinantes da
satisfacdo laboral para sete dos dez entrevistados da Geracao Y. Para além disso, em seis das entrevistas
surgem aspetos mais objetivos, como salario, beneficios, estabilidade e autonomia, que contribuem
fortemente para a satisfacéo destes trabalhadores. Assim, na Geracao Y, a satisfacao profissional ndo
depende de um unico elemento, mas da articulacao entre interesse pelo contelido do trabalho, qualidade
das relacdes, autonomia, confianca da chefia e condicdes objetivas adequadas. Esta combinacdo de

fatores é visivel no excerto seguinte:

“O primeiro aspeto para mim é sentir que o meu trabalho tem impacto, isso da-me bastante satistacdo
(...) Quando sinfo confianca da empresa e da chefia, isso aumenlta bastante a minha satisfacdo, e
também gosto muito do trabalho com pessoas, claro que as vezes cansa, mas gosto de ajudar a equipa
a alinhar=se (...) Como estou na area de projetos, ha sempre desafios, novos clientes diferentes e, sim,
para que o trabalho nao se forne mondtono eu preciso um bocado disso. E pronto, também ha a parte

mais objetiva, o saldrio, condicdes, estabilidade, (...) as condicdes concretas contam muifo.” (Y9)
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Na Geracao Z, em sete das dez entrevistas, a satisfacao profissional surge fortemente associada
ao ambiente organizacional e a qualidade das relacdes interpessoais. Para além disso, em nove
entrevistas, os participantes mencionam a valorizacdo do interesse pelo trabalho, o crescimento, o
desafio, a aprendizagem ou o sentido da funcdo como determinantes positivos da sua experiéncia laboral.
Em seis das dez entrevistas, surgem também de forma explicita fatores relacionados com
reconhecimento, estabilidade, remuneracao ou outras condicoes objetivas do trabalho. Deste modo, na
Geracdo Z, a satisfacdo profissional resulta sobretudo da combinacéo entre bom ambiente, sentido do
trabalho, crescimento, reconhecimento e condicbes que permitam bem-estar e estabilidade. Esta ideia

fica explicita nos trechos abaixo:

“Porque eu estou efetiva, por isso, é so quando eu quiser sair é que provavelmente saio. Mas, sim, o

saldrio, o desconto, também estar num ramo de que eu gosto.” (Z8)

“F gostar daquilo que faco, é isso que tem um maior peso. Também o ambiente de trabalho, acredito
que, se nao tivesse um bom ambiente de trabalho, provavelmente ndo estaria feliz onde estou. Além
disso, também sinfo que tenho autonomia e bons colegas de trabalho que me permitem estar confortave/
e questionar sem julgamentos. E claro, ver que estou a ajudar as pessoas, que estou a cuidar delas e ver
a sua evolucdo, é muito satisfatorio. (...) La estd, eu gostar daquilo que faco, o ser reconhecida, {(...)
continuar a aprender e a desenvolver-me profissionalmente, que é algo muito importante na minha area.”

(210)

4.5.3. Fatores de insatisfacao no trabalho

Embora a satisfacao profissional seja globalmente positiva nas duas geracdes, as entrevistas
mostram também a presenca de fatores que a limitam ou fragilizam. De forma geral, os discursos
apontam para fontes de insatisfacdo ligadas & pressao, a sobrecarga, a desorganizacao, a falta de
reconhecimento, a auséncia de progressao e a condicdes de trabalho que tornam a experiéncia

profissional menos positiva.

Na Geracao Y, em nove das dez entrevistas, os participantes identificam fatores concretos que
diminuem a sua satisfacdo com o trabalho atual. Cinco destes entrevistados referem fatores como
pressao, excesso de trabalho e dificuldade em desligar, como fontes centrais de insatisfacao. Para estes
participantes, o problema nao esta apenas em trabalhar muito, mas sobretudo em trabalhar sob uma

logica de urgéncia constante, sem espaco para concentracédo, recuperacao ou delimitacao clara entre o
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tempo de trabalho e o tempo pessoal. Esta insatisfacdo associada a pressédo constante e a dificuldade

em desligar é ilustrada no excerto seguinte:

“Como disse a pressdo constante, acho que é o principal fator (...) quando tudo parece urgente e néo
ha espaco para respirar e fazer as coisas com calma. (...) as reunioes em excesso, tenho dias em que
sinto que passo o tempo inteiro em reunioes e depois a parte do trabalho que exige pensamento mais
focado fica para o fim do dia ou nem chega a ser feita como devia, o que acaba por me frustrar. {...)
Depois ha dificuldade em desligar, mesmo quando ndo estou a trabalhar, continuo a pensar no trabalho

e Isso afeta a satistacao, porque o trabalho deixa de ter um limite claro.” (Y9)

Para além da pressao e da sobrecarga, na Geracao Y, surgem também fatores ligados a falta de
consideracao, justica e reconhecimento, identificados de forma explicita em trés das dez entrevistas.
Surgem também, em duas das entrevistas, fatores associados a limitacdo de progressédo ou a
impossibilidade de explorar outras funcdes, que mostram que a insatisfacao também pode resultar da
percecdo de bloqueio ou estagnacdo no percurso profissional. Os excertos seguintes evidenciam,

respetivamente, a percecao de injustica salarial e a limitacao de desenvolvimento dentro da organizacéao:

“Eu ndo tenho curso nenhum, mas, neste momento, faco o mesmo que uma pessoa que tenha um
curso de técnico de frio. A empresa ganha muito com isso, porgue me paga menos a mim, que nao
tenho curso, do que a pessoa que tenha curso, apesar de fazermos os dois a mesma coisa. (...) Claro
que sim. (...) Se tu ouves que a pessoa que faz o mesmo trabalho que tu ganha 1500€ e tu ganhas

1000€, isso causa-me insatistacdo, claro.” (Y5)

“Em alguns momentos, eu penso que eu poderia ampliar a minha area de atuacao dentro da empresa.
Eu poderia assumir algumas responsabilidades novas, mesmo que isso ndo representasse um aumento
salarial ou enfim. Mas eu poderia explorar um pouco mais dos meus conhecimentos em outras frentes

da empresa e isso ndo é possivel.” (Y8)

Na Geracdo Z, em pelo menos nove entrevistas, surgem fatores claros de insatisfacao
profissional, destacando-se sobretudo a pressado, a sobrecarga, a desorganizacao e 0s prazos curtos.
Nestes casos, a insatisfacao parece resultar sobretudo de contextos de trabalho exigentes, pouco estaveis
na sua organizacao e, por vezes, pouco ajustados ao ritmo ou as necessidades dos trabalhadores mais

novos. Esta percecao é visivel na fala seguinte:

“O excesso de tarefas é um dos aspetos assim mais negativos e a falta de tempo para conseguir conciliar

todas as responsabilidades. Depois, acho que a mudanca constante de processos na organizacao, estao
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constantemente a mudar a forma de fazer as tarefas e procedimentos. Acho que essa falta de padrao,
por vezes, forna as coisas mais complicadas, ainda mais para quem esta a aprender. Depois também
sentes aquela pressao por causa dos prazos, tens de estar sempre a entregar objetivos na parte das

vendas, principalmente, tens de estar sempre a mostrar que estas a vender.” (Z9)

Surgem ainda, em seis das dez entrevistas da Geracao Z, fatores de insatisfacdo ligados a
horarios indesejaveis, rigidez temporal e deslocacées. Em quatro entrevistas, aparece também a falta de
valorizacéo e de reconhecimento como elemento negativo da experiéncia profissional. Nota-se, portanto,
que a insatisfacdo nao decorre apenas da carga de trabalho em si, mas também do modo como o
trabalho ¢ gerido, distribuido e reconhecido. O excerto seguinte ilustra esta combinacao entre cansaco,

horarios, deslocacdes e auséncia de reconhecimento:

“F 0 cansaco, 0s hordrios rotativos e o facto de também néo ser a cinco minutos de casa. Ou seja, é a
gestao de tempo, é o facto de estar a quarenta e cinco minutos do trabalho, acaba por ser 1h30 por dia
em viagens, e o cansaco acaba por ser maior. (...) Se nos pensarmos na parte da gestao, dos superiores,

néo sinto reconhecimento, acho que, para eles, somos como que descartaveis, so mais umas.” (Z10)

4.5.4, Critérios de satisfacao profissional

Quando questionados sobre o que consideram mais importante para se sentirem satisfeitos no
trabalho, os participantes apresentaram respostas que nao se limitam ao trabalho atual, mas antes a
critérios mais gerais de satisfacdo profissional. Em ambas as geracdes, surgem com destaque a
importancia do sentido do trabalho, do reconhecimento, de boas condicdes e da compatibilidade com a

vida pessoal.

Na Geracao Y, em pelo menos oito entrevistas, os participantes formulam de forma relativamente
explicita que aquilo que consideram essencial para se sentirem satisfeitos no trabalho séo critérios
essencialmente ligados ao ambiente de trabalho, ao respeito, as relacdes interpessoais e a lideranca. Ao
mesmo tempo, em pelo menos oito das dez entrevistas, surgem também fatores mais concretos, como
salario, estabilidade, horarios, equilibrio ou flexibilidade. No entanto, ficou percetivel que, embora a
remuneracao seja importante, ndo é atualmente percecionada como o principal critério de satisfacao.
Em varios discursos, o que ganha maior peso € a possibilidade de trabalhar num contexto relacional
positivo, respeitador e compativel com a vida pessoal. A valorizacdo destes fatores & demonstrada nos

excertos seguintes:

43



“Priorizo agora outras coisas, prefiro ganhar um saldrio minimo e ter bom ambiente, ter horarios fixos e
conseguir ter a minha vida pessoal. Prefiro essa paz a ganhar mais e nao ter vida nenhuma, e néo

estar num bom ambiente. Acho que nao ha dinheiro que pague a paz.” (Y2)

“F muito importante teres bons colegas que te possam ajudar quando estis com dificuldades ou
tenhas alguma duvida e, vice-versa, porque desta forma a equipa cresce junta. (...) Além disso, é claro
que o saldrio é importante, e hd pessoas que trocam facilmente de empresa por 100€ ou 200€, mas
eu dou muifo mais valor as pessoas, dou muito mais valor ao grupo de trabalho, se for bom,

dificilmente as pessoas pensam em sair.” (Y3)

Ainda na Geracao Y, seis entrevistados, mencionam o interesse, o sentido, o desafio e 0
caracter ndo monotono do trabalho, como critérios essenciais para a satisfacao profissional, mostrando
que nesta geracao os critérios de satisfacao profissional ndo se limitam ao salario ou ao gosto pela
funcao, mas incluem também respeito, boa lideranca, estabilidade e viabilidade do trabalho no longo

prazo. Este ponto de vista é caracterizado da seguinte forma:

“Para mim, é sentir que o trabalho faz sentido, gue sou respeitado e consigo sustentd-lo sem me
destruir pelo caminho. (...) Hoje, para mim, ndo basta que o trabalho seja interessante, o impacto tem

de ser compativel com a vida que eu quero ter.” (Y9)

Na Geracao Z, os critérios de satisfacao profissional surgem igualmente distribuidos por varios
planos, mas com maior énfase no gosto pelo trabalho, na aprendizagem, no crescimento e no desafio,
fatores mencionados em pelo menos sete das dez entrevistas. Em seis das entrevistas, surgem também
critérios ligados ao ambiente organizacional, a equipa, ao respeito e a qualidade das relacdes
interpessoais. Para além disso, em sete das dez entrevistas, aparecem referéncias ao reconhecimento,
a estabilidade, a remuneracéo, ao bem-estar e a compatibilidade com a vida pessoal. Nestes discursos
da Geracdo Z, a satisfacao profissional aparece fortemente associada a um trabalho que seja
psicologicamente suportavel, relacionalmente positivo e simultaneamente estimulante, reconhecido e
compativel com bem-estar. Tal como na Geracao Y, o salario é valorizado, mas nem sempre ocupa 0
lugar central na hierarquia dos critérios de satisfacado, sobretudo entre participantes em inicio de carreira,
que tendem a valorizar mais a aprendizagem, a confianca e a integracao profissional. Os excertos que se
seguem ilustram esta valorizacao do reconhecimento, da integracao na equipa, da remuneracao e do

bem-estar no trabalho:
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“Sim, porque, 13 estd, como é o primeiro emprego, uma pessoa procura estar constantemente a prova e
quer perceber se realmente é capaz. E acho que o facto de termos uma boa equipa, de termos alguém
a dizer ‘boa, tu consegues, ou ‘muito bem, fizeste bem’ (...) neste momento acho que vale mais do que

ganhar muito dinheiro.” (Z10)

“Eu acho que é o saldrio (...) [sso é o cliché, mas é importante. Mas acho que também ser reconhecida
e ser valorizada. Pronfo, ser feliz, tenho de escolher algo que me faca realmente feliz, mas acho que,
acima de tudo, é isso. Se nds estivermos num ambiente em que somos reconhecidas e em que nao nos
Sentimos apenas mais um, em que Sentimos que somos facilmente substituidas, acho que é bastante

Importante para nos sentirmos bem.” (Z8)

4.6. Relacao entre Work-Life Balance e satisfacao no trabalho

Nesta seccao analisam-se os resultados relativos a relacéo entre WL EB e satisfacao no trabalho,
procurando compreender de que forma os participantes percecionam esta ligacdo e que impactos

positivos do equilibrio e efeitos negativos do desequilibrio reconhecem sobre a mesma.

4.6.1. Influéncia do Work-Life Balance na satisfacao no trabalho

As entrevistas mostram que, em ambas as geracdes, os participantes reconhecem de forma
clara a existéncia de uma relacdo entre o WLEB e a satisfacdo no trabalho. O equilibrio entre vida
profissional e vida pessoal ndo é percecionado como um elemento secundario, mas como uma condicao

com influéncia direta na forma como o trabalho é vivido e avaliado.

Na Geracdo Y, os dez participantes reconhecem explicitamente que o equilibrio entre vida
profissional e vida pessoal influencia a satisfacao no trabalho. Em alguns casos, essa relacédo é formulada
de forma muito direta, surgindo o equilibrio como um dos elementos centrais para que o trabalho seja

vivido de forma positiva e sustentavel. Esta associacao direta é ilustrada nos seguintes excertos:

“lem impacto, sim porque, se eu ndo tiver o equilibrio, se eu ndo conseguir por qualquer motivo, eu

ficarei certamente insatisteito com o meu trabalho. Entao, é muito importante.” (Y8)

“Influencia imenso, talvez seja um dos fatores que mais influencia a minha satistacao neste momento,
porque eu posso até gostar da funcdo, da empresa, das pessoas, mas, se sentir que o trabalho esta
constantemente a roubar tempo, energia e até presenca na minha vida pessoal, comeco a olhar para ele

de outra forma.” (Y9)
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Na Geracao Z, todos os participantes reconhecem também a existéncia dessa relacdo. Ainda que
alguns discursos sejam mais sintéticos, a ideia central de que o equilibrio influencia diretamente a forma
como os participantes se sentem no trabalho, a sua motivacao e a sua capacidade de viver bem ambas

as esferas, mantém-se. Esta percecdo é expressa nas seguintes falas:
“Eu acho que tem impacto, sim.” (Z4)
“Sim, claro que tem. Tem sempre impacto por mais minimo que seja.” (Z9)

Em alguns discursos de ambas as geracdes, esta influéncia surge ainda associada a
permanéncia na organizacao ou a intencao de procurar outro trabalho. Para alguns entrevistados, se
medidas como o regime hibrido, a flexibilidade horaria ou outras condicdes que sustentam o equilibrio
deixassem de existir, isso constituiria um motivo para procurar outro contexto profissional. Noutros casos,
uma percecdo positiva de equilibrio aparece como fator de permanéncia na organizacdo. Os excertos

seguintes evidenciam esta ligacdo entre WLB, satisfacdo e decisdo de permanecer ou mudar de trabalho:

“Claro que sim. Influencia, influencia, inclusivamente a deciséo de mudares ou nao de local de trabalho,

por exemplo. (...) Isso é um fator diferenciador das empresas.” (Y1)

“F um fator que me faz ndo mudar. Se ndo tiver equilibrio no outro lado é um ponto que me faz ndo

muaar” (26)

4.6.2. Impacto positivo do equilibrio na satisfacao no trabalho

Os discursos dos participantes mostram que, quando existe equilibrio percebido entre vida
profissional e vida pessoal, os efeitos sobre a satisfacdo no trabalho tendem a ser claramente positivos.
Em ambas as geracdes, o equilibrio surge associado a maior motivacao, tranquilidade, energia e melhor
disposicao para lidar com o trabalho no dia a dia. Em alguns casos, esse efeito positivo estende-se ainda
a relacéo com a propria organizacao, reforcando o envolvimento e a disponibilidade para retribuir o apoio

recebido.

Na Geracao Y, em pelo menos oito entrevistas, os participantes referem que o equilibrio melhora
a forma como vivem o trabalho e aumenta a sua satisfacao profissional. O impacto positivo do equilibrio
aparece sobretudo associado a maior calma, menor Sfress, mais energia e maior capacidade para
compatibilizar o trabalho com o bem-estar pessoal e familiar. O excerto seguinte ilustra esta relacéo

positiva entre W5, bem-estar pessoal e satisfacao profissional:
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“F mesmo muito importante, impacta mesmo, para quem tem criancas é o auge. Porque me permite
estar bem para além das fronteiras do trabalho, permite-me dar apoio a minha familia, faz com que nédo
chegue a casa e acabe por descarregar o cansaco e as frustracoes laborais no meu filho e marido. Porque
eu, tendo este equilibrio, consigo chegar a casa muito mais calma, com muita mals paciéncia, com

energia para realizar as tarefas domeésticas e para fazer tudo o que preciso.” (Y6)

Em alguns casos da Geracao Y, este impacto positivo traduz-se também numa logica de
reciprocidade face a organizacao, em que o equilibrio ndo melhora apenas a satisfacao individual, mas
reforca também o compromisso e a disponibilidade para corresponder positivamente a entidade

empregadora. O excerto seguinte evidencia esta logica:

“O facto de eu conseguir me programar com oS meus horarios para cumprir Com 0s meus compromissos
pessoalis sem que isso represente um problema no trabalho e também o contrdrio, esse é o maior
exemplo. (...) a organizacdo contribui porque ela me da essa flexibilidade (...) Para que eu continue
desfrutando desse beneficio, sempre gue eu recebo uma tarefa, eu me empenho mais. Me empenho
mais para que ela seja executada da melhor forma possivel, de forma que eu continue com a minha

flexibilidade.” (Y8)

Na Geracao Z, o impacto positivo do equilibrio surge igualmente de forma clara, tendo sido
identificado em pelo menos nove das dez entrevistas. Nesta geracéo, o equilibrio é associado sobretudo
a maior motivacado, menor stress e melhor desempenho, surgindo frequentemente como condicdo para
que o trabalho seja vivido de forma mais leve, mais produtiva e mais estavel emocionalmente. O trecho

seguinte demonstra esta associacao:

“Sim. Ou seja, quando existe este equilibrio, sinto-me mais tranquila, mais motivada para o trabalho,
para estar com as pessoas, o que também melhora o meu desempenho, tanto de um lado como do

outro. Também me sinto menos stressada quando tenho este equilibrio” (Z10)

Em alguns discursos, este impacto positivo estende-se ainda a qualidade das relacdes no
trabalho, quando o equilibrio nao beneficia apenas o individuo, mas melhora também a forma como este
se posiciona perante colegas, chefias e equipa. A entrevista de Z2 sugere igualmente esta ideia a partir
da experiéncia de gestao, ao referir que medidas de WLB, como horarios mais reduzidos, tendem a
aumentar a motivacao e a satisfacdo dos trabalhadores. O excerto seguinte ilustra esta extensdo dos

efeitos positivos do equilibrio as relacdes no contexto laboral:
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“Nds sentirmos esse equilibrio faz-nos estar melhor com os patroes, com a equipa, com o trabalho como

um todo.” (Z3)

4.6.3. Impacto negativo do desequilibrio na satisfacao no trabalho

Diferentemente das seccdes anteriores, que incidiram sobre a percecao do equilibrio e sobre os
fatores que o dificultam, esta subseccdo analisa as consequéncias do desequilibrio na satisfacdo no
trabalho. As entrevistas mostram que, quando o equilibrio percebido entre vida profissional e vida pessoal
falha, os efeitos sobre a satisfacdo no trabalho tendem a ser claramente negativos. Em ambas as
geracOes, o desequilibrio surge associado a cansaco, stress, irritacdo, quebra de motivacdo, desgaste

emocional e, em alguns casos, a vontade de abandonar a organizacao.

Na Geracao Y, em pelo menos nove entrevistas, os participantes apresentam exemplos concretos
de como o desequilibrio diminui a satisfacao no trabalho. Nesta geracéo, o desequilibrio aparece muitas
vezes ligado ao prolongamento do trabalho para além do horario, a invasao do tempo familiar e a
sensacao de desgaste continuo. Em alguns casos, esse impacto negativo assume contornos mais
severos, afetando inclusivamente a saude dos participantes, como é o caso do entrevistado Y7. Tais

exposicdes encontram expressao nos trechos abaixo:

“se agora receber um e-mail do meu chefe a dizer que algo esta a dar problemas, eu ja ndo fico com
equilibrio, se calhar eu vou ficar preocupado até resolver esse problema ou até logo a noite, qual é o
meu equilibrio aqui? Nao temos equilibrio. (...) E claro que acaba por impactar a minha satisfacao.
Ainda este fim de semana impactou, porgue na semana passada houve problemas e passeil o fim de
semana todo a pensar nisso, em como famos conseguir resolver o problema (...) a cabeca estd sempre

muito la no trabalho, quando devia estar na vida pessoal.” (Y3)

“Nos meus primeiros anos na empresa, 0s primeiros quatro/cinco anos, eu fazia diariamente dez a onze
horas de trabalho, foi muito dificil. (...) O cansaco acumulado, fazia com que nem ao fim de semana
conseguisse ter energia para as minhas atividades. Para além disso, tive imensa perda de cabelo, e a
meédica chegou a dizer-me que também se devia muito ao stress. Tive consequéncias fisicas e também

mentais, era mesmo muito tempo.” (Y7)

Noutros casos, a sensacao de desequilibrio € descrita como estrutural e prolongada, tornando-se mesmo
motivo de saida da organizacdo. O excerto seguinte evidencia essa decisdo de abandonar o contexto

profissional:
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“Anteriormente, na altura do fecho era completamente agressivo (...) foi precisamente al que eu cheguer
a ter que trabalhar até as duas da manha e depois, no dia seguinte, as nove da manha, estava a trabalhar

novamente (...) eu iria trabalhar sempre nesse desequilibrio.” (Y1)

Na Geracao Z, em pelo menos nove entrevistas, os participantes também apresentam exemplos
claros de como o desequilibrio fragiliza a satisfacao no trabalho, sobretudo em situacdes de sobrecarga,
falta de apoio, horarios pesados € menor possibilidade de recuperacao fora do trabalho. Nestes casos, o
desequilibrio diminui a satisfacao porque aumenta o stress, reduz a motivacao e torna a experiéncia

laboral menos sustentavel. Esta antecipacao do cansaco e do stress é visivel no excerto seguinte:

“O més de dezembro eu ja sei que vou sair de Ia completamente esgotada e ja estou stressada antes de
14 chegar. Porque SO penso na quantidade de clientes que vao estar, em que vou demorar uma eternidade

a arranjar estacionamento, mesmo indo com muita antecedéncia.” (Z8)

Para além do sfress e do cansaco, na geracao mais nova, o desequilibrio surge também ligado
a percecao de que o trabalho invade excessivamente a vida pessoal, tornando-se motivo de rejeicao ou
abandono da organizacdo. O excerto seguinte demonstra, por isso, como a auséncia de fronteiras entre

trabalho e vida pessoal pode contribuir para a decisao de saida:

“Ouando trabalhava na agéncia de viagens, um dos principais motivos que me fez sair, foi porque percebi
que nao iria ter vida pessoal. Como agente de viagens, eu tinha de estar disponivel 24 horas, 7 dias por

semana.” (Z4)

4.7. Perspetiva Intergeracional

Nesta seccao analisam-se os resultados relativos a perspetiva intergeracional, procurando
compreender de que forma os entrevistados percecionam as diferencas entre as Geracoes Y e Z no modo
como encaram o trabalho e o W/LB, bem como as expectativas que associam a sua pertenca geracional.
A analise é realizada com o objetivo de identificar os principais contrastes e aproximacdes entre geracoes

na forma como pensam e vivenciam estas dimensoes.

4.7.1. Diferenciacao intergeracional

A analise das entrevistas mostra que a existéncia de diferencas intergeracionais na forma de
encarar o trabalho e o WLE é reconhecida de forma muito clara pelos participantes. Em ambas as
geracOes surge a ideia de que a Geracao Y e a Geracao Z se relacionam de forma distinta com o trabalho,

com a estabilidade, com a mobilidade profissional e com o valor atribuido a vida pessoal.
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Na Geracado Y, em todas as entrevistas, os participantes reconhecem diferencas geracionais e
tendem a descrever a sua propria geracao como mais moldada por uma ética de trabalho assente em
responsabilidade, prudéncia, sacrificio e procura de estabilidade. Esta autopercecdo aparece também
associada a influéncia da familia e ao exemplo parental, sobretudo no que toca a valorizacdo do esforco,
da permanéncia e da disponibilidade para aceitar exigéncias profissionais. Esta percecao da Geracdo Y

como mais orientada para o dever, a estabilidade e o sacrificio é ilustrada nos excertos seguintes:

“eu acho que a minha geracdo é muito pelo patrdo (...) para estarmos a respeitar o patrao, ele tem
sempre razdo. Sacrificamos a nossa vida pessoal em prol dele e da sua organizacdo, porque se ele esta
a pedir horas extra, € porque € mesmo preciso e eu nédo posso desaponta-lo. Acho que a Geracao Y pensa

muito assim, e as mais antigas pensam ainda mais.” (Y2)

“Acabel por me acomodar e tive receio de salr, ndo quis arriscar, e mesmo estando mal acabei por
permanecer até hoje na empresa (...) nos, Geracdo Y, ponderamos tanfo que acabamos por nos

acomodar.” (Y7)

Nestes discursos, a Geracado Y é descrita como mais disponivel para o esforco continuado, mais
tolerante a exigéncia e mais orientada para a seguranca do que para a rutura. Ao mesmo tempo, em pelo
menos seis entrevistas, os participantes da Geracdo Y tendem a representar a Geracdo Z como mais
orientada para a vida pessoal, para a flexibilidade e para a mudanca. Em alguns casos, esta leitura é
relativamente neutra, noutros, surgem também perspetivas mais criticas, que associam a geracao mais
nova a menor tolerancia, menor disponibilidade para esforco ou maior imediatismo. Os excertos seguintes

mostram esta dupla leitura da Geracéo Z:

"Agora, nas geracoes mais novas, sinto que ha muito mais preocupacdo com qualidade de vida,
flexibilidade, ha menos ftolerancia para ambientes muito rigidos, e para a ideia de que o trabalho deve vir

sempre primeiro.” (Y9)

“Mas a nova geracéo quer entrar no mercado de trabalho com direifo a tudo isto, e depois dizem que
nao ha oportunidades. Ha oportunidades, so nao vao ao encontro das suas expectativas porque eles nao

tém espirito de sacrificio, e querem logo tudo de uma vez.” (Y10)

Na Geracao Z, também nas dez entrevistas, as diferencas geracionais sao reconhecidas de forma
muito explicita, mas tendem a ser apresentadas de forma mais hesitante. Os participantes mais jovens
associam a sua geracdo a maior valorizacao da vida pessoal, da saude mental, da flexibilidade e da

mobilidade, mencionando que estao menos presos as organizacdes e mais disponiveis para a mudanca
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quando nao estdo bem. Em contraste, associam a Geracao Y e outras geracdes mais velhas a uma maior
centralidade do trabalho, a permanéncia e a ideia de que o esforco profissional deve prevalecer acima
do bem-estar pessoal. Esta oposicao entre uma geracao mais orientada para o equilibrio e geracdes mais

centradas no trabalho surge nos excertos seguintes:

“nds procuramos mais oportunidades, nao nos focamos tanto na empresa em si, mas Sim no que estas
a lazer, e se isso faz ou ndo sentido para ti, se te sentes satisteito com o teu trabalho e com o ambiente
que te rodeia. (...) acabamos por nao ver o trabalho como o ponto principal da nossa vida. {...) temos
muita mais atencao a nossa saide, mental e fisica, e a nossa felicidade pessoal do que talvez as geracoes

mais velhas.” (Z1)

"Acho que as geracoes antigas viviam para o trabalho, acho que podemos ver iSSo nos Nossos pais e nos
nossos avos. Na minha familia consigo ver isso, foda a gente ligava e liga mais ao trabalho e nao ha vida
pessoal. Pronto, conseguiram sempre manter aquela espécie de equilibrio entre aspas, mas acho que as
geracoes mals jovens procuram sempre um maior equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.
Acho que nds preferimos ndo ganhar rios e rios de dinheiro e ter um bom equilibrio mental, se tiver a
vida profissional minimamente orientada e a vida pessoal também, acho que é mais facil para nds

estarmos mais estavers.” (Z9)

Ainda assim, a Geracdo Z ndo se descreve de forma totalmente idealizada. Em trés das
entrevistas, surgem criticas a propria geracao, mostrando que também entre os mais jovens existe
consciéncia de falhas e limites internos, nomeadamente ao nivel da resisténcia ao esforco, da capacidade
de adaptacao ou da disponibilidade para o sacrificio. Os excertos seguintes evidenciam esta visdo mais

critica sobre a propria geracao:

“Eu acho que agora a juventude é muito ‘salta pocinhas, se néo esta bem aqui, muda facilmente
para outro sitio, tendo também pouco poder de encaixe. (...) Enquanto que, para mim, as pessoas mars
velhas fixam-se mais, porque contentam-se com pouco. Vemos muitas vezes 0s nossos familiares a

criticar as fabricas onde trabalham, mas acabam por nunca abandonar a organizacdo.” (Z3)

A nossa geracido é mesmo preguicosa, especialmente em trabalhos fisicos, em que tens de te mexer.
(...) é muifo menos desenrascada (...) 0s nossos pais e assim sactificavam-se muito mars pela entidade

patronal do que a nossa geracao esta predisposta a fazer.” (Z4)
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4.7.2. Expectativas da geracao face ao trabalho e ao Work-Life Balance

Quando questionados sobre a forma como a sua pertenca geracional influencia as expectativas
relativamente ao trabalho e ao W5, os participantes mostram que essas expectativas sao moldadas pelo
contexto em que cresceram e entraram no mercado de trabalho. Nos discursos surgem, sobretudo,
referéncias a estabilidade, a progressao, a flexibilidade, ao reconhecimento e ao equilibrio entre vida

profissional e vida pessoal.

Na Geracdo Y, os participantes mostram que as suas expectativas atuais aparecem
frequentemente marcadas pela tentativa de conciliar estabilidade, realizacdo profissional e qualidade de
vida. Em pelo menos quatro das dez entrevistas, os participantes evidenciam a ideia de que as suas
expectativas foram sendo reformuladas a medida que tomaram consciéncia dos custos pessoais de uma
disponibilidade excessiva para o trabalho. Nesse sentido, a Geracao Y aparece como uma geracao de
transicao, que procura equilibrar uma visdo mais tradicional da centralidade do trabalho com uma
valorizacao crescente do tempo pessoal e do equilibrio entre esferas. Esta reformulacdo das expectativas

ao longo do percurso profissional € ilustrada nos excertos seguintes:

"Agora isso da estabilidade é o nosso malor achievement, na minha geracao, eu acho que os Millennials
estdo sempre a procura da estabifidade e é jsso que eu também procuro agora (...) Eu procuro realizacdo
profissional e isso val-me trazer coisas boas a parte pessoal e isso para mim complementa (...) Mas, hd
cinco anos, eu ndo pensava assim. £ também fol um bocadinho influéncia da geracdo mais nova, porque
eu percebi, OK, eles ndo estao fotalmente certos, mas ha ali qualquer coisa que nds podemos aproveitar.

(...) Agora ndo, confesso que ja me interesso mais por esse equilibrio, agora tem de haver um misto.

(Y10)

“Eu sinto muito que cresci entre duas logicas. Por um lado, a ideia de que era preciso estudar, trabalhar,
ser competitivo, construir carreira, (...) por outro, a medida que fui crescendo, comecei a perceber que
esse modelo de disponibilidade total nem sempre traz a recompensa que promete e pode ter muitos

custos pessoais. Entao, acho que isso mudou bastante as minhas expectativas.” (Y9)

Nestes discursos da Geracdo Y, a expectativa ja ndo ¢ a de aceitar o trabalho como esfera
dominante a qualquer custo, mas antes a de encontrar uma forma de compatibilizar crescimento e
realizacao com maior sustentabilidade pessoal ao longo do tempo. Além disso, em pelo menos trés das
dez entrevistas, a tecnologia surge como fator que alterou concretamente as expectativas desta geracao,

quer pela intensificacao da conectividade permanente, quer pela familiaridade crescente com teletrabalho
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e modelos hibridos. Ainda assim, na maioria destes casos, essa mudanca nao conduz a defesa do remoto
total, mas a uma expectativa de flexibilidade com algum contacto presencial. O excerto seguinte evidencia

esta preferéncia por modelos flexiveis, mas que preservem alguma interacdo presencial:

“Para mim, é necessario ir nem que seja uma vez por semana. Quanto mais nao seja, para as pessoas
estarem umas com as outras, para trabalharem em conjunto, para haver um melhor relacionamento
entre as pessoas e, as vezes, ha assuntos que é mais facil tu resolveres, ou tratares ou trabalhares

presencialmente.” (Y1)

Na Geracdo Z, as expectativas surgem mais diretamente associadas a flexibilidade, ao
reconhecimento, ao crescimento e ao alinhamento entre trabalho e bem-estar. Em pelo menos seis das
dez entrevistas, os participantes associam explicitamente as suas expectativas a possibilidade de trabalho
hibrido ou remoto, a autonomia na gestao do tempo e a uma maior compatibilizacao entre trabalho e
vida pessoal. Para este grupo, estes modelos ndo sao vistos como excecdes, mas como possibilidades
legitimas e esperadas desde o inicio do percurso profissional. Esta expectativa de flexibilidade, fortemente

associada a familiaridade com a tecnologia, surge nos excertos seguintes:

“Porque as outras geracoes tiveram de se adaptar a estas novas modalidades de trabalho, mas nos
crescemos com a tecnologia e, logo desde cedo, na escola, tivemos aulas a distancia. Entramos no
mercado de trabalho a saber que esta modalidade de trabalho era possivel e, para a maiotia de nos,
Geracdo Z, esta possibilidade é muito atrativa porque nos deixa mais confortavers. (...) E, sendo esta uma
possibilidade, pensamos o porqué de termos de ir todos os dias ao escritorio, se esta modalidade acaba

por nos permitir ter um melhor Work-Life Balance e ser melhor para nos.” (Z1)

“Tanto é que a grande maloria dos jovens tenta procurar trabalhos que sejam ou 100% online, ou hibridos.

E pronto, acho que isso ajuda bastante a terem mais equilibrio e flexibilidade.” (Z9)

Os participantes da Geracdo Z mencionam também que esta geracdo espera uma progressao e
valorizacdo na carreira mais rapidas. Explicam este imediatismo com base na agilidade do mundo atual,
onde o facil acesso a informacao e o dominio tecnoldgico reforcam o desejo por maior flexibilidade e

ajustamento. O excerto seguinte ilustra esta expectativa de progressao rapida, desafio e reconhecimento:

“Porque eu acho que o mundo esta cada vez mais rapido, nds, com vinte anos, ja queremos ser aquilo
que uma pessoa com quarenta ou cinquenta anos ja é. (...) A geracdo mais nova tende a ser mais agi/
para a mudanca, procura desafio, e através desse desafio, procura encontrar pontos naquilo que seja

melhor, em busca de reconhecimento.” (Z6)
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4.8. Papel da organizacao na promocao do Work-Life Balance

A analise das entrevistas mostra que os participantes atribuem uma responsabilidade efetiva as
organizacdes na promocao do WLB. Este conceito nao ¢ entendido apenas como resultado da gestéo
individual do tempo, mas também como resultado de decisbes organizacionais concretas, visiveis na
forma como o trabalho é estruturado, nos limites que sdo ou nao protegidos e no tipo de apoio que é

disponibilizado aos trabalhadores.

Nos discursos da Geracao Y, a organizacao ¢ sobretudo valorizada quando cria condicdes estaveis
e previsiveis que permitam aos trabalhadores planear a vida pessoal e familiar. Em pelo menos seis das
dez entrevistas, os participantes atribuem explicitamente as organizacées um papel ativo na promocéao
do equilibrio. E, em quatro dessas entrevistas, esse papel surge ligado sobretudo a antecipacao dos
horarios, a flexibilidade na gestao do trabalho e a existéncia de modelos organizacionais que reduzam a
incerteza e permitam uma articulacado minimamente viavel entre trabalho e vida pessoal. Nos excertos
seguintes, é possivel perceber a percecao que os participantes tém do papel organizacional na promocéao

do equilibrio entre vida profissional e pessoal:

“Eu acho que as empresas, apesar de ser algo dificil, deviam enviar o hordtio aos colaboradores com
pelo menos duas semanas de antecedéncia. Desta forma, as pessoas conseguiam organizar-se, organizar

o0 tempo para elas, e ndo viver tanfo em funcdo do trabalho e dos seus horarios rotativos.” (Y2)

“Sim, porque é ela que vai determinar os modelos de trabalho, o nivel de tolerdncia, as ferramentas que
disponibiliza também para o trabalho ser executado. Entdo, as organizacoes, sim, sdo fundamentais.”

(Y8)

Ao mesmo tempo, na Geracao Y surgem criticas quando as medidas existentes sao insuficientes
ou pouco ajustadas as necessidades concretas dos trabalhadores. Nesses casos, a organizacao € vista
como falhando precisamente quando nao reconhece situacdes pessoais relevantes, ndo garante
igualdade no tratamento ou nao traduz o discurso de apoio em medidas efetivas. Os excertos que se

seguem evidenciam essa percecao de insuficiéncia das praticas organizacionais:

“Eu acho que a minha organizacao ja tem politicas bem definidas (...) mas néo temos muito mais do que
Isso. (...) Sef que ha algumas empresas que disponibilizam apoio psicoldgico para os funcionarios, mas
a minha néo. (...) E tinha direffo a home office e isso também ndo me deram. Também foi uma coisa

que me deixou bastante triste naquela empresa.” (Y3)
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A chefia deveria olhar de forma mais igual para os empregados e causar menos pressao neles. Acho
que o ambiente organizacional setia muito melhor e os funcionarios sentir-se-iam muifo melhor I3 na

empresa.” (Y7)

Nos discursos da Geracao Z, espera-se que as organiza¢des assumam um papel mais ativo na
protecao das fronteiras entre trabalho e vida pessoal. Em pelo menos seis das dez entrevistas, a
organizacao é também apontada como responsavel direta pela promocao do equilibrio, e em quatro
dessas entrevistas essa responsabilidade aparece associada a legitimacao da desconexao, a protecao do
tempo livre e a existéncia de regras organizacionais que impecam a intrusao do trabalho na vida pessoal.
Os seguintes excertos demonstram praticas organizacionais concretas que permitem aos participantes

ter um melhor WLEB

“Onde estou atualmente, é impensavel isso, se eu ligar o computador fora do horario laboral, no dia a
seguir estou a levar na cabeca dos meus superiores. (...) Como a politica da organizacdo é mesmo de

proibicdo, nem sequer te passa pela cabeca a possibilidade de pegar no computador e trabalhar.” (Z6)

“Deixaram de enviar os horarios pelo WhatsApp, porqgue ndo fazia sentido pessoas que estavam de férias

ou de folga receberem mensagens de trabalho no telemdvel.” (Z8)

Em sentido contrario, na Geracdo Z surgem criticas quando a organizacdo nao acompanha estas
expectativas ou substitui apoio real por solucdes meramente simbadlicas. Nestes casos, os participantes
entendem que a organizacao contribui mais para o desgaste do que para o equilibrio, seja pela rigidez
horaria, pela pressao constante, pela auséncia de valorizacdo ou pela falta de apoio a saude mental. Os
excertos seguintes ilustram esta percecao critica relativamente ao papel da organizacdo na promocao

efetiva do equilibrio:

“Eu sinto que o meu equilibrio advém muifo dos meus sactrificios e da minha forca de vontade, a minha
organizacao pouco ou nada contribui para que eu tenha um bom equilibrio. {(...) Devia haver mais

flexibilidade e mais preocupacdo com a saude mental.” (Z10)

A organizacdo tenta misturar muito as duas esferas e aposta mais em o trabalho ser uma casa para

nos, do que em politicas de Work-Life Balance.” (Z1)
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5. Discussao de Dados

Neste capitulo efetua-se a discussdo dos principais dados obtidos, articulando-os com a literatura
de referéncia, os objetivos da investigacao e as quatro questdes de investigacao que orientaram o estudo.
Assim, a discussao centra-se na forma como os trabalhadores das Geracdes Y e Z percecionam o WLA,
a satisfacdo no trabalho, a relacdo entre ambas as dimensoes e as eventuais semelhancas e diferencas

intergeracionais emergentes.

5.1. Significado e percecoes do Work-Life Balance

Os dados mostram que, embora ambas as geracdes entendam o WLE como conciliacdo entre
vida profissional e vida pessoal, os significados concretos atribuidos a esse equilibrio diferem, indo ao
encontro da conceptualizacdo de W.LB como uma percecao subjetiva de compatibilidade entre diferentes

dominios da vida (Casper et al., 2018; Wayne et al., 2017).

Na Geracédo Y, o WLEB surge sobretudo associado a uma légica mais funcional de conciliacao,
centrada na gestdo do tempo e na articulacdo entre os diferentes papéis do dia a dia, sobretudo
familiares. Esta leitura é coerente com Greenhaus e Allen (2011) e Allen e French (2023), ao sugerir que
0 equilibrio depende da capacidade de responder de forma satisfatdria as exigéncias dos diferentes papéis

da vida.

Na Geracdo Z, por sua vez, o0 WLBaparece mais frequentemente associado a protecado da energia,
do bem-estar e da saude mental, o que vai ao encontro da literatura que destaca, nesta geracao, uma
maior valorizacdo da flexibilidade, do bem-estar individual e de limites mais claros entre dominios

(Gabrielova & Buchko, 2021; Schroth, 2019).

Deste modo, a principal diferenca identificada nao reside na valorizacdo do WLE em si, que é
transversal as duas geracdes, mas no significado que lhe é atribuido. Na Geracdo Y, o equilibrio surge
mais ligado a gestao das responsabilidades familiares e quotidianas e, na Geracao Z, a protecao do bem-

estar e da vida pessoal.

5.2. Percecoes de Satisfacao no Trabalho

Os dados evidenciam que a satisfacdo no trabalho, para ambas as geracoes, esta ligada a fatores
de natureza intrinseca, relacional e contextual (Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024),

relegando a compensacao financeira para um plano secundario, desde que as necessidades base
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estejam asseguradas. Esta leitura alinha-se com a Teoria Valor-Percecdo de Locke (1976), segundo a qual
a satisfacdo depende da congruéncia entre aquilo que os individuos valorizam e aquilo que efetivamente
obtém do trabalho. Ainda assim, mais do que diferencas acentuadas no valor atribuido a satisfacado em
si, os resultados sugerem diferencas nos fatores que a sustentam, mostrando que trabalhadores de
ambas as geracdes valorizam a satisfacdo no trabalho, mas a organizam em torno de elementos

parcialmente distintos.

Na Geracao Y, a satisfacdo é percecionada através de uma logica de sustentabilidade e
reconhecimento, ou seja, surge mais frequentemente associada a estabilidade, ao respeito, ao sentido
do trabalho e a possibilidade de sustentar a vida profissional no longo prazo sem comprometer
excessivamente a vida pessoal e familiar. Em contrapartida, os principais focos de insatisfacdo nesta
geracao prendem-se sobretudo com o desgaste acumulado, a sobrecarga, a falta de consideracédo e a
dificuldade em sustentar o trabalho sem impactos relevantes noutras esferas da vida. Esta ideia vai ao
encontro da literatura que sublinha que as condicdes organizacionais podem constituir fontes de
insatisfacao ou fragilizar a satisfacdo laboral, mesmo quando o contetdo do trabalho continua a ser

valorizado (Herzberg, 2003; Judge et al., 2017; Kammeyer-Mueller et al., 2024).

Na Geracdo Z, a satisfacdo aparece mais ancorada ao ambiente relacional, ao reconhecimento,
a aprendizagem, as oportunidades de crescimento e ao alinhamento entre trabalho e bem-estar. Em
sentido inverso, a insatisfacdo surge mais ligada a rigidez, & pressao constante, a desorganizacdo e a
percecao de desvalorizacdo. Esta diferenca acompanha a literatura que sugere que, embora 0s niveis
globais de satisfacdo possam nao variar de forma acentuada entre geracdes, os fatores que a sustentam
tendem a assumir pesos distintos, com maior centralidade do crescimento, do ambiente e do
alinhamento com o bem-estar entre os trabalhadores mais jovens (Kim et al., 2024; Schroth, 2019; Tan

& Chin, 2023).

5.3. Relacao entre Work-Life Balance e satisfacao no trabalho

Os dados mostram que, em ambas as geracdes, o WLEB é percecionado como uma dimensao
importante da satisfacdo no trabalho, o que vai ao encontro da literatura que tem sustentado uma
associacao positiva entre equilibrio entre vida profissional e vida pessoal, bem-estar e satisfacao laboral

(Aruldoss et al., 2022; Haar et al., 2014; Susanto et al., 2022).

Quando os participantes percecionam que conseguem articular adequadamente as exigéncias

profissionais e pessoais, tendem a descrever o trabalho de forma mais positiva, referindo maior
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tranquilidade, energia, motivacdo e disponibilidade para o desempenho profissional. Esta leitura
aproxima-se da perspetiva do WLE, ao mostrar que recursos, estabilidade e bem-estar numa esfera

podem favorecer a experiéncia vivida na outra (Chan et al., 2020; Greenhaus & Powell, 2006).

Por contraste, quando esse equilibrio falha, o impacto negativo sobre a satisfacao surge de forma
clara em ambas as geracOes. Nesses casos, 0 trabalho tende a ser associado a cansaco, stress,
dificuldade em desligar, desgaste emocional e, por vezes, intencao de saida. Esta dindmica pode ser
compreendida, em primeiro lugar, a luz da literatura sobre WLC, que mostra que a incompatibilidade
entre exigéncias de diferentes papéis tende a agravar o conflito entre dominios e a reduzir a satisfacao
laboral (Allen et al., 2020; Amstad et al., 2011; Greenhaus & Beutell, 1985). Complementarmente, esta
leitura pode também ser aprofundada a partir da Teoria do Stress de Lazarus e Folkman (1984), na
medida em que o desequilibrio parece ser vivido pelos participantes como uma ameaca aos Sseus
recursos e a sua capacidade de lidar adequadamente com as exigéncias do quotidiano (Sonnentag et al.,

2023).

Na Geracdo Y, essa pressdo surge sobretudo associada ao conflito entre papéis, uma vez que o
trabalho interfere com a vida familiar e dificulta as respostas as exigéncias da vida pessoal (Allen et al.,
2020; Greenhaus & Beutell, 1985). Na Geracdo Z, por sua vez, o desequilibrio aparece mais associado
a exaustdo mental e a invasdo da esfera pessoal, comprometendo o bem-estar, a capacidade de
recuperacao e a percecdo de controlo sobre o tempo pessoal (Sonnentag et al., 2023). Deste modo,
observa-se que o desequilibrio assume contornos psicolédgicos distintos: na Geracdo Y, manifesta-se
sobretudo através de um sentimento de culpa face as responsabilidades familiares; na Geracéo Z, é
experienciado como uma erosao da energia, do bem-estar e da autonomia pessoal, reforcando a natureza

subjetiva e contextual do WLEB defendida por Casper et al. (2018).

5.4. Diferencas intergeracionais

A analise comparativa permite concluir que as diferencas entre a Geracdo Y e a Geracdo Z nao
residem tanto na valorizacdo do WLEB e da satisfacao no trabalho, mas sobretudo na forma como estas
dimensdes sao interpretadas, hierarquizadas e vividas. Em ambas as geracdes, o WLE surge como uma
condicao relevante da experiéncia laboral, sendo valorizadas dimensdes como ambiente de trabalho
favoravel, apoio da chefia, oportunidades de carreira, flexibilidade horaria e possibilidade de trabalho

remoto na construcao do equilibrio e da satisfacdo profissional (Waworuntu et al., 2022).
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Contudo, os resultados sugerem que as diferencas observadas ndo devem ser explicadas apenas
pela pertenca geracional. Na Geracdo Y, o maior peso das responsabilidades familiares e parentais ajuda
a compreender a centralidade atribuida a gestao do tempo, a presenca no espaco doméstico e a
sustentabilidade do trabalho no dia a dia, em linha com estudos que mostram que a percecao de WLB
entre millennials é influenciada pela fase de vida, pelas responsabilidades familiares e pelo contexto
organizacional (Bennett et al., 2017; Bouwmeester et al., 2021). Além disso, a maior permanéncia nas
organizacdes, mesmo perante sinais de insatisfacdo ou desgaste, pode ser interpretada a luz da literatura
sobre job embeddedness, segundo a qual a decisdo de permanecer ndo depende apenas da satisfacao
laboral, mas também dos vinculos existentes, do ajustamento a organizacéo e dos sacrificios percebidos

associados & mudanca (Fuchs, 2022; Fuchs et al., 2022).

Na Geracao Z, a maior valorizacao da flexibilidade, do bem-estar e da protecao da vida pessoal
parece refletir ndo apenas a pertenca geracional, mas também uma fase marcada pela entrada ou
consolidacao no mercado de trabalho e por menor presenca de encargos familiares (Ravid et al., 2025;
Rudolph et al., 2021). Em comparacao com a Geracéo Y, os participantes da Geracao Z revelam menor
tolerancia a contextos percecionados como invasivos, rigidos ou pouco compativeis com o bem-estar
pessoal, aproximando-se da literatura que associa a satisfacdo dos trabalhadores mais jovens ao
crescimento profissional, ao valor atribuido as tarefas e as condicoes de trabalho (Kim et al., 2024). Além
disso, a maior disponibilidade para procurar alternativas quando o trabalho compromete a autonomia, a
flexibilidade e a qualidade de vida é coerente com estudos que mostram que, na Geracéo Z, a intencéo
de permanéncia depende do alinhamento entre preferéncias de trabalho, autonomia percebida e

condicoes flexiveis (Salem, 2025; Waworuntu et al., 2022).

Assim, os resultados indicam que as diferencas entre a Geracdo Y e a Geracdo Z sdo relevantes,
mas nao devem ser lidas como fronteiras fixas entre grupos homogéneos. Mais do que categorias rigidas,
as geracdes surgem neste estudo como enquadramentos Uteis para compreender prioridades,
expectativas e formas distintas de atribuir significado ao trabalho, ao WLE e a satisfacao profissional.
Esta leitura reforca a importancia de interpretar as diferencas intergeracionais de forma contextualizada,
considerando nao apenas a pertenca geracional, mas também a fase de vida, as responsabilidades
familiares, 0 momento de carreira e as condicdes organizacionais vividas pelos participantes, em linha
com as recomendacdes de leitura critica e contextualizada propostas pela literatura (Costanza &

Finkelstein, 2015; Ravid et al., 2025; Rudolph et al., 2021).
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6. Conclusao

A presente investigacdo surge num momento de reflexdo sobre a sustentabilidade das relacdes
laborais, em que a coexisténcia de diferentes geracdes e as transformacdes organizacionais e
tecnoldgicas no trabalho exigem uma nova compreensdo sobre o bem-estar dos trabalhadores (Allen &
French, 2023; Casper et al., 2018). Neste sentido, o principal objetivo deste estudo foi compreender
como ¢ percecionada a relacao entre o W/LE e a satisfacdo no trabalho a partir de uma perspetiva

intergeracional, com foco nas Geracdes Y e Z.

Os dados evidenciam que o W/B assume um papel importante na forma como o trabalho é
vivido, avaliado e sustentado ao longo do tempo. Do mesmo modo, os resultados mostram que o W/ Be
a satisfacado no trabalho sao percecionados como dimensdes estreitamente relacionadas, ainda que essa
relacao possa ser vivida e interpretada de forma distinta entre os dois grupos geracionais estudados

(Aruldoss et al., 2022; Haar et al., 2014; Susanto et al., 2022).

A principal conclusao deste estudo mostra que, mais do que na valorizacao do equilibrio em si,
as diferencas geracionais evidenciam-se na forma como este & vivido e articulado com a experiéncia
profissional. De acordo com o material empirico recolhido, a Geracdo Y tende a encarar o W/LEB como
uma ferramenta de viabilidade do quotidiano, em que a satisfacdo é mantida através da gestdo eficaz de
papéis, da procura de estabilidade e da sustentabilidade da experiéncia profissional (Bennett et al., 2017;
Bouwmeester et al., 2021; Fuchs et al., 2022). A Geracdo Z, por sua vez, evidencia uma relacdo mais
exigente com o equilibrio, valorizando a flexibilidade, a autonomia e a protecdo do bem-estar como
condicdes relevantes da experiéncia laboral (Salem, 2025; Schroth, 2019; Waworuntu et al., 2022).
Assim, o desequilibrio ndo afeta apenas a logistica diaria, mas também a forma como os trabalhadores
avaliam a organizacao e ponderam a sua permanéncia, sobretudo quando o trabalho deixa de respeitar

a vida pessoal, a autonomia e o equilibrio entre dominios (Fuchs et al., 2022; Salem, 2025).

Neste sentido, o estudo nao permite concluir que uma geracao atribua maior valor ao Wi B e a
satisfacdo no trabalho do que outra. Mostra, antes, que ambas reconhecem a importancia destas
dimensdes, embora lhes atribuam significados distintos, influenciados nao so6 pela pertenca geracional,
mas também pela fase de vida, pela situacdo familiar e pelo momento profissional em que os

trabalhadores se encontram (Ravid et al., 2025; Rudolph et al., 2021).

60



6.1. Contributos Teoricos e Praticos

No que concerne aos contributos teoricos, o presente estudo contribui para reforcar a
compreensdo do WL B e da satisfacado no trabalho enquanto conceitos subjetivos, em que os significados
atribuidos ndo sao homogéneos e devem ser interpretados consoante o contexto em que sdo vividos
(Casper et al., 2018; Kalliath & Brough, 2008). A investigacdo evidencia que a analise geracional € uma
lente util para compreender estas interpretacdes, corroborando a ideia de que o equilibrio é fundamental
para a qualidade da experiéncia laboral nas novas geracdes (Tan & Chin, 2023). Contudo, o contributo
central reside em mostrar que as diferencas entre Geracdo Y e Geracdo Z surgem menos ao nivel da
valorizacdo global do WLEB e da satisfacdo, e mais ao nivel dos significados atribuidos ao equilibrio, dos
fatores que sustentam a satisfacao e dos limiares de tolerancia ao desequilibrio. Os resultados apontam
ainda para a necessidade de uma leitura intergeracional nao determinista, capaz de integrar
simultaneamente fatores como fase de vida, situacdo familiar e momento profissional, em linha com as

recomendacdes de Ravid et al. (2025) e Rudolph et al. (2021).

Do ponto de vista pratico, os resultados sugerem implicacoes relevantes para a GRH, ao
mostrarem que o WLB é um antecedente relevante da satisfacdo, do bem-estar e da permanéncia dos
trabalhadores na organizacado (Aruldoss et al., 2022; Haar et al., 2014; Susanto et al., 2022). Neste
sentido, torna-se importante que as organizacdes promovam politicas de flexibilidade efetivamente
acessiveis e apoiadas pela lideranca, uma vez que a promocao do W/ Bdepende nao apenas da existéncia
formal de praticas organizacionais, mas também das condicdes concretas de acesso, da gestdo das
fronteiras entre dominios e do suporte no contexto de trabalho (Allen et al., 2021; Brough et al., 2020;

Casper et al., 2025).

Assim, ganham relevancia medidas como maior previsibilidade na elaboracdo dos horarios,
protecao efetiva da desconexao, flexibilidade temporal em funcdes onde o teletrabalho nao é possivel e
praticas de lideranca mais sensiveis as diferentes fases de vida e necessidades dos trabalhadores (Allen
et al., 2021; Brough et al., 2020). Os dados sugerem ainda que contextos organizacionais mais atentos
a conciliacao familiar poderao responder melhor as necessidades de parte dos trabalhadores da Geracédo
Y, enquanto medidas centradas na protecdo do bem-estar, da energia e da vida pessoal tendem a ser

mais relevantes para muitos trabalhadores da Geracédo Z (Bouwmeester et al., 2021; Salem, 2025).

Em suma, os dados sugerem que o futuro da gestdo de recursos humanos nao passa pela
uniformizacao das politicas de equilibrio, mas antes pelo reconhecimento de necessidades diferenciadas

e pela adaptacao das praticas organizacionais aos contextos reais em que o trabalho é realizado.
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6.2. Limitacoes do estudo e sugestoes para investigacao futura

Apesar dos contributos alcancados, este estudo padece de algumas limitacdes que é necessario
reconhecer. Em primeiro lugar, tratando-se de uma investigacdo qualitativa, baseada numa amostra de
20 participantes, os resultados ndo pretendem ser generalizaveis em termos estatisticos, mas antes
contribuir para uma compreensao aprofundada e contextualizada das percecdes dos participantes. Ainda
assim, a dimensao da amostra e a selecdo dos participantes através de amostragem néo probabilistica
por conveniéncia, complementada pontualmente pelo método bola de neve, podem limitar a diversidade

de experiéncias e perfis representados no estudo.

Em segundo lugar, os participantes pertencem a diferentes setores de atividade e contextos
profissionais, 0 que introduz a possibilidade de influéncia de culturas organizacionais distintas que esta

investigacdo nao procurou isolar por completo.

Importa ainda sublinhar a relativa homogeneidade da amostra da Geracao Z, cujos participantes
tém idades muito préximas, encontram-se maioritariamente em inicio de carreira e ndo tém filhos. Estas
caracteristicas limitam a compreensado da diversidade interna desta geracao e da eventual influéncia de

diferentes etapas de vida ou responsabilidades familiares nas percecdes estudadas.

Outro aspeto a considerar prende-se com a natureza interpretativa da analise qualitativa. Embora
a analise de contetdo tenha sido conduzida de forma sistematica, a codificacao e interpretacdo dos
dados dependeram da leitura da investigadora. Por fim, o facto de os dados terem sido recolhidos num
unico momento temporal impede perceber em que medida estas percecdes se alteram ao longo do tempo

ou se correspondem a caracteristicas permanentes de cada uma das geracdes.

Como sugestdes futuras, considera-se pertinente a realizacdo de estudos quantitativos com
amostras mais amplas e diversificadas, de forma a testar a consisténcia dos padroes aqui identificados
e permitir uma maior generalizacdo de resultados. Seria também relevante desenvolver estudos
longitudinais, de forma a acompanhar as expectativas e percecdes dos individuos ao longo de diferentes
fases da vida, permitindo uma compreensao mais profunda da evolucao das prioridades associadas ao
WLEB e a satisfacao no trabalho (Ravid et al., 2025; Rudolph et al., 2021). Por ultimo, podera ser Uutil a
analise da eficacia de politicas de equilibrio especificas em diversos setores de atividade, com particular
enfoque nos contextos profissionais em que o trabalho remoto ou a flexibilidade horaria sdo mais dificeis

de aplicar.
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Apéndices

Apéndice A
Guiao de Entrevista

A presente entrevista insere-se no ambito da dissertacdo de mestrado intitulada “Work-Life Balance e
Satistacao no Trabalho: Uma Anélise Intergeracional”, desenvolvida no Mestrado em Gestao de Recursos

Humanos da Escola de Economia, Gestao e Ciéncia Politica da Universidade do Minho.

O presente estudo foca-se em estudar a relacdo entre os conceitos de Work-Life Balance e satisfacdo no
trabalho, e como esta relacao pode ser influenciada pela pertenca geracional dos trabalhadores a geracéo

Y (nascidos entre 1981 e 1996) e a geracao Z (nascidos entre 1997 e 2012).

A sua participacao é voluntaria e todas as respostas serao tratadas de forma confidencial e anénima,
sendo utilizadas exclusivamente para fins académicos. Com a sua autorizacao, a entrevista sera gravada

em formato audio, apenas para efeitos de transcricao e analise dos dados.

Agradeco desde ja a sua disponibilidade e colaboracao.

Questoes Sociodemograficas

Data Entrevista:

Numero Entrevista:

1. Idade:

2. Género:

3. Estado civil:

4. Numero de Filhos e idades:

5. Nivel de escolaridade:

6. Funcao que desempenha atualmente:

7. Tempo na funcao:

8. Antiguidade na organizacao:

9. Modalidade de trabalho:
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Questdes da Entrevista

Bloco | — Work-Life Balance

1.

O que entende por Work-Life Balance (equilibrio entre vida profissional e vida pessoal)? Pode
exemplificar?

Atualmente, em que medida consegue manter esse equilibrio?

De que forma a sua vida pessoal influencia o cumprimento das suas obrigacdes profissionais?
Pode dar exemplos?

E de que forma a sua vida profissional influencia o cumprimento dos seus encargos pessoais?
Pode dar exemplos?

Na sua perspetiva, de que forma a vida profissional e a vida pessoal devem articular-se para que
exista equilibrio? Para tal, as esferas profissional e pessoal devem ser mantidas em separado ou
pode existir complementaridade entre ambas?

Que dominio da sua vida assume maior relevancia nesta fase, e que fatores explicam essa
hierarquizacao?

Quais os aspetos do dia a dia, laborais e pessoais, que mais dificultam o equilibrio entre as duas
esferas? Pode dar exemplos?

Por outro lado, quais os aspetos de ambas as esferas que mais contribuem na facilitacdo do
equilibrio? Pode dar exemplos?

Sente que, em algum momento, 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?

Bloco Il — Satisfacao no Trabalho

10. De um modo geral, como avalia a sua satisfacdo com o trabalho que desempenha atualmente?

Porqué?

11. Quais os aspetos do seu trabalho que mais contribuem para a sua satisfacao profissional?

12. Quais os aspetos no seu trabalho que influenciam negativamente a sua satisfacao?

13. Na sua opiniao, o que ¢ mais importante para se sentir satisfeito(a) no trabalho?

Bloco Ill — Relacao entre Work-Life Balance e Satisfacao no Trabalho

14. Na sua perspetiva, de que forma o equilibrio entre vida profissional e pessoal influencia a sua

satisfacdo no trabalho?
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15. Pode dar exemplos de situacdes em que a percecao de equilibrio teve impacto positivo na sua
satisfacdo ou bem-estar profissional?

16. E situacdes em que um desequilibrio afetou negativamente a sua satisfacao?
Bloco IV — Perspetiva Intergeracional e Reflexao Final

17. Na sua opinido, existem diferencas entre geracdes no modo como encaram o trabalho e 0 Work-
Life Balance?

18. De que forma a sua pertenca geracional influencia as suas expectativas relativamente ao trabalho
e ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal?

19. Ha algum aspeto relevante sobre o equilibrio entre vida profissional e pessoal ou sobre a
satisfacdo no trabalho que considere importante acrescentar? Por exemplo, na sua opinido, que

papel deve ter a organizacao na promocao do Work-Life Balance?
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Apéndice B
Folha de Informacao ao Participante e Declaracao de Consentimento Informado

Folha de Informacao ao Participante

A presente investigacao académica, intitulada “Work-Life Balance e Satistacao no Trabalho: uma andlise
Intergeracional”, ¢ desenvolvida no ambito da Dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Recursos

Humanos, na Escola de Economia, Gestao e Ciéncia Politica da Universidade do Minho.

O estudo tem como principal objetivo compreender de que forma o equilibrio entre vida profissional e
pessoal (Work-Life Balance) se relaciona com a satisfacdo no trabalho, analisando possiveis diferencas

nas percecdes de trabalhadores pertencentes a Geracao Y e a Geracéo Z.

Desta forma, sao considerados elegiveis para o estudo trabalhadores pertencentes a Geracao Y (nascidos
entre 1981 e 1996) ou a Geracdo Z (nascidos entre 1997 e 2012), que se encontrem atualmente

empregados e que possuam uma antiguidade na organizacao de, pelo menos, 6 meses.

A recolha de dados sera realizada através de um questionario sociodemografico e uma entrevista
semiestruturada, sujeita a gravacao em audio, exclusivamente para efeitos de transcricdo e analise
cientifica. A participacao é totalmente voluntaria, podendo o/a participante interromper a entrevista ou

desistir do estudo a qualguer momento, sem qualquer prejuizo.

Todas as informacdes recolhidas serdo tratadas de forma confidencial e andnima. Os dados serdo
codificados, garantindo que a identidade dos participantes nao sera revelada em qualquer fase do estudo.

A informacao recolhida sera utilizada exclusivamente para fins académicos.
A investigacao é orientada pela Professora Doutora Regina Leite.

Para qualquer esclarecimento adicional, podera contactar a investigadora através do endereco de e-mail:

mariasampaio3002@gmail.com

Caso concorde em participar no estudo, devera ler e assinar a Declaracado de Consentimento Informado.
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Declaracao de Consentimento Informado

Eu, , declaro que fui

informado(a) sobre os objetivos e procedimentos do estudo intitulado “Work-Life Balance e Satistacdo no
Trabalho: Uma Andlise Intergeracional”, desenvolvido no ambito da Dissertacdo de Mestrado em Gestéo

de Recursos Humanos da Escola de Economia, Gestdo e Ciéncia Politica da Universidade do Minho.
Ao participar no referido estudo, compreendo que:

e A minha participacéo é voluntaria, pelo que posso desistir a qualquer momento, sem qualquer
prejuizo;

e Tenho o direito de colocar a investigadora qualquer questao acerca do estudo;

e A gravacao audio da entrevista é realizada somente para fins de transcricdo e sera preservada
somente durante a realizacao do estudo, sendo eliminada no final do mesmo;

e Apenas a autora da investigacao tera acesso ao audio e a transcricao integral da entrevista;

e A minhaidentidade sera preservada e todas as informacdes recolhidas serao utilizadas, somente,
para fins académicos;

e Este documento sera conservado de forma segura pela autora da investigacao e sera destruido

no final.

Considerando-me devidamente informado/a, declaro que aceito participar no estudo e autorizo a

gravacao audio da minha voz durante a entrevista realizada no ambito do mesmo.

Assinatura do/a Participante:

Data: / /

Assinatura da Investigadora:

Data: / /
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Apéndice C

Tabela de fundamentacao tedrica das questoes da entrevista

Tabela C1

Fundamentacdo Tedrica das Questdes do Guido de Entrevista

Questoes da entrevista

Objetivo analitico

Fundamentacao tedrica

1. O que entende por Work-Life Balance
(equilibrio entre vida profissional e vida
pessoal)?

2. Atualmente, em que medida consegue
manter esse equilibrio?

3. De que forma a sua vida pessoal
influencia o cumprimento das suas
obrigacdes profissionais?

4. De que forma a sua vida profissional
influencia o cumprimento dos seus
encargos pessoais?

5. Na sua perspetiva, de que forma a vida
profissional e a vida pessoal devem
articular-se para que exista equilibrio?

6. Que dominio da sua vida assume maior
relevancia nesta fase, e que fatores
explicam essa hierarquizacédo?

7. Quais os aspetos do dia a dia, laborais
e pessoais, que mais dificultam o
equilibrio entre as duas esferas?

Compreender o significado
atribuido ao Work-Life
Balance pelos
participantes.

Analisar a percecao
subjetiva do equilibrio
entre os dominios
profissional e pessoal.

Analisar a interferéncia da
vida pessoal no
desempenho profissional.

Analisar a interferéncia do
trabalho na vida pessoal.

Compreender as
estratégias individuais de
articulacdo entre os
dominios de vida.

Analisar a orientacao de
prioridades entre os
dominios profissional e
pessoal.

Identificar fatores
dificultadores do Work-Life
Balance.
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Allen & French (2023);
Brough et al. (2020);
Casper et al. (2018);
Greenhaus & Allen (2011);
Guest (2002);

Kalliath & Brough (2008);
Khateeb (2021);
Kirchmeyer (2000);
Wayne et al. (2017).
Casper et al. (2018);
Greenhaus & Allen (2011);
Kalliath & Brough (2008);
Khateeb (2021);
Kirchmeyer (2000);
Wayne et al. (2017).

Allen et al. (2020);

Frone et al. (1992);
Greenhaus & Beutell (1985);
Michel et al. (2011).

Allen et al. (2020);
Amstad et al. (2011);
Frone et al. (1992);
Greenhaus & Beutell (1985);
Michel et al. (2011).
Ashforth et al. (2000);
Edwards & Rothbard (2000);
Greenhaus & Allen (2011);
Khateeb (2021);

Kossek & Michel (2011);
Kreiner et al. (2009).
Allen & French (2023);
Casper et al. (2018);
Greenhaus & Allen (2011);
Kalliath & Brough (2008);
Michel et al. (2011).

Allen et al. (2021);

Allen et al. (2020);
Amstad et al. (2011);



Questoes da entrevista

Objetivo analitico

Fundamentacao tedrica

8. Por outro lado, quais os aspetos,
laborais e pessoais, que mais contribuem
para a facilitacdo do equilibrio?

9. Sente que, em algum momento, ja
sacrificou compromissos pessoais em prol
do trabalho ou vice-versa?

10. De um modo geral, como avalia a sua
satisfacdo com o trabalho que
desempenha atualmente?

11. Quais os aspetos do seu trabalho que
mais contribuem para a sua satisfacao
profissional?

12. Quais os aspetos no seu trabalho que
influenciam negativamente a sua
satisfacao?

13. Na sua opinido, o que é mais
importante para se sentir satisfeito(a) no
trabalho?

14. Na sua perspetiva, de que forma o
equilibrio entre vida profissional e pessoal
influencia a sua satisfacao no trabalho?

Identificar fatores
facilitadores do Work-Life
Balance.

Analisar estratégias de
ajustamento,
compensacao e sacrificio

entre os dominios de vida.

Avaliar o nivel global de
satisfacdo no trabalho.

Identificar os principais
determinantes da
satisfacao no trabalho.

Identificar fontes de
insatisfacao no trabalho.

Compreender os critérios
subjetivos de satisfacao
profissional.

Analisar a relacéo entre
Work-Life Balance e
satisfacao no trabalho.
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Michel et al. (2011);

Wang et al. (2021);
Waworuntu et al. (2022).
Brough et al. (2020);
Casper et al. (2025);
Ferdous et al. (2023);
French et al. (2020);

Kossek & Michel (2011);
Lapierre et al. (2018);
Wang et al. (2021).

Edwards & Rothbard (2000);
Frone et al. (1992);
Greenhaus & Allen (2011);
Greenhaus & Beutell (1985);
Khateeb (2021);

Kirchmeyer (2000).

Judge et al. (2017);
Kammeyer-Mueller et al. (2024);
Locke (1976);

Spector (1997).

Bernini & Tampieri (2026);
Bolli & Pusterla (2025);
Hackman & Oldham (1976);
Herzberg (2003);

Judge et al. (2017);
Kauppila (2025);

Spector (1997).

Bolli & Pusterla (2025);
Herzberg (1959);

Herzberg (2003);

Judge et al. (2017);
Kammeyer-Mueller et al. (2024);
Kauppila (2025);

Sonnentag et al. (2023).
Hackman & Oldham (1976);
Herzberg (1959);

Judge et al. (2017);

Locke (1976);

Spector (1997).

Aruldoss et al. (2022);
Ferdous et al. (2023);

Haar et al. (2014);
Henriques & Samagaio (2025);
Susanto et al. (2022).



Questoes da entrevista

Objetivo analitico

Fundamentacao tedrica

15. Pode dar exemplos de situacdes em
que a percecao de equilibrio teve impacto
positivo na sua satisfacao?

16. E situacdes em que um desequilibrio
afetou negativamente a sua satisfacao?

17. Na sua opiniao, existem diferencas
entre geracdes no modo como encaram o
trabalho e 0 WLE?

18. De que forma a sua pertenca
geracional influencia as suas expectativas
relativamente ao trabalho e ao equilibrio
entre a vida profissional e pessoal?

19. Na sua opinido, que papel deve ter a
organizacao na promocao do WLE?

Compreender os efeitos
positivos do equilibrio na
satisfacdo profissional.

Analisar as consequéncias

negativas do desequilibrio
na satisfacao profissional.

Identificar percecdes sobre
diferencas intergeracionais

na valorizacao do trabalho
e do equilibrio entre
dominios.

Analisar a influéncia da
pertenca geracional nas
expectativas face ao
trabalho e ao equilibrio
entre dominios.

Papel da organizacao na
promocao do WLB

Chan et al. (2020);
Greenhaus & Allen (2011);
Greenhaus & Powell (2006);
Haar et al. (2014);

Lapierre et al. (2018);
Wayne et al. (2017).

Allen et al. (2020);

Amstad et al. (2011);
Greenhaus & Beutell (1985);
Haar et al. (2014);

Michel et al. (2011);
Sonnentag et al. (2023);
Yang et al. (2024).

Costanza & Finkelstein (2015);
Costanza et al. (2012);
Costanza et al. (2023);

Kim et al. (2024);
Kupperschmidt (2000);
Ravid et al. (2025);
Rudolph et al. (2021);
Schroth (2019);

Tan & Chin (2023);
Waworuntu et al. (2022).
Costanza & Finkelstein (2015);
Dimock (2019);

Gabrielova & Buchko (2021);
Godinho-Bitencourt et al. (2019);
Kim et al. (2024);
Mayangdarastri & Khusna (2020);
Ravid et al. (2025);

Rudolph et al. (2021);
Schroth (2019);

Schwieger & Ladwig (2018);
Smola & Sutton (2002);

Tan & Chin (2023);

Wandhe et al. (2024);
Waworuntu et al. (2022).
Allen et al. (2021);

Brough et al. (2020);

Casper et al. (2025);

Kossek & Michel (2011);
Waworuntu et al. (2022).
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Apéndice D

Matriz de Operacionalizacao da investigacao

Tabela D1

Matriz de Operacionalizacdo da Investigacdo

Objetivos especificos

Questoes do guiao da entrevista

Explorar as percecdes e os significados
atribuidos ao WLEB por trabalhadores das
GeracoesYeZ

Compreender a forma como os trabalhadores
das geracdes Y e Z percecionam a sua satisfacéo
no trabalho

Analisar a relacdo entre o WLB e a satisfacdo no
trabalho a partir da experiéncia subjetiva dos
trabalhadores de cada geracao

Identificar eventuais diferencas intergeracionais
nas percecdes sobre a relacdo entre W/ B e
satisfacdo no trabalho

Q1 - O que entende por WLE?

Q2 - Atualmente, em que medida consegue
manter esse equilibrio?

Q3 - Interferéncia da vida pessoal no trabalho.
Q4 - Interferéncia do trabalho na vida pessoal.
Q5 - Separacao ou complementaridade entre
esferas?

Q7 - Aspetos que dificultam o equilibrio.

Q8 - Aspetos que facilitam o equilibrio

Q9 - Sacrificios e ajustamentos entre dominios.
Q10 - Avaliacao geral da satisfacao no trabalho.
Q11 - Aspetos que contribuem para a satisfacédo
laboral.

Q12 - Aspetos que influenciam negativamente a
satisfacdo.

Q13 - Fatores mais importantes para a
satisfacdo.

Q14 - Influéncia do WLEB na satisfacdo no
trabalho.

Q15 - Exemplos de impacto positivo do
equilibrio.

Q16 - Exemplos de impacto negativo do
desequilibrio.

Q17 - Diferencas geracionais na forma de
encarar o trabalho e o WLE.

Q18 - Relacao entre expectativas e geracao.
Q19 - Papel da organizacao na promocao do
WLB.
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