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Resumo

Titulo: Work-Life Balance e Gestao de Carreiras: O Caso das Geracdes Y e Z

A tematica do Work-Life Balance tem vindo a assumir um interesse crescente, principalmente entre
individuos mais jovens. Esta dissertacao procura compreender como os individuos das duas geracdes
mais jovens do mercado de trabalho, nomeadamente a Geracdo Y e a Geracao Z, percecionam o
equilibrio entre a vida e o trabalho, a sua posicao face a gestao da sua carreira profissional e de que
forma a sua vida pessoal e profissional se relacionam, procurando identificar semelhancas e/ou

diferencas entre as duas geracoes.

Foi adotada uma metodologia qualitativa, tendo sido os dados recolhidos através de 20 entrevistas
semiestruturadas, realizadas a 10 pessoas da Geracdo Y e 10 pessoas da Geracdo Z. A amostra foi
selecionada a partir de dois requisitos, nomeadamente ter nascido entre 1980 e 2010 e ter experiéncia

profissional igual ou superior a um ano.

Os resultados revelam que a Geracdo Y demonstra uma tendéncia mais evidente para a priorizacao da
vida pessoal, enquanto a Geracao Z revela maior diversidade nas respostas, embora a maioria também
afirme priorizar a vida pessoal. Os individuos da Geracdao Z aparentam ter maior facilidade em
equilibrar as esferas profissional e pessoal que os participantes da Geracao Y. Ambas as geracoes
concordam que ter equilibrio entre a vida pessoal e profissional contribui para a satisfacao no trabalho
e para um melhor desempenho. Os individuos de ambas as geracdes apresentam semelhancas
relativamente a forma como gerem a sua carreira, preferindo, na sua maioria, praticar uma autogestao,
demonstrando preferéncia por trajetos de carreira menos tradicionais, e preferindo carreiras do tipo
protean ou boundaryless. Notou-se, todavia, uma maior aversdo a portfolio career. Do mesmo modo,
ambas as geracdes percecionam enriguecimento bidirecional entre as esferas profissional e pessoal. A
Geracao Y sente o conflito vida-trabalho de forma mais marcada que a Geragao Z. O conflito acontece,

sobretudo, do lado profissional para o pessoal.

Palavras-chave: Equilibrio Vida-Trabalho, Geracao Y, Geracao Z, Gestao de Carreira



Abstract

Title: Work-Life Balance and Career Management: The Case of Generations Y and Z

The theme of work-life balance has become increasingly important, particularly among younger
individuals. This dissertation explores how individuals from the two youngest generations in the
workforce—Generation Y and Generation Z—perceive the relationship between their personal and
professional lives. It will examine how they manage their careers and seek to identify similarities and

differences between these two generations regarding their approach to work-life balance.

This study used a qualitative methodology. Data was collected through 20 semi-structured interviews
with 10 individuals from Generation Y and 10 from Generation Z. The sample was selected based on
two criteria: participants must have been born between 1980 and 2010 and have at least one year of

professional experience.

The results indicate that Generation Y tends to prioritize personal life more distinctly than Generation Z.
However, Generation Z demonstrates a broader variety of responses, with the majority also emphasising
the importance of personal life. Members of Generation Z appear to have an easier time balancing their
professional and personal lives compared to those in Generation Y. Both generations agree that
achieving a balance between personal and professional life leads to greater job satisfaction and

enhanced performance.

Both generations show similar preferences in terms of career management. Most individuals prefer self-
management and are interested in pursuing less traditional career paths, such as protean and
boundaryless careers. However, both groups have a notable aversion to portfolio careers. Additionally,
individuals from both generations acknowledge a reciprocal enrichment between their personal and
professional lives. It is worth noting that Generation Y experiences work-life conflict more intensely than

Generation Z. This conflict mainly arises from professional demands that encroach upon personal life.

Keywords: Career Management, Generation Y, Generation Z, Work-Life Balance

Vi



indice

e Lo L=To g =T o KN iii
R0 \
2 051 N Vi
Lista de abreviaturas ... e ieeiesseissn i s e iX
INICE 0@ TADBIAS uvvrrrersrrurrrreesriirrrrresisisrereesssssreeesssssreeeesssnrnneessssnsneeessennnsnnes iX
INAICE A0 APENICES trvrrrrrresireseerrrrrssssiessssssserersssssssssssssserrrssssssasssssseserssssssnnnns iX
1. 1070 [T o 1
2. Y T (o [T (=T 1 0 3
2.1. Conceptualizacdo de Work-Life Balance ......vvevveiiiiririeiiiiiirasssisnsnsnennnenas 3
2.2. Gestao de Carreiras: Individuo 1ersus Organizacan vuveveeveeersreerarnersreerssnerssnerssnes 7
2.3. AUtOZESIA0 dE CaITBIrA vuvurererrererarrsiraranrerarasrssararanrnrarasssssassssnrnrassrssnsnnns 9
2.4. Work-life Balance e Gestdo de Carreiras «uuuuuieeseessieenssrnnssennssesssrsnssnnnssnssennss 11
2.5. As diferencas geracionais: Enfoque nas geracies Y € Z cuvvuvevveeeienenrenenrensnsenennes 13
L S €T T o7 o N PPN 14
2 R =Y o7 Lo 1A PPN 15
2.8. Geracdes Y e Z: diferencas € SemMelnanCas . ..vevvveriiveriireriirarirrarirrarirrerirrnrinnens 18
2.9. Geracdes Y e Z e Work-Life BalanCe ......ccuvueeeiiiiriisiirieiesisssnsasasssnsnsnsnnsnas 19
2.10. Geracoes Y e Ze aGestdao de Carreira vuvuvevreeeireneireneirenenrenenrenenrenensenennes 20
3. 1Y 1=3 T (o] o= = TR 22
3.1. OpCOES MEtOUOIOZICAS v vuuerrrrenranenraenrerenrenenrensnrenenrenssrensarensasensarsnsasensanens 22
3.2, INSEIUMENTOS 4utvuiruierrrussesrssssssssssasrsss s s s s s sa s s s s s snn s s snnsennsnnssnnsens 22
3.3. Procedimento de recolha de dados uveuierieureenirsnisiirsnirsnsssssnnsrssssenssrnssensens 22
3.4. Caracterizacao da @mOStra. ... euiee e ieeeieiereer i s s s s aneas 23
3.5. Procedimentos para a analise de dados vvvuveeveevierierierierierierinrinrinsinrinrrnrsnrnans 25
4, Apresentacdo dos reSURAAOS «vuvererereireriireiiirer s s e s e e e e ranes 28
4.1. Equilibrio vida-trabalho. ... .. ie e ree s 28
4.1.1. Definicao de equilibrio vida-trabalno ......eveieiieiieiieiiesrs e e, 28
4.1.2. Prioridades entre vida pessoal € trabalno.....cvevveviiiiiiiiiiicir e, 30
4.1.3. Desafios para manter equilibrio vouveveeeevieieririe i eae 31
4.1.4. Politicas organizacionais de suporte ao equilibrio «.veveveeiriiiiiiiririririenenens 34
4.1.5. Impacto na satisfacdo e desempenho profissional .....vevveveireiiireieirenennnnen, 36
R XS - To I LY 07T 11T 36

vii



4.2.1. Desenvolvimento profissional e iniciativas individu@iS....oceeeeeenerrararirienenens 36

4.2.2. Definica0 de geStA0 de CAMEINa vvvvverrerresrenresrenrenreressnrsrsrsnrsssnrsnsnns 39
4.2.3. Objetivos ProfiSSIONAIS vuevererarririrsrserernrararsrsraraernrasasarsssrnrsesnrnsararnes 40
4.2.4. Fatores criticos para o desenvolvimento profissional....eeveeeevireerireerirneraene, 43
4.2.5. ApOIO OrgaNIZACIONAl +.vurereieieieieirir i i e rarararar e e e e rnranenenss 45
4.2.6. Tomada de decisao e influéncias na Carreira ...vevveveienenieneirneirn e, 46
4.2.7. Preferéncia por permanéncia versus mudanca de emprego..veeeveeeersrneraenes 49
4.2.8. Trabalho Unico versus mURIpIOS EMPreg0S .uueverrrirsrerrererarararsrsrnrneseraras 50
4.3. Relacao entre Vida-Trabalho € Carreira vuuveuveeesrenenienrniensnienrnsenrasessaseasanensenens 51
4.3.1. Impacto da vida pessoal nas decisdes profissionais .....vvevevrereirereirenenranen. 52
4.3.2. Impacto da vida profissional na vida pessoal...vevieveririeririeririeriierirneriee 53
4.3.3. Beneficios da intersecao entre trabalho e vida pessoal .....vvvveveireieirenennnnen, 54
4.3.4. Desafios e constrangimentos colocados pela intersecdo entre trabalho e vida
[0S o1 PSR 57
4.4, Diferencas e Semelhancas GEracioNaiS vveuvurerrsrersrenrarenrarenrsrenrasenrarenrsresrsnees 60
4.4.1. Caracteristicas e valores geracionais no trabalho........c.cveviviviiciiinniannnn, 60
442, Mudanca de expetativas ao 1o0ng0 do tEMPO...eurereireriirerrirerrirerrirareiranens 63
4.5. Sugestoes para a Sustentabilidade e Longevidade de Carreira.....coeevevevevarirennnens 66

45.1. Recomendacoes para organizacoes sobre equilibrio vida-trabalho e gestao de

o 11 VPP PPTTTPPURN 66

5. 0707 Tod LU0 N 70
5.1. Contributos te0ricos do StUAD vuvuirurieuirnrirreirn s 70
5.1.1. Implicacdes para a pratica da gestdo de pessoas das Geracées Y e Z...vuvurne. 74
5.2. LIMitacOes d0 EStUAD vuvuverereurururarererensurnrarererenessarararsnssssararsrensnsssnrarsnenes 74
5.3. Pistas para estudos fUTUFOS «.vueureieiereiiieirir e e s e e e s a e e 75
Referéncias bibliografiCas vuvuvviririisiiiiisisiiririrs s s 76
Y o<1 gL 17T PN 82

viii



Lista de abreviaturas

CTF - Conflito Trabalho-Familia

GCI - Gestao de Carreira Individual

WLB - Work-life Balance (Equilibrio Trabalho-Vida)

indice de tabelas

Tabela 1: Caracterizacdo sociodemografica da Geracao Y........coceiviiiiiiiiiiie i 24
Tabela 2: Caracterizacdo sociodemografica da GEragao Z..........ccooveiviuieiiieiiiie et 25
Tabela 3: Grelha de analise de CONtEUAO........ccuiiiiuii it 26
Tabela 4: Definicdo de equilibrio Vida-trabalno............coovviiiiiiee e 29
Tabela b: Percecao de equilibrio vida-trabalno............ccooiiiiiiiiii e 29
Tabela 6: Prioridades entre vida pessoal € trabalho..........ccccooveiiiiiiiiii i, 31
Tabela 7: Necessidade de escolha entre eSferas........c..ooiiiviiiie et 31
Tabela 8: Desafios para manter o equilibrio vida-trabalho...........ccccccoeiiiiiiiiii e, 33
Tabela 9: Politicas organizacionais de apoio ao equilibrio vida-trabalho.............ccccocvviiiiiiciicieee e 35
Tabela 10: Utilizacdo das praticas organizacionais de apoio ao equilibrio vida-trabalho....................... 36
Tabela 11: Iniciativas individuais de desenvolvimento profissional...........cccccovvveiiiiiiiii i, 38
Tabela 12: Motivacdes para as iniciativas individuais de desenvolvimento profissional............ccc......... 39
Tabela 13: Definicao de GEStA0 A& CalTEIra.........ccuveiiiiiiiiie ettt 40
Tabela 14: Objetivos profiSSioNais.......c..ccecueiiiieiicie e, e ——————— 43
Tabela 15: Fatores criticos para o desenvolvimento profissional............ccceoiveiieiiiiciec e, 44
Tabela 16: Politicas e praticas organizacionais de apoio ao desenvolvimento profissional.................... 46
Tabela 17: Influéncias na tomada de decis8es pProfiSSIoNaiS..........c..eocveeiireeeiieieiie e 48
Tabela 18: Preferéncia por mudanca ou estabilidade...........cccuvviiiiiiiiiiiiiie e 49
Tabela 19: Preferéncia por um trabalhio OU VANIOS.........ccvviiiiiiiiec et 51
Tabela 20: Impacto da vida pessoal nas decisdes pProfiSSIONAIS..........coivvvereiieiiireeiiiiee e cceeee e 53
Tabela 21: Impacto da vida profissional nas deciSOES PESSOAIS..........ciivvvieeiiiiireeiiiiee s eee e eieee s 54
Tabela 22: Beneficios da vida pessoal para a vida profissional..........c..cccoeeiiiiiiiiiciiie e, 55
Tabela 23: Beneficios da vida profissional para @ peSS0al............coccuveeeiiciieeciiiiee e 57
Tabela 24: Constrangimentos da vida pessoal para a vida profissional.............ccccevevveeiciiec e, 59
Tabela 25: Constrangimentos da vida profissional para a vida pessoal..........ccccoevveveveeeeieeccie e, 60
Tabela 26: Caracterizacdo das geracdes na opinido dos entrevistados...........coeveveeeeiieiiiee e 63
Tabela 27: Alteracao das expetativas de carreira ao longo do tempo........cceeiiieiiiiiiiiii e, 64
Tabela 28: Alteracao das expetativas de equilibrio vida-trabalho............cccccooeiiiiiiiii 65
Tabela 29: Sugestdes de politicas e praticas organizacionais de apoio ao equilibrio vida-trabalho........ 67
Tabela 30: Sugestdes de politicas e praticas organizacionais de apoio a gestao de carreira................. 69

indice de apéndices

Apéndice A: INQUETTO SOCIOAEMOZIATICO. .. ..uviiieiei ettt e e eree e sree e 82
Apéndice B: GUIA0 de ENFEVISTA........ccviiicriic it 83
Apéndice C: Folha de Informacao ao Participante e Declaracdo de Consentimento Informado.......... 86



1. Introducao

Atualmente, as pessoas esperam, cada vez mais, ter disponibilidade para se dedicarem a
atividades de lazer e aproveitarem o tempo livre com os amigos e familiares. Assim, torna-se evidente a
necessidade, por parte das organizacoes, de darem a devida relevancia a esta questao, denominada,
na literatura, de Work-Life Balance (WLB). Para Guest (2002) nao existe uma definicao exata para Work-
Life Balance. O autor oferece diferentes definicdes para o tema: “tempo suficiente para satisfazer os
compromissos tanto em casa, como no trabalho”, “um equilibrio percebido entre o trabalho e o resto
da vida"” (p. 263), numa perspetiva mais subjetiva e, finalmente, como definicdo objetiva, da o exemplo
das pessoas que trabalham muitas horas, tendo, portanto, um desequilibrio entre o trabalho e a vida
extralaboral.

A vida extralaboral é percecionada, neste estudo, como todos os aspetos fora do trabalho a que
o individuo se dedica, nomeadamente a familia, desporto, voluntariado, atos religiosos, descanso,
viajar, entre outros. O equilibrio entre diferentes esferas da vida pode ser percebido por diferentes
pessoas de diversas maneiras.

Apesar de o equilibrio vida-trabalho ser muito valorizado atualmente, existindo uma valorizacao
crescente da vida pessoal e familiar, a carreira continua a ser um fator importante. Ora, a carreira de
um individuo depende, cada vez mais, das decisdes que por ele tomadas. A literatura aponta para uma
tendéncia crescente para a autogestao de carreira, devido a instabilidade do mercado de trabalho, que
os leva a adotar comportamentos proativos (Smale et al., 2019). Defende, igualmente, que a
interferéncia da vida no trabalho, e vice-versa, ¢ um problema cada vez mais valorizado, sendo que 0s
Millennials e a Geracdo Z lhe atribuem ainda mais importancia do que as geracdes anteriores (Sanchez-
Hernandez et al., 2019).

Assim, o objetivo geral deste estudo é compreender a relacao entre o Equilibrio Vida-Trabalho e
a Gestao de Carreira das duas geracdes mais novas no mercado de trabalho: a Geracao Y e a Geracéo
Z. Os objetivos especificos sdo expressos nas seguintes questdes de partida:

1. Qual das esferas (trabalho ou vida extralaboral) as pessoas das Geracdes Y e Z priorizam?

2. Quais sdo os aspetos da vida extralaboral que tém mais interferéncia na carreira das pessoas das
Geracdes Y e 7?

3. Que implicacdes a vida extralaboral tem na gestdo de carreira das pessoas das Geracdes Y e Z, e
vice-versa?

Nao existem coortes definidos e universalmente aceites que delimitem as geracdes. No que diz

respeito ao intervalo de tempo que delimita a Geracao Y, ou Millennials, a literatura aponta para varias



datas. Brown et al. (2009) concluiram que a literatura define que os primeiros nascimentos das
pessoas desta geracdo aconteceram entre 1977 e 1981 e os finais entre 1994 e 2002. Wandhe et al.
(2024) mencionam que os Millennials costumam ser descritos como nascidos entre o inicio dos anos
de 1980 e meados dos anos de 1990. Neste estudo, ira ser adotado o intervalo adotado por McCrindle
e Wolfinger (2010), mais precisamente entre 1980 e 1994. Tendo esse aspeto em conta, no momento
em que este estudo esta a ser realizado, mais precisamente entre 2024 e 2025, os Millennials tém de
29 a 45 anos.

Relativamente a Geracdo Z, através da pesquisa feita por Jayatissa (2023) compreende-se a
vasta diversidade de intervalos presentes na literatura, que vai entre os anos de 1990 até 2015. A
partir do referido estudo, verificou-se que o intervalo 1995-2010 tem um maior numero de autores que
o defende. No presente estudo, sera tido em conta esse ultimo intervalo (1995-2010), defendido,
igualmente, por McCrindle e Wolfinger (2010), pelo que, no momento em que o estudo se processa, as
pessoas da Geracdo Z tém entre 14 e 29 anos.

E relevante estudar as visdes das referidas geracoes, uma vez que a Geracdo Y é a geracao
predominante no mercado de trabalho, e a Geracdo Z a mais jovem nele presente (Chareewan et al.,
2020), pelo que é do interesse das organizacdes saber o que esses individuos priorizam, de forma a
conseguir dar resposta as suas necessidades e, consequentemente, garantir a satisfacdo e bem-estar
dos seus colaboradores.

Esta pesquisa atende a apelos feitos em varios estudos. Em primeiro lugar, atende ao dito por
Greenhaus e Kossek (2014), que advogam que para se fazer uma analise do desenvolvimento de
carreira é necessario analisar tanto a vida profissional, como a nao profissional. Em segundo lugar, tem
em conta o referido por Hirschi e colegas (2020), que aconselham a que, em futuras pesquisas, seja
investigado como varios aspetos da autogestdo de carreira, incluindo decisdes e comportamentos de
carreira, sao afetados pelas condicoes extralaborais dos individuos. Por fim, a pesquisa atende,
igualmente, ao que foi mencionado por Waworuntu e colegas (2022), nomeadamente que a literatura
sobre a aplicacao do Work-Life Balance nos colaboradores da Geracao Z ainda é escassa.

Esta dissertacdo é composta por cinco capitulos. O primeiro consiste na Introducao, na qual
sao abordados os objetivos e a relevancia do estudo. No segundo capitulo, consta a Revisao de
Literatura, onde sado abordados o Work-Life Balance, a Gestao de Carreiras e as Geracdes Y e Z. O
terceiro capitulo é referente a metodologia adotada e a recolha de dados. No quarto capitulo, ¢ feita a
apresentacdo dos resultados. O quinto capitulo consiste na discussao dos resultados e na conclusao,

na qual constam os contributos e limitacdes deste estudo, assim como pistas para estudos futuros.



2. Revisao de Literatura

2.1. Conceptualizacdo de Work-Life Balance

A tematica do Work-Life Balance (WLB) tem sido estudada ha décadas, o que reflete a sua
grande importancia, tanto na ética no individuo, como na visédo das organizacdes. A sua significancia
deve-se a pressao que o trabalho tem vindo, cada vez mais, a exercer no individuo (Guest, 2002). Essa
pressao pode decorrer das exigéncias inerentes aos cargos, que, segundo Guest (2002), conduz a
horas alargadas de trabalho, que podem atingir horarios noturnos e fins de semana, e que levam, por
sua vez, a exaustdao da pessoa e a falta de tempo de qualidade passado fora do trabalho. Essas
consequéncias devem-se ao facto de o tempo e energia das pessoas serem limitados e, por isso,
muitas vezes insuficientes para suprir as exigéncias dos diferentes papéis.

O Work-Life Balance (WLB) ou Equilibrio Trabalho-Vida diz respeito ao equilibrio que as pessoas
procuram estabelecer entre a sua vida profissional e pessoal, conjugando as responsabilidades e
objetivos inerentes ao trabalho com as necessidades pessoais, familiares e sociais, de forma a criar
uma vida harmoniosa e com propdsito (Bella, 2023). Alguns exemplos de praticas de WLB sdo a
adocdo de horarios flexiveis, semana de trabalho reduzida a quatro dias, teletrabalho, job sharing ou
partilha de funcdes, licenca de parentalidade e apoio para os cuidados a criancas e a idosos
(Beauregard & Henry, 2009).

A adocdo de praticas de WLB resulta numa maior satisfacdo e bem-estar dos colaboradores, o
que se traduz numa maior produtividade, maior retencao de colaboradores, maior lealdade, reducao do
absentismo (Bella, 2023) e melhoria da imagem da organizacdo (Pace & Sciotto, 2021). Uma vida
equilibrada traz as pessoas bem-estar fisico e psicolégico e permite-lhes ter relacdes mais sélidas e
profundas com familiares e amigos (Bella, 2023). Assim, a adocao de praticas de WLB é benéfica tanto
para os colaboradores, como para a organizacao, permitindo que ambos atinjam os seus objetivos, ao
mesmo tempo que melhora a relacdo entre eles. Efetivamente, no estudo de Matilla-Santander et al.
(2017), as razdes mais populares para o descontentamento dos trabalhadores da Unido Europeia sdo o
excesso de trabalho, o trabalho por turnos e a incapacidade de alterar os horarios. Por esse motivo, &
necessario que as organizacdes reconhecam a necessidade que os trabalhadores tém de conseguir
dedicar tempo a outros aspetos da sua vida, e tentem identificar os seus interesses, de forma a ajudar
0 colaborador a conseguir um melhor equilibrio.

Além das praticas que podem ser adotadas pelas organizacdes para melhor apoiar o equilibrio
vida-trabalho dos colaboradores, a literatura mostra, igualmente, que os individuos tendem, eles

proprios, a socorrer-se de técnicas e atividades para tal. No estudo de Sturges (2012) verifica-se uma
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grande variedade de técnicas utilizadas por colaboradores mais jovens para gerir o seu equilibrio vida-
trabalho, que a autora dividiu em trés grupos: adaptacdes fisicas, cognitivas e relacionais. Dentro das
adaptacdes fisicas encontram-se técnicas como sair do trabalho a tempo para poder dedicar-se a
compromissos da vida pessoal, bem morar para perto do local de trabalho para reduzir o tempo de
viagem para, por exemplo, poder chegar a casa mais cedo e estar mais tempo com os filhos. Nas
adaptacoes cognitivas encontram-se técnicas como alterar a nocao de equilibrio vida-trabalho, na qual
um individuo considera que ter equilibrio &, por exemplo, ter mais tempo para a vida pessoal ao fim de
semana, ndo se importando de nao ter tempo para tal durante a semana, assim como sacrificar um
equilibrio vida-trabalho “ideal” numa fase inicial da carreira, para conseguir beneficios futuros. Nas
adaptacoes relacionais mencionou-se, por exemplo, o ato de um individuo estabelecer ligacbes com
pessoas que trabalhem o mesmo numero de horas que ele proprio, para manter a percecdo de que a
sua nocao de equilibrio € normal.

A nocdo de equilibrio, segundo Guest (2002), varia de pessoa para pessoa. Isto é, enquanto
alguns individuos preferem passar mais tempo no trabalho, outros consideram que ha equilibrio
quando conseguem priorizar a vida extralaboral. Essa preferéncia pode dever-se, por exemplo, a fase
da carreira em que a pessoa se encontra e as caracteristicas da sua vida extralaboral. As interrupcoes
e interferéncias de uma esfera na outra podem levar ao chamado Work-Life Conflict, conhecido como
conflito trabalho-familia (CTF), que consiste num choque entre os papéis do trabalho e da vida pessoal
e familiar, quando os requisitos do trabalho afetam a disponibilidade que um individuo tem para
responder as responsabilidades da vida pessoal e vice-versa (Kossek & Lee, 2017). Dentro desse, a
literatura incide, na maior parte dos casos, sobre o trabalho e a familia.

O CTF é retratado por Greenhaus e Beutell (1985) como uma forma de conflito no qual “as
pressdes de papel dos dominios do trabalho e da familia sao mutuamente incompativeis em algum
aspeto” (p.77). Este tipo de conflito pode trazer consequéncias negativas a nivel pessoal, como uma
deterioracao do estado de saude fisica e mental; a nivel familiar, como uma degradacao das relacdes e
da felicidade familiares; e a nivel profissional, como um decréscimo na satisfacdo com o trabalho e no
compromisso organizacional (Kossek & Lee, 2017).

Porém, também se verifica que os diferentes papéis em diferentes esferas da vida podem
melhorar-se mutuamente, chamando-se esse conceito de Work-Family Enrichment ou enriquecimento
trabalho-vida (Greenhaus & Powell, 2006). Assim, acredita-se que ter responsabilidades, tanto no
trabalho, como na vida familiar, pode trazer resultados positivos de trés formas. Em primeiro lugar,

assumir mais de um papel pode resultar em bem-estar, quando se soma as consequéncias boas que



resultam de ambos. Em segundo lugar, quando ocorre algum problema num dos papéis, o0 outro pode
compensar os sentimentos negativos e servir como apoio emocional. Por exemplo, quando um dia
corre mal no trabalho, passar algum tempo de qualidade com os filhos pode compensar os
sentimentos de frustracéo e tristeza. Em terceiro lugar, é possivel transferir competéncias e emocoes
entre papéis. Por exemplo, a gestdo de conflitos que se aprende em casa com os filhos pode ser uma
habilidade util no ambiente de trabalho, assim como a felicidade de um lar estavel e que forneca apoio
pode permitir que a pessoa va trabalhar com um melhor humor e que seja, por isso, mais produtivo no
trabalho (Kossek & Lee, 2017). E importante reter que ambas as esferas podem ter influéncia uma na
outra, sendo tanto o conflito, como o enriquecimento, bidirecionais.

A Border Theory (Clark, 2000) e a Boundary Theory (Ashforth et al., 2000) foram desenvolvidas
para contribuir para o estudo da dindmica da criacdo e manutencéo de fronteiras entre as esferas da
vida e do trabalho (Matthews et al., 2010), assumindo que existem fronteiras fisicas — como o local de
trabalho -, temporais — como o horario de trabalho - e psicologicas — como comportamentos adotados
num dominio - que separam a esfera do trabalho e a esfera da vida pessoal e familiar e que podem ser
mais ou menos permeaveis (Clark, 2000; Karassvidou & Glaveli, 2015).

S&do usados dois termos na literatura de forma a definir dois tipos de aproximacao as duas
esferas: integracdo e segmentacdo. Por um lado, a integracdo ¢ a tendéncia para permitir que os
aspetos de uma esfera, como pensamentos e preocupacdes, entrem e interfiram na outra. Por outro
lado, a segmentacdo ¢ quando se mantém esses dois “mundos” separados, sem interferirem um no
outro, ndo permitindo que haja permeabilidade entre fronteiras da vida (Kreiner, 2006), ou seja, ndo
deixando que sentimentos ou funcdes pertencentes a uma das esferas interfiram nas responsabilidades
e no tempo dispensado a outra esfera.

Deste modo, na integracao, as fronteiras s@o mais permeaveis, pelo que existe pouca ou
nenhuma distincdo entre as esferas, uma vez que as atividades de uma podem ser interrompidas por
atividades da outra. Um exemplo podera ser quando a pessoa leva trabalho para casa e dedica-se a ele
durante o tempo em que também se esta a dedicar a familia. J& na segmentacao, as fronteiras sao
mais rigidas e impermeaveis. Nesta, a divisdo entre o trabalho e a vida pessoal e familiar é clara e a
pessoa nao permite a mistura das funcdes que tem em cada esfera (Kreiner, 2006).

Ashforth e colegas (2000) reconhecem beneficios e desvantagens em ambas as abordagens.
Por um lado, argumentam que a segmentacao torna a transicdo entre fronteiras mais clara. Porém, ao
mesmo tempo que a transicdo é mais clara, é também de maior amplitude, pelo que se torna

psicologicamente mais dificil passar de um dominio para o outro. J& na integracdo, os autores



argumentam que a transicdo de um papel para outro ndo é tdo abrupta, sendo mais facil de ser
exequivel, embora isso torne mais dificil manter fonteiras entre os papéis, uma vez que existe
interferéncia de uma parte na outra e podem existir interrupcdes de um papel durante o desempenho
do outro (Ashforth et al., 2000).

A forma como os individuos estabelecem o equilibrio entre a vida e o trabalho depende,
segundo Karassvidou e Glaveli (2015), das suas caracteristicas pessoais, da importancia que atribuem
a cada uma das esferas, de fatores contextuais e da sua preferéncia pela segmentacéo ou integracao.

A literatura mostra que a manutencao do equilibrio vida-trabalho pode ser mais desafiadora
para algumas pessoas, do que para outras. Alguns autores defendem que o conflito entre o tempo de
trabalho e o tempo pessoal ¢ mais sentido pelas mulheres, principalmente no que diz respeito a esfera
familiar (Pace & Sciotto, 2021). Deste modo, uma grande parte opta por escolher trabalhos a tempo
parcial (Matilla-Santander, 2017). Lappegard et al. (2017) reconhecem um crescente envolvimento dos
homens na vida doméstica, porém, insuficiente, pois ndo tem vindo a avancar ao mesmo ritmo que a
insercao da mulher no mercado de trabalho.

Além do género, também a fase da vida tem implicacdes na participacdo na vida familiar,
sendo que as responsabilidades domésticas vao-se alterando ao longo da vida, aumentando durante a
parentalidade, que traz uma preferéncia por uma reducdo do tempo de trabalho (Eurofound, 2012).
Contudo, a vida pessoal ndo se resume a familia, pelo que os trabalhadores que ainda nao tém filhos
continuam a ter outros fatores importantes além do trabalho, como a educacao, servico comunitario,
vida social, saude e bem-estar. Estes podem sentir duvidas acerca da legitimidade de colocar os
interesses dos colaboradores que tém filhos a frente dos seus (Rasmi & Kataria, 2021).

Outro conceito ligado ao de WLB, & Border Theory (Clark, 2000) e & Boundary Theory (Ashforth
et al., 2000) ¢ o de flexibilidade. Hill et al. (2008) definem a flexibilidade no trabalho como “a
capacidade de os trabalhadores decidirem quando, onde e durante quanto tempo vao realizar tarefas
relacionadas com o trabalho” (p. 152). No estudo de Pitt-Catsouphes e Matz-Costa (2008) concluiu-se
que os colaboradores que tinham flexibilidade tinham um maior compromisso com a organizacao que
aqueles que nao tinham. Hill et al. (2008) dao exemplos de diferentes tipos de flexibilidade: flexibilidade
de tempo (por exemplo, variar as horas de inicio e fim do dia de trabalho e ter um horario semanal
reduzido), flexibilidade na estruturacdo do trabalho (por exemplo, ter a oportunidade de alternar entre
carreiras e organizacoes), flexibilidade nos beneficios (por exemplo, poder escolher os beneficios mais
adequados a si) e flexibilidade de local de trabalho (por exemplo, poder trabalhar a partir de casa,

através do trabalho remoto ou hibrido).



Para Pitt-Catsouphes e Matz-Costa (2008) os tipos de flexibilidade oferecidos pelas
organizacdes devem ser adequados aos seus colaboradores, uma vez que uma forca de trabalho
diversa pode nao ter os mesmos interesses e necessidades. Por exemplo, colaboradores de idades
diferentes podem precisar de tipos de flexibilidade diferentes. Esta é uma das varias razdes que tornam
importante, para as organizacdes, conhecer as caracteristicas das geracées que compdem a sua forca
de trabalho.

A seccao seguinte explora o conceito de gestdo de carreiras e sua inter-relacdo com a relacado

trabalho-vida.

2.2. Gestao de Carreiras: Individuo versus Organizacao

As carreiras tém vindo a sofrer transformacdes devido a mudancas economicas,
organizacionais e familiares (Greenhaus & Kossek, 2014). A carreira de um individuo pertence-lhe,
porém, quando este se encontra a trabalhar numa organizacao, esta também participa no seu
planeamento e gestao (Baruch, 2006).

Com a revolucao industrial, a organizacao tornou-se a principal entidade a gerir a carreira dos
colaboradores, os quais se conformavam em seguir as regras e em aceitar os papeis definidos pela
empresa (Baruch, 2006). Contudo, a literatura mostra que essa dindmica e visdo tém vindo a
modificar-se. As mudancas no mundo contemporaneo, mais precisamente uma economia cada vez
mais globalizada, os avancos tecnologicos e a mudanca nas estruturas organizacionais tém vindo a
tornar as relacdes entre colaboradores e entidades empregadoras mais flexiveis e incertas (Guan et al.,
2019). Nasir e colegas (2021) advogam que esses aspetos podem trazer desafios as organizacoes, e,
consequentemente, prejudicar os colaboradores, pelo que defendem que a prdpria organizacao deve
ajudar os individuos a desenvolver o seu conhecimento e competéncias.

Para Baruch (2006) tanto a organizacdo, como a sociedade, tém vindo a tornar-se mais
“boundaryless’, com as pessoas a tornarem-se cada vez mais responsaveis pelo seu destino e,
consequentemente, os “gestores das suas carreiras” (p.127). Clarke (2008) advoga que as mudancas
no contexto laboral tém tornado a empregabilidade um ponto importante nas relacdes laborais, levando
as pessoas a optarem por uma autogestdo de carreira, a0 mesmo tempo que se mantém atrativos para
o mercado de trabalho, ao invés de se apoiarem na organizacdo para o planeamento da propria
carreira. A mesma autora previu que iriam continuar a ser seguidas novas formas de trabalho. Alguns
exemplos s30 a boundaryless career, a protean careere a portfolio career.

A boundaryless career, ou carreira sem fronteiras, € um estilo de carreira em que ha uma



quebra nos principios tipicos e rigidos da carreira tradicional, através, por exemplo, da mobilidade entre
organizacdes, e do estabelecimento de contactos fora da mesma (Arthur, 1994). Ou seja, os individuos
com atitudes “sem fronteiras” apreciam a criacdo de relacdes além da fronteira da organizacdo em que
trabalham, assim como preferem que a sua carreira passe por diferentes organizacdes (Briscoe et al.,
2006). Dessa forma, as pessoas que seguem este estilo de carreira estdio menos condicionadas a
gestdo organizacional de carreiras tradicional (Guan et al., 2019), embora possam, de igual modo,
optar por esse tipo de gestdo de carreira (Briscoe et al., 2006).

Na protean career, ou carreira proteana, € o individuo quem assume a lideranca da sua
carreira, sendo as suas decisdes profissionais guiadas por valores e o sucesso medido por critérios
subjetivos, como 0 sucesso psicoldgico, ao invés de critérios objetivos, como o salario ou o estatuto
(Hall, 2004). Para Hall (2004), a carreira proteana serve o individuo, o seu propésito de vida e a sua
vida familiar. Embora ambas as nocdes de carreira (proteana vs sem fronteiras) sejam muito
semelhantes, segundo Kurtuldu e Ozcelik (2023), elas distinguem-na da seguinte forma: “a
compreensdo da carreira sem fronteiras enfatiza a mobilidade fisica e psicolégica, enquanto a
compreensao da carreira proteana enfatiza o facto de o individuo assumir a responsabilidade pela [...]
sua prépria carreira” (p. 98). Assim, embora os construtos sejam préximos, sdo independentes, pelo
gue uma pessoa pode preferir fazer as proprias escolhas (protean career), mas ndo ter atitudes “sem
fronteiras”, ao mesmo tempo que alguém que tenha essas atitudes pode escolher apoiar-se numa
organizacao para que esta faca a gestdo da sua carreira (Briscoe et al., 2006).

Finalmente, a portfolio career, ou carreira portfélio, consiste na combinacdo de varios
empregos ou funcdes diferentes (Haapakorpi, 2022). Estes novos estilos de carreira opdem-se a
carreira tradicional, em que o empregador é responsavel pela gestdo de carreira e seguranca do
emprego dos colaboradores, passando o individuo a ser o principal responsavel pelo seu proprio
desenvolvimento profissional e por criar o seu proprio trajeto, que pode passar por diferentes
organizacdes e cargos (Hirschi & Koen, 2021; Wickramasinghe & Premachandra, 2021). Hirschi e
Koen (2021) consideram que os individuos que preferem ter seguranca no trabalho e progredir
hierarquicamente tém uma orientacdo de carreira tradicional, enquanto aqueles que preferem ter a
responsabilidade pela sua carreira e optam por mudar frequentemente de organizacdo tém uma “nova
orientacdo de carreira” (p. 2). Assim, a nova visao de carreira é cada vez menos estavel e passa, cada
VEZ MEeNnos, por apenas uma organizacdo a que o colaborador se mantém leal. Wilhelm e Hirschi
(2019) defendem que as organizacoes devem adotar uma forma de gestdo de carreira que incentive os

seus colaboradores a serem proativos no que diz respeito ao desenvolvimento das suas carreiras.



De notar, porém, que a Gestdo de Carreiras atende tanto as necessidades do individuo, como
da organizacdo. Através dela, a organizacdo pode garantir o talento necessario, e, consequentemente,
aumentar a sua vantagem competitiva. Por sua vez, os individuos conseguem desenvolver
competéncias e as suas proprias carreiras. Wesarat e colegas (2014) advogam que seria benéfico para
a vantagem competitiva das empresas que os profissionais de RH desenvolvessem programas de
Gestao de Carreira que auxiliassem os funcionarios a atingirem os seus objetivos. Quando os individuos
sentem que a organizacao apoia o seu desenvolvimento profissional, respondem de forma vantajosa
para a organizacdo (Wickramasinghe & Premachandra, 2021).

Rapuano (2022) considera os individuos e a organizacdo como sistemas independentes, mas
interconectados, que interagem entre si através da Gestado de Carreira. De acordo com a autora, ambos
o0s sistemas fazem parte de um outro maior - o0 mercado de trabalho -, que influencia as suas decisdes
relacionadas com as carreiras. A mesma autora defende que a Gestdo de Carreiras contribui para
satisfazer os objetivos estratégicos da organizacao.

Na literatura destacam-se duas formas de Gestdo de Carreira, nomeadamente a Gestao de
Carreira Organizacional e a Gestdo de Carreira Individual. As praticas de Gestdo de Carreira
Organizacional sdo levadas a cabo pela organizacao, de forma a gerir a carreira dos colaboradores e a
possibilita-los de acederem as suas expetativas de carreira (Wickramasinghe & Premachandra, 2021).
Algumas das praticas que podem ser adotadas pelas organizacdes de forma a participar na gestdo de
carreira dos seus colaboradores sdo o planeamento de carreiras, definicdo do trajeto profissional,
formacao e desenvolvimento, promocdes, estabelecimento de critérios de promocao, aconselhamento
de carreira, planos de sucessdo e mentorias (Baruch, 2003; Sarianti & Octerindah, 2021).

Comparativamente, as praticas de Gestdo de Carreira Individual sdo atitudes tomadas pelos
colaboradores para gerir a propria carreira (Wickramasinghe & Premachandra, 2021). Uma vez que, no
ambito deste estudo, importa, somente, a perspetiva do individuo, o foco sera na Gestdo de Carreira

Individual.

2.3. Autogestao de Carreira

A Gestao de Carreira Individual (GCI), ou autogestao de carreira, € um processo dinamico,
desenvolvido ao longo da vida de um trabalhador, que consiste na adocdo de comportamentos
proativos que ajudam os individuos a atingir os seus objetivos profissionais e satisfacdo na carreira
(Greenhaus & Kossek, 2014; King, 2004). Essas acoes podem ser ponderadas e executadas com uma

intencao estratégica, mas também podem ser espontaneas e servir como resposta imediata a uma



situacao (King, 2004). Este tipo de gestdo de carreira consiste em atividades como receber formacéao,
praticar networking, procurar feedback, e manter a entidade empregadora ciente dos feitos do
individuo, o que o tornara mais visivel para a organizacao e, por isso, podera trazer-lhe mais apoio da
mesma (Canaj et al., 2021). A literatura tem vindo a mostrar as vantagens trazidas ao individuo por
este tipo de gestado de carreira, nomeadamente em termos de satisfacdo com a carreira, produtividade
(Canaj et al., 2021) e saude, mais precisamente na prevencao do burnout (Otto et al., 2019).

A Gestao de Carreira Individual tem-se tornado progressivamente mais importante devido a
natureza das carreiras contemporaneas, anteriormente elencadas. King (2004) defende que a
autogestao de carreira podera ser essencial para lidar com a incerteza do trabalho no presente. Espera-
se que o individuo seja proativo (Smale et al., 2019) de forma a conseguir lidar com um ambiente
laboral progressivamente mais instavel e imprevisivel. A autogestdao de carreira é vista como um
requisito para um desenvolvimento de carreira bem-sucedido (Hirschi e Koen, 2021). De facto, a
carreira de um individuo ja nao tende a passar unicamente por uma so6 organizacao, pelo que o proprio
deve assumir a responsabilidade pelo seu trajeto profissional (Canaj et al., 2021), ao invés de a deixar
dependente das escolhas da entidade empregadora.

No entanto, para King (2004), os individuos ndo tém o controlo total do desenvolvimento das
suas carreiras, uma vez que dependem de fatores contextuais e outros agentes, pelo que adotam uma
autogestdo de carreira, de forma a influenciar as decisdes que afetam a progressdo da sua carreira.
Num estudo mais recente, Hirschi (2019) corrobora essa opinido, defendendo que a autogestdo de
carreira é benéfica para a carreira dos individuos e fundamental para lidar com ambientes de trabalho
incertos e complexos. Apesar das vantagens explicitas da autogestdo para os individuos, King (2004)
defende que pode ser prejudicial para individuos que tenham menos recursos. Porém, a autora
reconhece as vantagens para os trabalhadores altamente qualificados e auto-motivados.

Podem existir praticas bastante benéficas para o individuo, mas que trazem efeitos adversos
para a organizacao. Soares e Mosquera (2021) mostram como o nefworking pode ser altamente
vantajoso para os individuos, mas acabar por prejudicar a organizacao em que estes estao inseridos.
Ora, através do nefworking, o colaborador estd a aumentar a sua empregabilidade interna, porém
também a externa, o que pode levar a um aumento do furnover. Além disso, foi concluido que o
networking pode levar a uma reducdo do compromisso afetivo e aumento da despersonalizacdo, ou

seja, da desconexao com o trabalho (Soares & Mosquera, 2021).
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2.4. Work-life Balance e Gestao de Carreiras

A vida pessoal, principalmente no que diz respeito a familia, tem grande interferéncia na
gestdo de carreira individual, sendo a integracao destas algo que exige um grande esforco (Harrington
et al., 2007). Tendo em conta que as esferas profissional e pessoal dos individuos se interrelacionam e
influenciam mutuamente, Greenhaus e Kossek (2014) consideram crucial que os individuos pratiqguem
uma autogestao de carreira tendo em conta tanto os aspetos laborais, como os extralaborais.

Hirschi e colegas (2020) também defendem que os individuos devem ter em atencéo aspetos
profissionais e pessoais na gestdo das suas carreiras, porém, consideram que os modelos de
autogestao de carreira existentes até entdo nao tém em conta a interacao vida-trabalho. Por esse
motivo, os autores criaram um modelo teorico que defende que a autogestdo de carreira é afetada por
fatores pessoais e contextuais, que criam recursos e barreiras que, por sua vez, afetam os papéis no
trabalho e na vida pessoal. Os autores assumem que para gerir a propria carreira, as pessoas devem
definir objetivos e adotar comportamentos tendo em consideracao como essas acdes podem afetar os
objetivos na outra esfera da vida. No estudo dos referidos autores é dado o exemplo de uma pessoa
que tenha o objetivo profissional de ser cirurgido, devendo ter em conta as consequéncias de trabalhar
muitas horas para o objetivo pessoal de ser um pai presente.

Alguma literatura existente mostra os efeitos de certos estilos e escolhas de carreira no WLB.
Clinton e colegas (2006) estudaram a relacdo entre a carreira portfolio e o equilibrio trabalho-familia.
Os participantes do estudo apontaram o WLB como um fator importante para o comeco de uma
carreira portfolio. Porém, houve opinides contrastantes em relacdo as consequéncias. Por um lado,
certos participantes revelaram efeitos positivos, como um aumento de tempo de lazer, mais energia e
mais oportunidades para serem espontaneos. Por outro, alguns entrevistados assumiram ter
dificuldades em conseguir tempo para atividades extralaborais, devido a necessidade de trabalhar por
longas horas. Os autores revelam que a carreira portfolio traz mais vantagens, em termos de equilibrio
vida-trabalho, para os participantes que gerem melhor a incerteza e tém controlo sob a sua vida
laboral.

Por sua vez, a relacao entre a orientacdo de carreira proteana e o WLB também foi estudada
por Direnzo e colegas (2015). Os autores definem a orientacao de carreira proteana como a tendéncia
para seguir uma carreira autogerida, tendo como objetivo atingir sucesso subjetivo. Para Direnzo e
colegas (2015), existem duas dimensdes que estdo na base desta inclinacdo: uma autogestao proativa
da carreira - a pessoa controla 0 desenvolvimento da carreira de forma independente, explorando

opcoes de carreira e tomando decisdes a esse respeito — e uma perspetiva orientada por valores — ao
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invés de perseguir os objetivos estabelecidos pela sociedade, o individuo investe nos que considera
significativos, os quais motivam as decisdes de carreira e servem de referéncia para o sucesso
psicolégico. Direnzo e colegas (2015) advogam que a orientacdo de carreira proteana esta ligada ao
WLB. Segundo os autores, os individuos com uma orientacdo de carreira proteana praticam atividades
de planeamento de carreira que levam a acumulacao de capital humano, psicologico e social. Estes
ultimos dois estdo ligados a uma empregabilidade mais alta que, por sua vez, oferece sentimentos de
seguranca e influéncia para receber apoio e flexibilidade da organizacao, resultando, tudo isto, num
melhor equilibrio vida-trabalho.

No caso da carreira sem fronteiras, esta pode trazer efeitos contrastantes para os individuos no
que diz respeito ao equilibrio trabalho-vida. Tahir (2022) advoga que a natureza "sem fronteiras" do
empreendedorismo, no qual ndo existem divisdes rigidas entre o trabalho e o tempo livre, oferece uma
oportunidade valiosa para estudar a gestdo que os individuos fazem desses limites. O
empreendedorismo é visto como a criacdo e gestdo de um negdcio lucrativo a partir da identificacéo
das necessidades do mercado (Tahir, 2022). No estudo de Tahir (2022), os motivos familiares foram
0s mais citados na escolha do empreendedorismo, mais precisamente a vontade de passar tempo em
familia. Porém, isso ndo se verificou em todos os participantes, uma vez que alguns trabalhavam
muitas horas, o que complicava o equilibrio com a vida pessoal. Um dos participantes, alegou, por
exemplo, ndo ter tempo para atividades de lazer. Foram identificados tanto individuos como uma
preferéncia pela integracao de papéis, como pela separacéo.

Adisa e colegas (2022) sugerem que é dificil para os empreendedores separar as esferas uma
vez que as barreiras sdo muito permeaveis, permitindo que o trabalho interfira na vida pessoal.
Ademais, enquanto, por um lado, se conclui, que o empreendedorismo traz satisfacao pessoal, uma
vez que permite dedicar mais tempo a esfera pessoal, por outro, verifica-se que este estilo de carreira
pode trazer consequéncias menos positivas no que diz respeito a vida familiar. Neste estudo, alguns
empreendedores experienciavam mais conflito trabalho-familia, uma vez que os conjuges nao gostavam
da interferéncia do trabalho na vida pessoal. Outros participantes apontavam essa como a razao do seu
casamento ter falhado ou de terem escolhido nédo casar.

0 estudo pioneiro de Kurtuldu e Ozcelik (2023) procurou entender o resultado da interacao
entre WLB e dois estilos de carreira, nomeadamente a carreira sem fronteiras e a carreira proteana, no
sucesso de carreira subjetivo. Na primeira parte do estudo, concluiu-se que ambos os estilos de
carreira tém efeitos positivos no sucesso de carreira subjetivo. De seguida, o proximo objetivo foi

perceber se esse efeito dependia do nivel de WLB. Tendo em conta essas trés variaveis (carreira sem
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fronteiras, carreira proteana e work-life balance) de forma independente, todas demonstraram ter
efeitos positivos no sucesso de carreira subjetivo. Porém, o efeito é o oposto quando o WLB interfere
com cada um dos estilos de carreira. Isto é, enquanto a carreira sem fronteiras e a carreira proteana,
por si so, tém um efeito positivo no sucesso subjetivo de carreira, quando o individuo tem um nivel alto
de WLB, o impacto da carreira sem fronteiras e da carreira proteana no sucesso de carreira subjetivo
diminui. Os autores concluem que estes estilos de carreira poderdo ser uma maior ajuda para 0s
individuos a conseguir sucesso de carreira subjetivo, mas somente nagueles com um baixo nivel de
WLB.

Os beneficios da autogestdo de carreiras para o equilibrio vida-trabalho podem acrescer
quando o individuo tem apoio da organizacdo nesse sentido. Para Smale e colegas (2019) os
comportamentos proativos dos colaboradores aumentam a percecao de sucesso no que diz respeito ao
equilibrio vida-trabalho quando a organizacao esta disposta a investir no desenvolvimento dos seus
colaboradores através, por exemplo, de aconselhamento e de praticas de trabalho flexiveis. Os autores
aconselham os individuos que assumem uma responsabilidade ativa pela sua carreira a adotarem
comportamentos proativos, uma vez que existem consequéncias positivas tanto a nivel financeiro,
como a nivel de bem-estar e de manutencao do equilibrio trabalho-vida.

A relacao entre trabalho-vida e autogestdo de carreira pode ainda ser influenciada pela questéo

geracional. Esta é discutida na seccao seguinte deste trabalho.

2.5. As diferencas geracionais: Enfoque nas geracoes Y e Z

Apesar de ja ser estudado ha algum tempo, ndo existe um significado consensual para o termo
geracao. Segundo Hanna (2016), o termo é usado mais frequentemente no discurso coloquial do dia a
dia, do que em estudos académicos. A forma como o conceito é encarado tem vindo a modificar-se ao
longo dos séculos. Anteriormente, quando referido em textos Gregos e Egipcios, o termo geracao era
focado no cosmos e na mitologia, sendo usado para compreender o universo. Atualmente, foca-se no
individuo como integrante da sociedade (Joshi et al., 2011).

Os membros de uma geracao fazem parte do mesmo grupo etario e partiiham o mesmo
espaco historico, pelo que acabam por vivenciar os mesmos eventos na mesma fase da vida
(Chlarence et al., 2022). Tal aproxima-os em termos de caracteristicas, comportamentos, valores
(Chlarence et al., 2022) e preferéncias relacionadas com o trabalho e carreira (Egerova et al., 2021).

Desta forma, pode definir-se uma geracdo como um grupo de individuos nascidos num determinado
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espaco de tempo, que, por isso, vivenciaram 0s mesmos eventos histéricos, durante a mesma fase da
vida, o que resultou numa “personalidade coletiva” (Straus & Howe, 1991, p. 63). Além dos eventos
historicos, Twenge e colegas (2010) identificam outros fatores que podem moldar os valores dos
individuos de uma geracao, nomeadamente os pais, 0s colegas, os media e a cultura popular, alegando
que a influéncia ¢ mais forte quando as pessoas se encontram na fase da infancia ou adolescéncia.

A medida que o tempo passa, as geracdes que participam no mercado de trabalho vao-se
alterando, obrigando individuos de diferentes geracées a conviver uns com os outros na mesma
organizacao. De forma a tirar o melhor proveito dessa situacao e a conseguir um ambiente pacifico e
produtivo, tanto a organizacdo como os colaboradores tém de fazer esforcos conjuntos. Por um lado,
0s empregadores devem conhecer as caracteristicas dos seus colaboradores. Por outro, 0s

colaboradores devem procurar entender os seus colegas e superiores (Aydin, 2016).

2.6. GeracaoY

A Geracdo Y, ou Millenials, nascida entre 1980 e 1994 (McCrindle & Wolfinger, 2010),
vivenciou o avanco da tecnologia durante o seu crescimento (Whande et al., 2024), o que lhes permite
estar mais a vontade com esta ultima. Tal tem impacto na forma como procuram emprego. Ao
contrario dos individuos das geracdes anteriores, que tendem a utilizar as formas convencionais, a
Geracao Y prefere servir-se de websites (Kelan, 2009). O acesso a internet moldou a forma como
comunicam, passando a interagir com o0s outros através, por exemplo, das redes sociais (Whande et
al., 2024). A informacao trazida pelo acesso a internet também levou a que esta geracédo tenha mais
nocao daquilo que acontece a nivel global e, consequentemente, que defenda causas sociais e dé
importancia a diversidade e equidade (Mahmoud, 2020). Também as fronteiras entre o tempo de
trabalho e o tempo livre foram enfraquecidas pelo uso de tecnologias, uma vez que os individuos desta
geracao costumam resolver assuntos relacionados com o trabalho durante o seu tempo de lazer,
quando necessario, utilizando aparelhos eletronicos (Kelan, 2009). Porém, apesar de estarem
dispostos a dedicar algum do seu tempo livre a resolver assuntos laborais, quando justificado, esta
geracao prioriza o equilibrio vida-trabalho (Purwatiningsih & Sawitri, 2021) e os horarios flexiveis
(Senaratne & Tennakoon, 2019)

Desta forma, é mais provavel que os individuos da geracao Y optem por seguir estilos de vida e
de carreira menos tradicionais (Whande et al., 2024). Ainda assim, reconhecem a importancia de um
emprego estavel, que lhes dé seguranca financeira, uma vez que vivenciaram a crise de 2008

(Chlarence et al., 2022). Dessa forma, exigem uma boa compensacao (Purwatiningsih & Sawitri,
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2021). Porém, e embora o salario se revele importante, pesquisas mostram que ha fatores que os
individuos dessa geracdo colocam a frente de ganhar muito dinheiro.

No estudo realizado por Smith (2010), os participantes foram questionados sobre se preferiam
ter 2% de aumento no salario, ter mais duas semanas de férias, ter 1% de aumento no salario e uma
semana de férias ou ter uma semana de trabalho totalmente flexivel. A ordem de escolha foi a
seguinte: 1% de aumento e uma semana de férias, mais duas semanas de férias, uma semana de
trabalho totalmente flexivel e, em Ultimo lugar, 2% de aumento no salario. Além disso, segundo
Purwatiningsih e Sawitri (2021), para os Miflenials ¢ mais importante ter um bom trabalho e satisfacao
na carreira do que um bom salario. Num estudo mais recente, Whande e colegas (2024) defendem
que esta geracao € movida por propositos, priorizando experiéncias que lhes tragam desenvolvimento
pessoal e profissional, em detrimento dos ganhos materiais.

A Geracdo Y ndo sente a necessidade de ser leal a uma organizacdo. No estudo de
Mayangdarastri e Khusna (2020) é mencionado que os Millenials tendem a abandonar o seu local de
trabalho dois anos apds la terem ingressado. Kelan (2009) também sugere que quando estdo
insatisfeitos com o seu local de trabalho é provavel que saiam, mesmo que nao saibam o que vao fazer
a seguir. Os Millenials buscam um trabalho que combine com as suas caracteristicas pessoais, e que,
consequentemente, lhes permita sentirem-se realizados, tanto no trabalho, como fora dele, por
gostarem do que fazem (Yunita et al., 2023). Interessa-lhes, portanto, fazer algo de que gostem, mas
que também seja util para a sociedade (Kelan, 2009). Esperam que a organizacado lhes permita
desenvolver as suas competéncias e sao mais ambiciosos que as geracbes anteriores no que diz
respeito a oportunidades de crescimento profissional nas organizacées (Purwatiningsih & Sawitri,
2021). Além disso, esperam ser auxiliados pelos seus superiores a atingir os seus objetivos (Yunita et
al., 2023). Apesar do desprendimento desta geracdo da empresa, estas pessoas demonstram mais
lealdade e compromisso com a organizacao quando sentem que existe respeito, comunicacao clara e a

oportunidade de equilibrar a vida pessoal e o trabalho (Mayangdarastri & Khusna, 2020).

2.7. GeracaoZ

A Geracao Z é constituida por pessoas nascidas entre 1995 e 2010 (McCrindle & Wolfinger,
2010). Se os Millenials viram o avanco da tecnologia, a Geracdo Z nasceu quando esta ja se
encontrava muito desenvolvida, tendo contacto com ela desde tenra idade, o que os fez ficar
completamente a vontade com a tecnologia e alterou a forma como comunicam (Wandhe et al., 2024)

e como trabalham, usando constantemente a tecnologia para esses fins (Mukhdar et al., 2024).
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Passam muito tempo ligados a internet, que utilizam em diversos locais, incluindo o lar, a escola, a
universidade e/ou o local de trabalho, e a utilizar as redes sociais, onde partilham informacéo acerca
de si proprios frequentemente (Vitelar, 2019). O acesso desta geracao a internet trouxe consequéncias,
tanto positivas, como negativas. Por um lado, permitiu aceder a novas culturas e ideias, o que faz dos
individuos desta geracdo mais suscetiveis de aceitarem perspetivas diferentes (Wandhe et al., 2024).
Além disso, estes individuos reconhecem a importancia da sua presenca online para se diferenciarem
no mercado de trabalho, através de redes sociais, como o /nstagram (Vitelar 2019).

Por outro lado, os individuos desta geracao estdao mais propensos a riscos como o
cyberbullying e problemas com a seguranca de dados (Seemiller & Grace, 2017). Ademais, o uso
excessivo das tecnologias pode trazer consequéncias negativas, como um declinio nas habilidades
interpessoais (Bielen e Kubiczek, 2020), dependéncia da tecnonologia, solidao, isolamento, perda de
tempo que podia ser despendido em atividades produtivas, assim como compara¢cdo com outros e
sentimentos de inveja, suscitados por informacdes partilhadas nas redes sociais (Peredy et al., 2024).
Além das desvantagens para a saude mental, existem também perigos para a saude fisica, como
problemas de postura e alteracdes do sono (Peredy et al, 2024).

Os Gen Zers sdo empaticos no que toca as minorias, respeitando diferencas raciais, de género
e de orientacdo sexual (Lopez & Abadiano, 2023). Assim, valorizam a diversidade e inclusao no local de
trabalho (Pischler et al., 2021). Também sao mais recetivos no que diz respeito a doencas mentais que
as outras geracdes, procurando mais os profissionais de saude mental que as geracdes anteriores
(Bethune, 2019). Valorizam mais a sua saude, tanto fisica, como mental (Fatima e Srivastava, 2024).
Desejam contribuir de forma positiva para o0 mundo e sentem-se motivados quando tém um sentido de
proposito (Jayatissa, 2023) e, por isso, preferem quando o seu trabalho é significativo (Chlarence et al.,
2022).

Esta geracao valoriza a educacéao, a carreira e a literacia financeira, pelo que Lopez e Abadiano
(2023) advogam que as orientacdes profissionais e financeiras deveriam ser ensinadas em casa e na
escola. Além disso, apreciam as recompensas e beneficios, assim como a estabilidade na carreira,
oportunidades de crescimento e feedback constante (Chlarence et al., 2022). Sdo competitivos e
desejam que o seu trabalho seja reconhecido (Chlarence et al., 2022). Procuram estabelecer boas
relacdes com os seus colegas de trabalho, valorizando um ambiente laboral onde existe respeito
mutuo, lealdade (Grow & Yang, 2019) e entreajuda (Barhate & Dirani, 2021). Quanto ao desejo da
geracao Z de trabalhar em equipa, a literatura mostra que os Gen Zers preferem trabalhar sozinhos e

resolver 0s seus problemas de forma auténoma, com recurso a plataformas (Bielen & Kubiczek, 2020),

16



contudo, sentem, ao mesmo tempo, a necessidade de estabelecer contactos sociais e trabalhar em
equipa, acreditando que o trabalho colaborativo contribui para a produtividade (Barhate & Dirani,
2021).

No estudo de Suslova e Holopainen (2019), uma boa atmosfera no local de trabalho, uma boa
relacdo com 0s colegas e superiores, sentir-se feliz durante do dia, WLB e um salario justo sdo
apresentados como os fatores laborais mais importantes para os participantes deste estudo. Para
Nabahani e Riyanto (2020), além de ter um ambiente de trabalho que lhes ofereca apoio, valorizam,
igualmente, um bom plano de carreira. Parecem valorizar, igualmente, o conforto, uma vez que gostam
de ter uma atmosfera agradavel no escritorio e gostam de usar roupas que considerem confortaveis
enquanto estdo a trabalhar (Mukhdar et al., 2024).

Assim como acontece com os Millenials, os Gen Zers colocam outros aspetos, como o
crescimento pessoal e a aprendizagem, a frente do salario (Nabahani & Riyanto, 2020). Porém, este
continua a ser visto como uma prioridade na escolha de um emprego (Waworuntu et al., 2022). Na
mesma linha, Barhate e Dirani (2021) notam que os ganhos financeiros podem comecar a ser vistos
com importancia crescente com o avancar da idade e, consequentemente, das responsabilidades
familiares. Assim, como a geracdo anterior, os Gen Zers tendem a procurar outro emprego caso
julguem que as suas necessidades nao estdo a ser atendidas (Racolta-Paina & Irini, 2021).

Similarmente a Geracdo Y, a Z espera que a organizacdo lhes permita ter um bom equilibrio
vida-trabalho e flexibilidade (Waworuntu et al., 2022). O estudo de Egerova e colegas (2021) mostrou
que os individuos desta geracao que ja tiveram uma experiéncia de emprego tém expetativas mais altas
em relacao as politicas e clima organizacionais que aqueles que nunca trabalharam. Fatima e
Srivastava (2024) sugerem algumas praticas para as organizacdes atrairem e reterem talento da
geracao Z, nomeadamente oferecer-lhes trabalho que seja significativo, flexibilidade, WLB, ter
responsabilidade social, promover a inclusao, oferecer possibilidades de desenvolvimento e valorizar as
opinides dos Gen Zers.

O estudo de Racolta-Paina e Irini (2021), no qual procuraram perceber as opinides de Gestores
de Recursos Humanos acerca da Geracdo Z, mostrou que eles reconhecem as caracteristicas dos Gen
Zers, tendo sido mencionados atributos como a ambicéo, a criatividade, interesse pela inovacéao e a
responsabilidade social. Na opiniao dos gestores entrevistados, esta geracado também tem expetativas
irrealistas em relacao ao salario, bem como uma necessidade constante de aprender e de se
desenvolverem. Assim, foi referido que as organizacdes dos gestores participantes adotaram medidas

para acomodar as necessidades e atrair a Geracdo Z, como transparéncia, projetos desafiantes,
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oportunidades de promocdo, um plano de carreira personalizado e um horario flexivel.

2.8. Geracdes Y e Z: diferencas e semelhancas

A proximidade temporal destas duas geracoes pode levar a crenca de que existem algumas
semelhancas entre elas, uma vez que vivenciaram acontecimentos em comum. Porém, podem
também existir divergéncias nos valores e expetativas. De facto, a literatura aponta tanto para
semelhancas entre estas geracdes, como para pontos divergentes.

Para Egerova e colegas (2021), os individuos das duas geracdes tém expetativas préximas
acerca do trabalho, sugerindo que ambas valorizam um salario adequado, beneficios e recompensas
ajustadas ao seu desempenho. Além disso, os autores advogam que as duas geracdes exigem um
trabalho desafiante e com propdsito, com um horario flexivel, em que haja respeito e boa comunicacao.
Também Waworuntu e colegas (2022) defendem que ambas as geracdes valorizam um trabalho que
lhes forneca apoio, oportunidades de crescimento, satisfacdo e WLB, o que pode, segundo os autores,
ser conseguido através de um horario flexivel, férias pagas e trabalho remoto.

0 estudo de Ichsan e colegas (2021) comprova que as Geracdes Y e Z dao muito valor & paixao
aquando da tomada de decisado de carreira. Whande et al. (2024) apontam outros pontos em comum,
como a familiaridade com a tecnologia, a preferéncia pela comunicacao digital, a valorizacao da
diversidade e incluséo, a preocupacao com o ambiente e um espirito criativo e empreendedor.

Embora a literatura mostre que as geracdes abordadas tém caracteristicas semelhantes,
existem, igualmente diferencas. Uma delas é a fase de vida. E provavel que a Geracao Y, sobretudo os
mais velhos nascidos na década de 80 ja estejam estabelecidos no seu trabalho e na vida em geral, e
que a Geracao Z ainda esteja a comecar a construir o seu caminho, tanto pessoal, como profissional
(Whande et al., 2024). Ademais, Kutlak (2019) sugere que a Geracao Y valoriza o trabalho em equipa e
a colaboracao, enquanto a Geracao Z se mostra mais individualista.

Whande e colegas (2024) defendem que a Geracado Y prefere uma educacédo mais tradicional,
enquanto a Geracado Z valoriza mais os métodos on/ine e interativos. A Geracdo Y é vista por Becer
(2021) como “mais materialista em termos de valores organizacionais” (p. 99) e, para Egerova e
colegas (2021), ela atribui mais importancia ao clima organizacional.

Por sua vez, a Geracdo Z é encarada como mais exigente que a anterior, tendo outra visao e
expetativas quanto ao ambiente de trabalho. Entre as exigéncias estdo uma atmosfera amigavel,
equipamentos tecnologicos atuais, pacotes de beneficios e receber apoio de um supervisor nos

primeiros dias de trabalho na organizacdo (Bielen & Kubiczek, 2020). Os Gen Zers também sao

18



encarados como mais idealistas (Waworuntu et al., 2022), valorizando um emprego que tenha uma
atmosfera saudavel e de apoio entre colegas, sem uma hierarquia evidente, e em que haja
comunicacao aberta (Suslova & Holopainen, 2019). Sao, também, vistos como mais otimistas em
relacdo ao seu futuro e a sua carreira (Becer, 2021).

Egerova e colegas (2021) salvaguardam que podem existir diferencas de preferéncias entre
individuos do mesmo grupo geracional, pelo que é preferivel ter em conta outras caracteristicas.
Sugerem que fatores como a localizacdo geografica, o género e a experiéncia pessoal dos
colaboradores podem ter mais influéncia nas expetativas que tém quanto ao emprego que o fator

geracional, considerado isoladamente.

2.9. Geracoes Y e Z e Work-Life Balance

Ha mais de duas décadas, Guest (2002) alertava para a necessidade de as organizacoes
darem uma resposta as necessidades dos individuos no que diz respeito ao equilibrio entre trabalho e
vida. Esta necessidade devia-se, segundo Guest, as pressdes sociais a esse respeito, bem como a
mudanca de atitudes a medida que o mercado de trabalho ia sendo constituido por diferentes
geracdes. Atualmente, confirma-se o que foi referido pelo autor, pelo facto de as novas geracdes darem
cada vez mais importancia @ manutencao de uma vida equilibrada (Sanchez-Hernandez et al., 2019).

Assim, a literatura mostra que ambas as geracbes mais jovens presentes no mercado de
trabalho, a Geracao Y e a Z, vém o equilibrio vida-trabalho como um dos aspetos cruciais para sentirem
que estao a ser bem-sucedidos na vida em geral. Relativamente a Geracéo Y, segundo Purwatiningsih e
Sawitri (2021), quando a organizacao responde positivamente as exigéncias de equilibrio vida-trabalho,
a intencdo de saida sentida pelos individuos desta geracdo é menor. Ademais, estes individuos
assumem que fizeram uma ma escolha de emprego ou organizacao quando nao lhes é possivel atingir
um equilibrio entre a vida e o trabalho (Purwatiningsih & Sawitri, 2021). Este aspeto ¢é tdo importante
para os Millenials, que estes estdo “dispostos a sacrificar o tempo de trabalho s6 para manterem a sua
vida pessoal” (Senaratne & Tennakoon, 2019, p.12). O estudo de Senaratne e Tennakoon (2019)
sugere que a satisfacdo com o trabalho, a flexibilidade, liberdade e recompensas tém uma influéncia
significativa no WLB dos Millenials.

Relativamente a Geracdo Z, o WLB tem um impacto positivo no envolvimento dos
colaboradores desta geracdo (Rachmadini & Riyanto, 2020). No estudo de Mukhdar et al. (2024),
concluiu-se que os participantes encaram o trabalho e a vida pessoal como coisas distintas, que nao

podem ser misturadas, mas igualmente prioritarias. Adicionalmente, ¢ mencionado que, embora se
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possam sentir sobrecarregados e pressionados com ambas as esferas, os Gen Zers tendem a gerir
bem esse equilibrio. Porém, esta facilidade em separar as esferas e conseguir um bom equilibrio pode
dever-se a tenra idade desta geracao e alterar-se futuramente.

No estudo de Fatima e Srivastava (2024), os autores aperceberam-se que grande parte dos
participantes, Gen Zers, eram solteiros e viviam com o0s pais, ndo tendo, por isso, muitas
responsabilidades no que diz respeito a familia. O apoio dos familiares, assim como dos colegas de
trabalho e dos superiores, ¢ um fator importante para manutencdo de um bom equilibrio vida-trabalho,
como mostra o estudo de Mukhdar e colegas (2024). Estes ultimos autores verificaram que o0s
individuos que recebiam essa ajuda sentiam mais entusiasmo em relacao aos seus papéis, tanto no
trabalho, como na vida pessoal.

Quando os colaboradores conseguem um equilibrio entre o trabalho e os restantes aspetos da
vida, sentem mais satisfacdo com o trabalho, sendo isto verdade, tanto para a geracdo Y (Yunita et al.,
2023) como para a Z (Nurjanah & Indawati, 2021). Por sua vez, o WLB e a satisfacdo com o trabalho,

juntos, afetam a performance dos individuos de ambas as geracdes (Waworuntu et al., 2022).

2.10. Geracoes Y e Z e a Gestao de Carreira

Com a disseminacao de novos estilos de carreira, e com a mudanca de valores das geracoes,
que buscam a flexibilidade, a literatura mostra que os Millenials e os Gen Zers tém vindo a afastar-se
da carreira tradicional para assumirem estilos de carreira que se adequam mais aos seus valores e
pontos de vista.

Para Jha e Potnuru (2019), os eventos historicos pelos quais a Geracdo Y passou,
nomeadamente crises economicas, mudaram a sua visdo acerca do trabalho e fizeram-nos ser mais
avessos ao risco, levando-os a investir mais no seu proprio desenvolvimento e a escolher trajetos de
carreira menos tradicionais, como a carreira portfolio, preferindo ter trabalhos mudltiplos
simultaneamente, ao invés de dedicarem toda a sua energia a um.

Além disso, embora a Geracdo Y nao se tenda a fixar muito tempo numa organizacéo, ao
contrario das geracdes anteriores, Holtschlag e colegas (2020) advogam que os Millenials com uma
maior orientacao de carreira proteana sao menos propensos a abandonar a organizacdo, uma vez que,
devido ao planeamento e gestdo que fazem da prépria carreira, € provavel que consigam avancar em
direcédo aos proprios objetivos, o que reduz a vontade de procurar oportunidades noutra organizacao.

Estudos realizados com Millenials sugerem que a carreira proteana tem um efeito positivo na

paixdo pelo trabalho (Emilisa et al., 2022) e um efeito negativo na intencdo de saida (Emilisa et al.,
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2022; Holtschlag et al., 2020) devido ao alcance de metas pessoais de trabalho (Holtschlag et al.,
2020). Contudo, no estudo de Holtschlag e colegas (2020) ¢é sugerido que quando a organizacdo adota
praticas de gestao de carreira, a relacao entre as intencdes de saida e do alcance das metas torna-se
menos importante. Isto é, quando a organizacdo adota boas praticas de gestdo de carreira, 0s
Millenials sentem-se mais satisfeitos, independentemente de estarem a alcancar as préprias metas.
Assim, a gestdo de carreira pela organizacdo ajuda a reter colaboradores, mesmo 0s com baixa
orientacado de carreira proteana.

No que diz respeito aos Gen Zers, com a ascensao do gig work, do trabalho freelance e do
empreendedorismo, uma grande parte deles tende a ndo se fixar num Unico emprego, optando por
outras formas de trabalho sem ser o tradicional 7/ttime e apostando em ter mais de um emprego ao
mesmo tempo, assumindo, assim, carreiras portfolio (McCrindle & Fell, 2019).

Arifin e colegas (2024) também defendem que a Geracdo Z segue trajetos de carreira menos
tradicionais e mais autogeridos, como a carreira proteana e a carreira sem fronteiras. Argumentam
ainda que os Gen Zers mudam de trabalho porque tém multiplos interesses e, também, pela influéncia
das redes sociais. Apesar de valorizarem a flexibilidade e o WLB, a Geracao Z espera, igualmente, que
a organizacdo em que trabalham lhes ofereca estabilidade financeira, pelo que Chlarence e colegas
(2022) sugerem que os responsaveis de Recursos Humanos devem fornecer-lhes seguranca no

trabalho, assim como trabalhar em planos de progressao de carreira.
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3. Metodologia
3.1. Opcoes Metodoldgicas

Este estudo empirico suporta-se numa metodologia qualitativa. Agius (2013) afirma que a pesquisa
qualitativa pode ser usada quando se procura saber o porqué do comportamento das pessoas, como
elas sdo afetadas por diferentes acontecimentos e como formam as suas opinides e atitudes. Este
método foi 0 eleito uma vez que se pretendia recolher opinides e narrativas de cariz pessoal, de forma
a ser realizada uma analise aprofundada da forma como o Work-Life Balance e a Gestao de Carreiras
se interrelacionam em diferentes pessoas, com diferentes vidas, idades, contextos e responsabilidades,

dai ndo ser desejada uma generalizacao.

3.2. Instrumentos

Um dos instrumentos utilizados foi um Inquérito Sociodemografico, através do qual se pretendia
avaliar variaveis de cariz pessoal, nomeadamente a idade, o sexo, o numero de filhos e a
responsabilidade por pessoas adultas, bem como de cariz profissional, mais precisamente a profissao,
0 cargo, a antiguidade no emprego atual, trabalhos anteriores, tipo de emprego e tipo de contrato.

O estudo socorreu-se, igualmente, de uma entrevista semiestruturada. Na entrevista
semiestruturada pode ser seguido um plano geral de questbes, contudo, o entrevistador tem
flexibilidade para proceder as alteracdes que achar necessarias (Ugwu & Eze, 2023). Este tipo de
método de recolha de dados é vantajoso para estudos qualitativos, uma vez que a natureza
relativamente flexivel das entrevistas semiestruturadas permite que as respostas sejam exploradas com
mais profundidade, o que, por sua vez, fornece ao investigador um conhecimento mais profundo da

visao e das experiéncias dos participantes (Al Balushi, 2016).

3.3. Procedimento de recolha de dados

Em primeiro lugar, foi definido um Guido de Entrevista baseado nos objetivos do estudo. O referido
documento conta com 24 questdes, divididas em quatro grupos, nomeadamente: equilibrio vida-
trabalho, gestdo de carreira, equilibrio vida-trabalho e gestdo de carreira e semelhancas e diferencas
geracionais. Paralelamente, foram desenvolvidos o Inquérito Sociodemografico (apéndice 1), uma Folha
de Informacao ao Participante e uma Declaracdo de Consentimento Informado (apéndice 3).

O guiao foi aplicado, inicialmente, em duas entrevistas-piloto, realizadas a duas pessoas proximas

da investigadora, através das quais se pretendia verificar a clareza das questdes e o tempo de
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resposta. Foram realizadas alteracbes com base nas referidas entrevistas-piloto, nomeadamente a
adaptacdo do vocabulario de certas questdes e a ordem em que algumas apareciam. O guido da
entrevista pode ser consultado no apéndice 2.

Feitos os primeiros testes, procedeu-se a realizacao das restantes entrevistas, as quais
aconteceram entre novembro de 2024 e fevereiro de 2025. Cinco das entrevistas foram realizadas de
forma presencial e as restantes, por uma questao de distancia geografica e de conveniéncia para os
participantes, nomeadamente pela existéncia de filhos e pelos horarios de trabalho, foram realizadas
on-ine, por videochamada, através das plataformas Zoom, Microsoft Teams, Google Meet e Discord. A
alternancia entre plataformas utilizadas ocorreu na tentativa de adaptacao face a problemas técnicos,
entre outros, que foram surgindo e, num dos casos, também a preferéncia dos participantes. As
entrevistas tiveram duracdes distintas, tendo a mais curta durado 25 minutos e a mais longa 56
minutos. A gravacao do audio da entrevista para fins de transcricao foi feita através do telemdvel da
investigadora, com a autorizacao dos participantes.

Foram entrevistadas, no total, 20 pessoas, as quais foram contactadas através de redes
sociais, nomeadamente o WhatsApp e o Instagram, bem como através do £-mail. Antes da realizacao
da entrevista propriamente dita, foram enviadas aos participantes a Folha de Informacdo ao
Participante e a Declaracdo de Consentimento Informado. Em ambas, ficaram esclarecidos os direitos
do participante, entre os quais o direito de desisténcia sem qualquer consequéncia, e a confirmacao de
que a sua identidade e informacdes seriam sempre protegidas. Foi enviado, igualmente, um
documento que continha as perguntas do Inquérito Sociodemografico. Foi atribuido um cédigo a cada
participante de forma que a sua identidade pudesse ficar resguardada. A atribuicdo do cédigo foi feita
tendo em conta a letra da geracdo a que a pessoa pertence e a ordem das entrevistas. A titulo de
exemplo, a primeira pessoa da Geracdo Z a quem foi realizada uma entrevista foi atribuido o codigo 71,

a segunda 72, e assim sucessivamente.

3.4. Caracterizacao da amostra

A populacdo de um estudo € o conjunto de unidades, neste caso, de pessoas, que possuem
determinadas caracteristicas comuns e as quais se pretende estudar. Por sua vez, a amostra é uma
parte da populacdo que é selecionada, sendo, por isso, menor, e, consequentemente, mais facil de
estudar, através da qual o investigador tira conclusdes sobre a populacdo (Shukla, 2020; Ahmad et al.,
2023). A populacao do presente estudo sdo pessoas pertencentes a Geracdo Y e a Geracao Z.

No que diz respeito a amostra, trata-se de uma amostra de pequena dimensao, sendo constituida
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por 20 participantes: 10 pertencentes a Geracdo Y e 10 pertencentes a Geracdo Z. Os requisitos
necessarios para poder participar no estudo foram ter experiéncia laboral igual ou superior a 1 ano e,
como ja foi mencionado, pertencer ou a Geracado Y, ou a Geracdo Z, que, nesta pesquisa, ficaram
limitadas aos anos de nascimento 1980-1995 e 1996-2010, respetivamente. A amostra é nao
probabilistica por conveniéncia, isto ¢, foram entrevistadas pessoas do circulo social da investigadora,
bem como por bola de neve, uma vez que uma parte dos participantes foi abordada, em primeira
instancia, nao pela investigadora, mas por pessoas do circulo social da mesma, que tinham ligacdes
aos referidos participantes.

As tabelas que se seguem mostram os dados biograficos dos participantes, recolhidos através do

Inquérito Sociodemografico. Serd apresentada uma tabela para cada geracao.

Tabela 1: Caracterizacao sociodemografica da Geracao Y

N¢ | Idade Sexo Estado N°de Responsavel por Profissao Tipo de
Civil filhos e pessoas adultas emprego
idades

1 |32 M Solteiro O Nao Técnico de Marketing  Desempregado
(1993) / administrativo

2 |32 F Solteira 0 Nao Professora de Inglés Por conta de
(1992) outrem

3 |36 M Unidode O Nao Chief Operating Por conta de
(1988) facto Officer (COO0) outrem

4 |30 F Casada 1(3 Nao Técnica Superior de Por conta de
(1994) meses) Higiene e Seguranca outrem

no Trabalho

5 |37 F Unidode O Nao Técnica de farmaciae Por conta
(1987) facto esteticista prépria

6 |31 F Solteira 1(4anos) Nao Administrativa e Por conta de
(1994) financeira outrem

7 |32 F Casada 2(le3 Nao Costureira Por conta de
(1992) anos) especializada outrem

8 | 36 P Unidode 2(2e6 Sim Diretora de RH Por conta de
(1988) facto anos) outrem

9 |32 F Casada 0 Nao Designer grafica Por conta de
(1992) outrem

10 | 37 F Unidode 2 (2anos) Nao Cabeleireira Por conta
(1987) facto propria
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Tabela 2: Caracterizacao sociodemografica da Geracao Z

N¢ | Idade Sexo Estado N de Responsavel por Profissao Tipo de
Civil filhos e pessoas adultas emprego
idades

1 |24 F Solteira 0 Nao Especialista em £-Mail  Por conta de
(2000) Marketing outrem

2 |24 F Solteira 0 Nao Assistente Por conta de
(2000) administrativa outrem

3 |24 F Solteira 0 Nao Psicologa Por conta de
(2000) outrem

4 | 24 F Solteira 0 Nao Enfermeira Por conta de
(2000) outrem

5 |26 F Solteira 0 Nao Mediadora Linguistica Por conta de
(1998) outrem

6 |25 F Solteira 0 Nao Gestora Por conta de
(1999) outrem

7 |23 M Solteiro 0 Nao Tradutor e Assistente Por conta de
(2001) de Atendimento ao outrem

Publico

8 |20 F Solteira 0 Nao Caixeira Por conta de
(2004) outrem

9 |24 F Solteira 0 Nao Rececionista Por conta de
(2000) outrem

10 | 25 F Unidode 1 (10 Nao Auxiliar de acdo médica Por conta de
(1999) facto meses) outrem

3.5. Procedimentos para a analise de dados

Durante e apds o periodo dedicado a realizacao das entrevistas foram realizadas as transcricdes

integrais das mesmas. Embora a transcricao seja uma tarefa que consome muito tempo, possibilita
que o investigador se familiarize com os dados e que comece a pensar em padrdes (Jason & Glenwick,
2015).

Para o efeito, recorreu-se ao uso do Microsoit Word, no a qual transcricao foi feita, alternadamente,
com uso da opcao “ditar” oferecida pelo referido processador de texto, que escreve automaticamente o
texto que capta, e & mao, pela investigadora, quando a ferramenta se fazia insuficiente para garantir a
qualidade e a exatidao da transcricdo. Todo o texto foi atentamente revisto pela investigadora durante
todos os momentos do processo.

Apds a realizacdo das transcricoes, procedeu-se a analise de dados, que foi realizada com recurso
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ao software Taguette, que se trata de uma ferramenta gratuita para analise de dados qualitativos, a
qual permite trabalhar tanto de forma individual, como colaborativa, e exportar o trabalho realizado em
varios formatos. Foram carregados os varios documentos que continham a transcricdo das entrevistas.
Apds a leitura integral de cada entrevista, foram destacadas as partes relevantes do texto, tendo sido,
cada uma, adicionada a uma ou mais etiquetas, criadas e nomeadas pela investigadora. Em algumas
etiquetas, utilizou-se igualmente a opcdo de adicionar uma descricdo. No software referido, é possivel
aceder aos documentos de forma individual e integral, assim como se pode clicar numa etiqueta, de
forma a encontrar todos os segmentos do texto que dela fazem parte, o que facilitou a andlise e

comparacao dos dados. Segue-se a grelha de analise do conteudo das entrevistas.

Tabela 3: Grelha de analise de conteiido

Tema principal Categorias Tematicas Dimensdes de Analise

Equilibrio Vida-Trabalho | Definicao de equilibrio vida-trabalho | Separacéo e alternancia entre esferas

Percecao de equilibrio vida-trabalho

Prioridades entre vida pessoal e Priorizacao da vida profissional, priorizacao da

trabalho vida pessoal, priorizacao de ambas
Necessidade de escolha entre esferas

Desafios para manter o equilibrio Quantidade de trabalho, expetativas proprias
ou dos outros, priorizacao dos outros, falta de
tempo, dificuldade em separar as esferas,
medo de retaliacdes, dificuldade em conciliar
horarios

Politicas de suporte ao equilibrio Flexibilidade de horario, teletrabalho,
atividades e incentivos, organizacéo de férias,
faltar por motivos de saude
Utilizacao das praticas organizacionais de
apoio ao equilibrio vida-trabalho

Impacto na satisfacao e Contribuicao do equilibrio vida-trabalho para a
desempenho profissional satisfacao e desempenho
Desenvolvimento profissional e Aprendizagem no local de trabalho, formacao,
Gestao de Carreira iniciativas individuais consultar literatura da area, procura de novo
emprego

Motivacdes para a tomada de iniciativas de
desenvolvimento profissional

Definicao de gestao de carreira Gestdo individual, gestao organizacional e
gestao partilhada
Obijetivos profissionais Aprendizagem e desenvolvimento profissional,

mudanca de funcdo, progressao, desejo de
ser bom profissional, satisfacdo, salario,
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Relacao entre Vida-
Trabalho e Carreira

Diferencas e
semelhancas
geracionais

Fatores criticos para o
desenvolvimento profissional

Politicas e praticas organizacionais
de apoio ao desenvolvimento
profissional

Tomada de decisao e influéncias na
carreira

Preferéncia por permanéncia versus
mudanca de emprego

Trabalho Unico versus multiplos
empregos

Impacto da vida pessoal nas
decisdes profissionais

Impacto da vida profissional na vida
pessoal

Beneficios da intersecéo entre
trabalho e vida pessoal

Desafios e constrangimentos
colocados pela intersecao entre
trabalho e vida pessoal
Caracteristicas e valores geracionais

no trabalho

Mudanca de expetativas ao longo do
tempo

Sugestdes para a Sustentabilidade e
Longevidade de Carreira
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equilibrio vida-trabalho, contribuicéo para a
area, ajuda a organizacao, negocio proprio,
dar continuidade ao trabalho

Salarios e incentivos, realizacao pessoal,
desejo de ser bom profissional, estabilidade,
independéncia, ambicao, proximidade a casa,
horario e carga de trabalho, reconhecimento
social

Formacao, apoio da chefia, incentivos,
oportunidades de crescimento e
aprendizagem, apoio dos colegas

Familia, companheiro/a, existéncia de
estabilidade, realizacdo pessoal, questao
monetaria

Existéncia, ou nao, de preferéncia, preferéncia
por mudanca, preferéncia por estabilidade
Preferéncia por um trabalho, preferéncia por
multiplos empregos, inexisténcia de
preferéncia

Existéncia, ou néo, de impacto

Exemplos concretos

Existéncia, ou nao, de impacto

Exemplos concretos

Beneficios da vida pessoal para a vida
profissional

Beneficios da vida profissional para a pessoal
Constrangimentos da vida pessoal para a vida
profissional

Constrangimentos da vida profissional para a
vida pessoal

Opiniao da Geracéo Y sobre si e sobre outras
geracdes

Opinido da Geracao Z sobre si e sobre outras
geracdes

Alteracao das expetativas de carreira ao longo
do tempo

Alteracao das expetativas de equilibrio vida-
trabalho

Sugestdes de politicas e praticas
organizacionais de apoio ao equilibrio vida-
trabalho

Sugestdes de politicas e praticas
organizacionais de apoio a gestao de carreira



4. Apresentacao dos resultados

4.1. Equilibrio vida-trabalho
A partir da primeira parte do Guiao de Entrevista, referente ao equilibrio vida-trabalho, teve-se por
objetivo estudar a dinamica da relacdo entre as esferas do trabalho e da vida pessoal e familiar em
cada pessoa, procurando perceber se os participantes das duas geracdes priorizam alguma das

esferas, bem como se encontram desafios ao tentar manter o equilibrio entre elas.

4.1.1. Definicao de equilibrio vida-trabalho

A maior parte dos participantes, mais precisamente 9 entrevistados da Geracao Y e 8 da Geracéo
Z, considera que existe equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho quando este ultimo nao ultrapassa o
horario que a ele é atribuido e, consequentemente, permite que as pessoas tenham tempo para se
dedicarem a aspetos da vida pessoal e familiar. Ademais, consideram que o equilibrio acontece quando
ha uma separacdo das esferas, ndo permitindo que uma entre na outra, tanto em termos de tempo,
como em termos de preocupacdes e estado psicologico. Porém, destes, 2 participantes da Geracdo Y
reconhecem que é possivel continuar a haver um equilibrio mesmo quando o trabalho ultrapassa a sua
barreira, desde que ndo aconteca de forma sistematica.
Ja uma entrevistada da Geracdo Z entende que existe equilibrio quando o tempo que dedica ao
trabalho ¢é proporcional ao que dedica a sua vida pessoal, ou seja, quando as suas folgas
correspondem aproximadamente ao numero de dias em que trabalha. Estes resultados demonstram
que, em ambas as geracdes, a maior parte dos participantes sente interferéncia da sua vida
profissional na sua vida pessoal. A vida profissional &, assim, vista por 18 participantes como a esfera
que causa interferéncias na outra e cujos limites devem ser controlados para se conseguir ter um
maior equilibrio. Contudo, uma Millennial (Geracédo Y) reconhece que o equilibrio é inconstante e que,
para se obter equilibrio, tem de se ir alternando a atencéo e o tempo que damos a cada esfera:

«Para mim, o equilibrio ndo significa 50-50. Para mim, equilibrio significa que eu consiga estar

presente tanto num lado, como no outro lado de forma qualitativa. Portanto, imaginemos, se

eu tiver de trabalhar até mais tarde, mas depois durante o prdprio dia eu conseguir dedicar

tempo de qualidade aos meus filhos, para mim é muito mais importante do que estar o dia

todo com eles ao fim de semana e estarmos fodos em frente a televisao, por exemplo. [...] Isto

significa também, por outro lado, o qué? Se eu tiver que ir uma semana para a Franca, eu vou.

Sei que a minha familia nessa semana val ter menos de mim, mas eu ndo sinto que esteja
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aqui nenhum desequilibrio, porque estou a trabalhar para aquilo que é a minha carreira e a
minha vida profissional e isso vai compensar depois também na vida pessoal. Portanto,
depende dos dias. O equilibrio nem sempre é linear.» (Y8)
Uma participante da Geracdo Z teve uma abordagem ligeiramente distinta dos restantes
participantes em que ndo mencionou a questdo temporal, mas a satisfacdo pessoal. Isto, &, esta
entrevistada considera que ter equilibrio entre a vida pessoal e profissional é sentir-se satisfeita e apta

para resolver desafios que eventualmente aparecam.

Tabela 4: Definicao de equilibrio vida-trabalho Y y 4
Quando o trabalho nao interfere demasiado na vida pessoal 9 8
Alternar entre as duas 1 -
Ter satisfacdo pessoal - 1
Dedicar a mesma quantidade de tempo as duas esferas - 1

Revelou-se interessante compreender se os participantes consideram que tém um bom
equilibrio vida-trabalho. Dos 20 entrevistados, 13 consideram ter um bom equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal. Ainda assim, alguns reconhecem que gostariam que esse equilibrio fosse
melhor. A ideia geral é que, ainda que a vida profissional possa causar alguns constrangimentos na
vida pessoal, os entrevistados conseguem, na maior parte das vezes, ter tempo para se dedicarem a si
proprios e a sua vida pessoal.

Por outro lado, 7 participantes alegam n&o ter um bom equilibrio vida-trabalho. As 7
entrevistadas afirmam que a maior razdo para tal é passarem muito tempo no trabalho, pelo que néo
sobra tempo suficiente para se dedicarem como gostariam a vida pessoal e familiar.

«Nesse caso, ndo. Passamos muito mais tempo no trabalho. A minha vida pessoal é feita pos o
trabalho e ao fim de semana.» (Y7)

«Sinceramente, ndo. Sdo demasiadas horas laborais e poucos dias de descanso anuais. [...J
Tento que o trabalho ndo afete demasiado a minha vida pessoal, mas, de certa forma, &
Inevitdavel, uma vez que ha semanas muito stressantes e acabo por passar menos tempo com a

familia e a fazer menos coisas que gosto.» (Y9)

Tabela 5: Percecao de equilibrio vida-trabalho
Sim 4 9
N&o 6
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4.1.2. Prioridades entre vida pessoal e trabalho

Verificaram-se respostas diferentes relativamente a esfera que os entrevistados tendem a priorizar
no seu dia a dia. Trés entrevistadas revelam dar prioridade a vida profissional. Dessas pessoas, 2
pertencem a Geracao Y e 1 a Z. As duas Millennials relatam dar prioridade a vida profissional porque o
trabalho ocupa grande parte do seu dia. Porém, uma delas revela que numa situacao em que exista
uma emergéncia da vida pessoal e familiar, como a doenca dos filhos, acaba por priorizar a vida
pessoal. Ja a Gen Zer admite que da prioridade ao trabalho porque se encontra ha pouco tempo a
desempenhar a funcéo atual, pelo que entende que precisa de colocar mais esforco no seu trabalho.
Ela relata, por isso, que durante o tempo livre que tem em casa prepara material para utilizar no
trabalho.
«Neste momento, se calhar, ao trabalho. Dou um bocadinho mais de prioridade a isso porque
estou a aprender e estou no inicio da minha carreira profissional na Psicologia. Entdo, por
exemplo, em situacoes em que eu sei que tenho de preparar alguma atividade para fazer com os
utentes, chego a casa e, no tempo que tenho livre, dedico-me ao trabalho que tenho para fazer
depois. Talvez, nesse aspeto, deixe a vida pessoal de lado, porque estou a focar-me naquilo
porque quero fazer bem, entdo acabo por pér o meu foco na parte profissional.» (Z3)
Contrariamente, 14 participantes, 8 da Geracdo Y e 6 da Geracao Z, afirmam priorizar a vida
pessoal. Nos relatos de 12 desses participantes verifica-se a intencdo de priorizar a vida pessoal,
embora haja interferéncia por parte do trabalho, que nem sempre possibilita isso. Trés entrevistadas da
Geracao Y admitem que, numa fase inicial da carreira, tendiam a priorizar o lado profissional, mas que
essa situacdo mudou e, atualmente, a sua priorizacdo vai para o lado pessoal e familiar. Trés
participantes da Geracao Z percecionam que dao igual prioridade a vida pessoal e ao trabalho, embora
reconhecam que nem sempre é facil manterem o pensamento afastado da esfera profissional quando
se encontram em momentos da vida pessoal e familiar.
«E assim, eu tento manter o equilibrio. No entanto, a vida pessoal estd sempre em primeiro
lugar. Eu ja aprendi ao contrario. Portanto, ja houve antes de ter filhos, a época em que eu vivia
para o trabalho e chegou uma dada altura em que tu acabas por ser o funciondrio. Es
substituivel a toda a hora e por qualquer pessoa que possa ter, no minimo, as mesmas
competéncias e, portanto, acabas por perceber que o esforco que tens vindo a fazer e o tempo
que tens investido para além daquilo que deverias fazer, ndo é recompensado, nem é
reconhecido. Nao é o caso aqui na empresa, mas, no entanto, com esta pequena licdo que eu

tive, aprendi a priorizar e a restruturar. E quando se torna mae, acho que as coisas encaixam de
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uma forma natural.» (Y8)

«Eu acho que é ao mesmo nivel. Quando estou no trabalho, dou prioridade ao trabalho, quando

estou fora dele, tento ndo pensar nele. Mas as vezes o nosso cérebro vai para /4. Mas tento

focar-me na vida pessoal quando estou fora do trabalho, também.» (Z1)

Conclui-se, assim, que, da parte da Geracdo Y se verifica a intencdo, por parte de todos os
participantes, de priorizar a vida pessoal, embora nao seja possivel devido ao exercicio e as
responsabilidades do trabalho. Ja na parte da Geracdo Z, embora a maior parte dos entrevistados
prefira priorizar a vida pessoal, verifica-se uma maior vontade que na geracdo anterior de se dedicar ao

trabalho.

Tabela 6: Prioridades entre vida pessoal e trabalho Y z
Vida profissional 2 1
Vida pessoal 8 6
Ambas - 3

Procurou-se também compreender se os participantes ja sentiram a necessidade de escolher
entre a vida pessoal e profissional. Nove participantes de cada geracao responderam afirmativamente,
enquanto os restantes 2 entrevistados, um de cada geracao, declararam nao sentir essa necessidade.

«Ndo, nunca senti muito isso. Por todos os trabalhos que passei, foi sempre muito tranquilo.
Sempre me deram muita liberdade.»Y3)

«Ndo, acho que nao. Eu, como tenho trés dias de folga, posso bem misturar e conjugar bem os
dias com os outros. As minhas folgas nédo sao fixas, eu peco as folgas como bem me apetecer.
Por exemplo, tenho uma consulta neste dia, posso pedir. Tenho um jantar de familia neste dia,
eu peco o dia. Tenho essa facilidade. Também ajuda bastante a conjugar com a vida pessoal. »

(28)

Tabela 7: Necessidade de escolha entre esferas
Sim 9 9
Nao

4.1.3. Desafios para manter equilibrio

A analise dos dados recolhidos permitiu identificar desafios comuns entre os participantes das
duas geracdes no que diz respeito a manutencao de um equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

Tanto na geracao Y, como na Z, houve participantes que relataram que a quantidade de trabalho pode

31



afetar negativamente a sua vida pessoal. Verifica-se que alguns participantes ja levaram trabalho para
casa, tendo sido este aspeto relatado por uma participante da Geracdo Y e duas da Geracao Z. Alguns
participantes também referem que a carga de trabalho provoca cansaco fisico, o que foi relatado por
uma participante da geracao Y e outra da Z.
«Eu tento aproveitar ao maximo o tempo que estou 1. [...] Aproveito para fazer os relatdrios, as
minhas notas, isso tudo, e ndo deixo para quando venho para casa. Ja aconteceu ter de o fazer,
ter de trazer essa parte para casa, e al uma pessoa tem mais tendéncia a procrastinar e ai é
quando piora ali um bocadinho esse equilibrio.» (Z5)
«[...] na propria instituicdo, temos poucos colegas e antes sentia-me um bocado mal, porque
sabia que elas estavam a trabalhar muito e eu, dando mais disponibilidades, podia ajudar mais
um bocadinho. S6 que andava muito cansada, entdo estou a ignorar essa pressao e djgo “nao”.
Também preciso de descansar. [...] Se eu estiver a trabalhar imensos dias seguidos fico exausta
e no ultimo ja me estou a arrastar [...J.» (Z4)
Trés participantes da Geracao Y relataram dificuldades em lidar com as expetativas que os outros,
e eles proprios, podem criar para eles, pelo que a pressao para corresponder ao que se espera de si,
tanto no trabalho, como na vida pessoal e familiar, surge como um fator de preocupacéo e de possivel
frustracao.
«Primeiro, é a questao das expetativas do trabalho. Aquilo que querem de ti. [...] Eu tinha um
chefe de departamento, uma pessoa com quem eu me dou extremamente bem a nivel pessoal,
incrivel, mas que ele era casado com o trabalho, entdo nds eramos fodos, porque ele achava
que podiamos ser todos, porque ele era. [...] Depois, hd sempre a questao do outro lado, que é a
cobranca também em casa. Eu acho que os problemas tém sempre a ver com quando nos
cobram, ou quando nos cobramos a nos proprios, falharmos para um lado ou para o outro. Eu
acho que isso é mesmo o problema. No meu caso foi isso. Foi comecgar a perceber que estava a
falhar muitas coisas do lado de cd, mesmo que ninguém me tivesse dito nada. Eu é que me
sentia “Nao, isto ndo...tipo, aconteceu isto, isto e isto e eu ndo estava ld.” e é tipo...ndao
queremos ser essa pessoa.» (Y1)
«Eu tenho que gerir isto muito bem para ndo criar frustracdo. Nao so para os que me rodeiam a
nivel profissional e a nivel pessoal, mas para mim mesma, porque eu acho que isto é das
maiores questoes que nds temos, que & ok, nos temos expetativas, mas somos nos que as
colocamos, e se nds nao preenchermos ou néo satisfizermos estas expetativas, nos vamos ficar

frustrados, nédo séo os outros. Também, mas acho que em primeira instancia somos nos.» (Y8)
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Na mesma linha, duas Millennials relatam que tendem a deixar-se ficar para tras, uma vez que
estdo focadas em cuidar dos outros, nomeadamente dos familiares e, no caso de uma das
entrevistadas, também do animal de estimacéo.

«Entdo, aquilo que eu noto um bocadinho € que para dar atencdo, seja a minha cachorrinha,
seja a minha irma, aos meus pais e a minha famiflia, em geral, eu tenho alguma tendéncia a
deixar-me a mim propria para tras. [...] Se calhar, a esse nivel, tenho de encontrar um equilibrio,
dentro da vida pessoal, um equilibrio em que eu dé atencdo a mim propria e cuide de mim
propria da mesma forma [...J.» (Y2)

Na Geracdo Z, estes desafios ndo sdo mencionados. Outro fator que tende a gerar
descontentamento nos individuos de ambas as geracdes é a falta de tempo para se dedicarem a vida
pessoal e familiar, a qual foi relatada por 2 participantes da Geracdo Y e 3 da Geracdo Z. Os
participantes reconhecem que o trabalho ocupa a maior parte do seu dia e que o ritmo de vida tende a
ser acelerado. Além disso, ambas as geracoes relatam dificuldades em separar a vida pessoal e a vida
profissional a nivel psicolégico. Nos relatos de duas participantes da Geracdo Y é evidenciada a
incapacidade de “desligar” do trabalho, mesmo fora do horario laboral.

«0 trabalho agora ocupa a maior parte do nosso dia. Nos passamos mais tempo a trabalhar do

que em familia, e vai ser sempre assim [...]. As vezes sinto que tinha de estar com a minha

familia e fui trabalhar e, realmente, vi que eles precisavam de mim.» (Z2)

«Saber desligar. Nao pensar sempre no que eu tinha de fazer ou deixar de fazer. Saber desligar.

Acho que o mais importante é desligar a ficha quando tu entras no carro no final do dia. /sso é
muito dificil. » (Y4)

Ja no que diz respeito a Geracédo Z, foi relatada, por 3 participantes, a dificuldade em evitar que o
stress e as preocupacdes inerentes ao trabalho influenciem o bem-estar pessoal.

«Nas alturas em que hd mais movimento no campismo ha sempre problemas que surgem e eu

sinto que nessas alturas é dificil para mim manter esse equilibrio. Até, muitas das vezes, afetava

0 meu sono e etecetera. Tinha sonhos com o parque. Eu sei, € horrivel [risos]. Mas pronto, essas

alturas, eu acho que é quando é mais complicado e me deixava mesmo assim stressada.» (Z9)

Tabela 8: Desafios para manter o equilibrio vida-trabalho Y y 4
Quantidade de trabalho 2 3
Expetativas proprias ou dos outros 3 -
Colocar os outros em primeiro lugar 2 -
Falta de tempo 2 3
Conseguir fazer a separacdo entre vida e trabalho 2 3
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Dizer que nao por medo de retaliacdes 1 -
Dificuldade em conciliar horarios - 1
Nota. Alguns entrevistados referiram mais que um desafio.

4.1.4. Politicas organizacionais de suporte ao equilibrio

Os resultados obtidos mostram diferencas na forma como as organizacdes apoiam o equilibrio
vida-trabalho dos seus colaboradores. Em ambas as geracdes houve individuos que afirmaram que a
sua organizacdo nao oferece politicas e praticas de apoio ao equilibrio entre a vida pessoal e
profissional (3 entrevistados da Geracdo Y e 2 da Geracdo Z). A questdo ndo foi colocada a duas
participantes da Geracao Y, por trabalharem por conta prépria. No caso dos restantes 12 participantes,
foram relatadas medidas de diferentes tipos. A flexibilidade foi a medida mais mencionada,
nomeadamente por 8 participantes, 2 da Geracdo Y e 6 da Geracdo Z. Os referidos participantes
afirmam que as organizacdes em que trabalham oferecem flexibilidade, quer a nivel de horario de
entrada e saida, quer a nivel de definicdo de folgas, bem como adaptacao do horario as necessidades
dos colaboradores.

«Tenho muita flexibilidade no horario. Para eles, se precisar de entrar as 10 ou as 11, eu posso

entrar as 10 ou as 11. Nao tenho que dar propriamente explicacoes a ninguém, tenho é que

gerir o trabalho da melhor forma. Se quiser sair mais cedo também, tranquilo. Pronto, eu tenho
aqui uma facilidade de gestao do meu tempo conforme quiser.» (Y2)

Aquilo é mais um ambiente familiar [...]. Entdo acho que nos ajuda a conseguirmos marcar as

coisas uns com os outros. [...] Se pedirmos folgas, ela [a patroa] tenta ver para toda a gente ter

as folgas que pede. Ela tenta sempre que nos tenhamos uma vida na mesma.» (Z8)

Foi, igualmente, mencionada, por uma WMillennial e por uma Gen Zer a possibilidade de
trabalharem de forma remota. A participante da Geracao Y mencionou, igualmente, atividades e
incentivos oferecidos pela organizacdo na qual trabalha, como o Dia da Familia, pausas e incentivos
para o0 nascimento do bebé. Relativamente a organizacao de férias, 3 participantes da Geracao Z
afirmam ter liberdade para escolher os periodos de férias, ainda que a decisdo seja partilhada com a
empresa ou conjugada com as férias dos colegas. Na Geracdo Y, apenas 1 participante mencionou
uma tentativa relacionada com esse aspeto. A organizacdo da referida entrevistada reduziu o periodo
de férias em agosto com o objetivo de incentivar os colaboradores a distribuirem os dias de descanso
por mais periodos do ano. Na Geracao Z foi mencionada a permissao, por parte da chefia, para faltar
ao trabalho por motivos de doenca ou consultas médicas, sem prejuizo para o colaborador. A
compreensao por parte da entidade empregadora quanto a este assunto foi relatada por duas Gen
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Zers.

«Depois temos o teletrabalho até trés vezes por semana, se for compativel com a funcao. [...]
Depois, para além de que nds temos atividades como o Dia da Familia, para além dos horérios e
as pausas que nos temos, que a empresa oferece, Sei Id, temos incentivos como para o
nascimento do bebé, que é um valor simbdlico, temos aqui vadrias politicas e praticas que
recomendo.» (Y8)

«Eles agora até mudaram o estilo de férias. Antigamente davam as trés semanas de agosto e
estao a tentar reduzir as semanas de agosto, que é para as pessoas poderem ao longo do ano
ter mais momentos de descanso.» (Z4)

«Se tiver uma consulta e tiver de sair a mefo da tarde, posso falar com o meu patrdo, e éele,
nisso, € cinco estrelas. Ja aconteceu muitas vezes e ele proprio diz “Vais a consulta e depois, se
quiseres, vals para casa.”, para ndo estar a ir trabalhar por uma hora. Também, faco sempre
meia hora extra, ou seja, em vez de me descontar ao final do més, se faltar, ele desconta as
horas a mais nesse tempo que estou a faltar ao trabalho. Isso é muifo bom, porque agora hd
poucas empresas que fazem isso. Quanto as férias, a minha empresa faz metade-metade.
Metade dos dias a empresa escolhe, outra metade o trabalhador escolhe. Estamos a vontade

para escolher os dias que queremos. Apenas nao pode coincidir com oS meus colegas.» (£2)

Tabela 9: Politicas organizacionais de apoio ao equilibrio vida-trabalho Y y 4
Flexibilidade de horario 2 6
Teletrabalho 1 2
Atividades e incentivos 1 -
Organizacao de férias 1 3
Poder faltar por motivos de satde - 2

Revelou-se, igualmente, interessante perceber se os participantes utilizam as politicas e
praticas oferecidas pela organizacao em que trabalham. Entre os 4 participantes da Geracao Y e os 8
da Geracao Z que afirmaram ter disponiveis politicas e praticas organizacionais de equilibrio entre a
vida e o trabalho, 11 afirmaram usufruir dessas praticas. Apenas uma participante da Geracdo Z
confessou que decidiu ndo usufruir da possibilidade de trabalhar menos horas diarias, proposta feita
pela organizacdo, uma vez que considera que trabalhar mais horas diarias e, consequentemente, ter
mais dias de folga durante a semana, ¢ mais compativel com a sua vida pessoal. J& uma participante
da Geracdo Y, apesar de utilizar a pratica adotada pela sua organizacdo, nomeadamente de sair mais

cedo a sexta-feira, confessa que ndo é o suficiente para compensar o tempo despendido no trabalho
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durante o resto da semana.

Tabela 10: Utilizacao das praticas organizacionais de apoio ao equilibrio vida- Y y 4
trabalho

Sim 4 7
Nao - 1

4.1.5. Impacto na satisfacao e desempenho profissional

A totalidade dos participantes afirmou considerar que o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional contribui para a satisfacdo no trabalho e, consequentemente, para um melhor
desempenho. Mais precisamente, os entrevistados afirmaram que a percecdo de um maior ou menor
equilibrio influencia diretamente a sua performance, a forma como encaram a sua funcdo, bem como o
seu estado emacional e humor.

«0 meu trabalho é muito criativo e é preciso estar concentrada para conseguir um bom
desempenho. Se ndo houver esse equilibro, a minha vida profissional sera afetada.» (Y9)

«Se fossemos forcados a trabalhar demasiado, ia ficar descontente. Tendo essas regalias,
conseguimos conciliar tudo. A empresa em que trabalho reforca muito isso de separar o
trabalho e a vida pessoal. Ter esta flexibilidade faz com que eu trabalhe mais satisfeifa, que

Seja mais produtiva e que consiga separar as duas coisas.» (Z1)

4.2. Gestao de Carreira

A segunda parte do Guido de Entrevista centrou-se na tematica da Gestdo de Carreira, com o
objetivo de compreender como os participantes das duas geracdes encaram e gerem 0 Seu Percurso
profissional. Para tal, procurou-se obter informacdes acerca das iniciativas que adotam para o
desenvolvimento da sua carreira, a sua percecao do conceito de gestdo de carreira e os fatores que
consideram mais relevantes para o desenvolvimento profissional. Além disso, buscou-se saber se
existem fatores que influenciam a gestdo e as decisbes de carreira, bem como as preferéncias dos

entrevistados em relacao a diferentes trajetorias de carreira.

4.2.1. Desenvolvimento profissional e iniciativas individuais

Os resultados da analise as iniciativas de desenvolvimento profissional demonstram que, de um

modo geral, os entrevistados reconhecem a importancia de tomar iniciativas para se desenvolverem
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profissionalmente.

Dos 20 participantes, apenas uma Millennial referiu ndo tomar iniciativas individuais para se
desenvolver profissionalmente, justificando que o proprio exercicio da sua funcéo ja lhe proporciona
aprendizagens suficientes. Além disso, considera que o investimento em formacdes retiraria tempo a
sua vida pessoal e familiar, razdo pela qual opta por nao aprofundar conhecimentos fora do contexto de
trabalho. De forma muito semelhante, outra participante da Geracdo Y afirma que procura aprender
sobre a sua area dentro do ambiente profissional através da pratica em novas maquinas. Os restantes
18 individuos afirmam tomar iniciativas individuais relacionadas com a formacdo, nomeadamente a
procura ativa de cursos e workshops.

«Na minha drea hd sempre uma constante mudanca e renovacdo. Sinfo que aprendo todos os

dias algo novo, seja sozinha ou com um colega ou cliente. Acabo por ndo me dedicar mais por

achar que ja tenho pouco tempo para a vida pessoal.» (Y9)

«Por exemplo, eu agora que estou a procura de alguma coisa para fazer, e mesmo quando estou

a trabalhar em algum lado, tento sempre fazer formacao por vontade propria. Nessa ultima

empresa onde eu estive, fui eu muitas vezes que sugeri formacdo para mim e para a equipa.

Quando estou por casa, eu costumo organizar-me para ter um dia em que procuro uma nova

formacéo, ou seja, um curso online, ou simplesmente algum - mesmo néo sendo uma formagao

- algo que eu deva ou possa aprender, que me possa ser util para a minha carreira.» (Y1)

Porém, houve 2 participantes da Geracdo Y e 2 da Geracdo Z que revelaram sentir uma certa
dificuldade em receber formacao. No caso das entrevistadas da Geracao Y, isso prende-se com o facto
de serem maes e sentirem que ¢é dificil conciliar a formacdo com os restantes aspetos da sua vida.
Para reverterem esta situacao, ambas afirmam atualizar-se com literatura da area, o que também foi
mencionado por uma Gen Zer, que relatou que se informa acerca dos produtos que a sua organizacao
vende para conseguir fazer um melhor aconselhamento aos clientes. No que diz respeito as
participantes da Geracao Z que relatam dificuldade em receber formacao, este problema deve-se a
existéncia de um horario preenchido, a carga de trabalho e aos precos elevados de algumas
formacoes.

«Costumava fazer varias formacoes para evoluir como profissional e, com a vinda dos filhos, isso

teve que passar para segundo plano, por falta de tempo.» (Y10)

«Eu gostava de conseguir fazer mais formacoes, ndo me importava, o problema é os precos. [...]

E depois também ha [...] algumas formacoes que tu vais a ver e é, para além de serem assim

muito extensas, exigem também muito trabalho. Tens de fazer trabalhos para avaliar, ndo é?
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Para depois o formador avaliar e tudo mais, e essas uma pessoa as vezes fica assim “Sera que,
neste momento, é uma boa altura, com todo o trabalho que eu ja tenho?”.» (Z5)
Duas participantes da Geracdo Z mencionaram que tomam a iniciativa de procurar novos
trabalhos, caso o emprego atual ndo se revele satisfatorio e caso ndo vejam perspetivas de progressao

Nno mesmao.

Tabela 11: Iniciativas individuais de desenvolvimento profissional Y z
Aprender no local de trabalho 1 -
Formacéo 8 10
Consultar literatura da area 2

Procura de novo emprego - 2

Nota. Alguns entrevistados mencionaram mais que um tipo de iniciativa.

Dos relatos dos participantes, foi possivel retirar os motivos pelos quais eles tomam iniciativas
para se desenvolverem profissionalmente. Trés participantes da Geracdo Y e quatro da Geracdo Z
afirmam tomar iniciativas individuais de desenvolvimento de carreira porque € Util para a sua funcéo.

«E assim, nas horas que eu estou parada, tento sempre ver umas formacdes. As vezes é uns
workshops. [...] Mesmo na drea da estética, estou sempre a par do que € que as pessoas vao
lancando. Eu sel qual é a maquina que vai sait, quais sSdo as caracteristicas, o que é que da
diferenca das maquinas que estdo a surgir para as minhas, os novos tralamentos que estao a
surglr, para perceber a diferenca entre os meus tratamentos, se compensa por aqui ou néo. [...J
Vou vendo isso. Mesmo as encomendas para aqui. O que é que compensa por e ir tirando,
formacoes... Porgue a Nuxe lanca sempre produfos novos. Eu tenho que perceber qual é a
diferenca ou qual é os componentes que tem. As pessoas pedem para flacidez, eu tenho que
saber qual é o melhor.» (Y5)

Na mesma linha, o desenvolvimento de capacidades foi, também, uma motivacao mencionada
por 4 participantes da Geracdo Y e 2 da Geracdo Z. A melhoria do CV foi, igualmente, mencionada por
pessoas das duas geracdes, 1 da Geracdo Y e 3 da Geracédo Z. Outras motivacdes prenderam-se com a
realizacdo pessoal, mencionada por uma entrevistada da Geracao Z. Por fim, uma Millennial afirmou
que pretende, através de algumas iniciativas que toma para se desenvolver profissionalmente,
demonstrar a organizacao em que trabalha que esta interessada em aprender mais e que participa

vivamente nas atividades da empresa.
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Tabela 12: Motivacdes para as iniciativas individuais de desenvolvimento Y y 4

profissional

Utilidade para a funcéo 3 4
Desenvolvimento de capacidades 4 2
Melhorar o CV 1 3
Demonstrar interesse a empresa 1 -
Realizacao pessoal - 1
Demonstrar interesse 1 -

4.2.2. Definicao de gestao de carreira

A maior parte dos participantes definiu o conceito de gestdo de carreira como o conjunto de
decisdes e acdes, tomadas pelo individuo, desde que se define um objetivo, até se alcancar o mesmo.
Esta visdo, ligada a Gestdo Individual de Carreira, é partilhada por 8 individuos da Geracdo Y e 9 da
Geracdo Z. Em alguns casos, foi mencionada a ideia de que a gestao de carreira deve ser feita tendo
em conta nao s6 os objetivos profissionais, mas também o contexto e objetivos pessoais.

«Eu imagino que seja aquilo que uma pessoa planeia para a sua carreira. Essencialmente, eu,
com 18 anos, disse “Ok, gestdo de carreira, vou para a universidade.”. Sal da universidade:
“Vou trabalhar.”. E, neste momento, estou a tomar a decisdo de carreira de ndo tirar mestrado.
Ou seja, eu acho que é um objetivo que uma pessoa tem e depois o plano que delineia para
chegar a esse objetivo. Se calhar, para mim, setia (sso.» (Z4)

Uma participante da Geracdo Z acrescenta ainda que considera que gerir a carreira implica
incluir a vida pessoal nessa gestao.

«[...] se calhar pode ser um bocado das duas ideias que eu estou a pensar. Ou sefa, por um lado
é gerir a minha vida profissional, ou seja, o que eu estou a fazer agora, o que eu quero fazet, ir
procurando por onde fazer formacoes e algo desse género, mas, por outro lado, acho que
também pode, ndo sei se faz sentido, mas gerir a parte da nossa carreira profissional com a
parte da nossa vida pessoal. Eu acho que...meio que elas parece que estao interljgadas, entdo
eu acho que diria assim, as auas.» (Z8)

Apenas dois participantes da Geracdo Y demonstraram uma visao mais ligada a Gestao
Organizacional de Carreira. Mais precisamente, um dos entrevistados encara a gestao de carreira como
a evolucao que um individuo pode conseguir vir a ter numa organizacao, como o crescimento a nivel
hierarquico e o aumento de beneficios e incentivos monetarios, o que demonstra uma visdo de gestao
de carreira partilhada entre individuo e organizacao. Relativamente a outra participante, € mencionada

a ideia de que a gestdo de carreira de uma pessoa nao depende so de si, e sim das decisdes que a
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organizacao em que a pessoa esta inserida toma relativamente a essa pessoa. Esta opinido contrasta
vivamente com a opiniao de outra participante da Geracao Y, retratada no excerto que se segue:
«Eu acho que a gestdo de carreira tem que ser vista de uma forma muito diferente. Até a data
era: “Ok, o que é que a empresa me pode proporcionar para a minha carreira?”. [...] Eu, como
individuo, tenho que ter uma ideia, se ndo tudo bem definido na minha cabeca, de onde é que
eu quero chegar, e tenho que perceber se a entidade para quem eu trabalho é capaz de
proporcionar esse crescimento. [...] Onde é que tu queres chegar? Quais sdo as competéncias
qgue tu queres desenvolver? Que competéncias tens? O que é que tu achas que és capaz? E
depois a empresa ai em conjunto podera ver “Ok, nds conseguimos trabalhar isso, temos algo
para ti, vamos trabalhar nesse sentido.”.» (Y8)
Tendo sido esta uma questdo considerada dificil e complexa por alguns entrevistados, houve

uma pessoa, mais concretamente uma participante da Geracéo Z, que nao forneceu uma definicdo.

Tabela 13: Definicao de Gestao de Carreira
Gestao individual
Gestéo partilhada

— = 00 =£
O

Gestao Organizacional

4.2.3. Objetivos profissionais

Os objetivos profissionais mencionados pelos participantes variaram entre objetivos de curto e
longo prazo. Houve alguns objetivos que foram mencionados em ambas as geracdes, como é 0 caso
da aprendizagem e do desenvolvimento profissional. Alguns entrevistados (1 da Geracdo Y e 3 da
Geracdo Z) demonstraram vontade de aprender mais sobre a area em que trabalham de forma a
manterem-se atualizados. Também foi mencionada a vontade de obter mais habilitacoes, através de
formacdes e cursos académicos, 0s quais os entrevistados consideram que serdao mais-valias para a
sua atividade profissional.

«Ir aprendendo cada vez mais dentro da Psicologia, porque € uma drea que esta sempre em
desenvolvimento. Ha sempre estudos a serem feifos. Portanto, manter-me sempre dentro
daquilo que esta a acontecer. Tentar pelo, menos.» (Z3)

«Eu quero comecar a fazer um Mestrado em Relacoes Internacionais e ja tenho a minha tese
[...]. O meu chefe virou-se para mim e disse-me. “Tens que pensar melhor, porque no ambito
laboral, e onde tu estds agora, da-te mais jeito e faz mais sentido tu ires pela parte de Relacoes

Internacionais, que é basicamente o que fizeste até agora”.» (Z6)
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Mudar de funcao foi igualmente mencionado tanto na Geracdo Y como na Geracéo Z, por igual
numero de participantes (respetivamente, 2 participantes de cada geracdo). Desses entrevistados, ha 1
de cada geracdo que tenciona conseguir trabalho na area de formacdo, uma vez que ambos ainda néo
assumiram nenhuma funcao da respetiva area até ao momento. No que diz respeito as duas outras
participantes, a vontade de mudar de emprego prende-se com a insatisfacdo com a funcdo que
desempenham no presente.

«Neste momento, seria arranjar um emprego na minha area, porque a minha formacdo é em
Marketing, mas eu depois acabei por andar a navegar mais em funcoes de gestdo, funcoes
administrativas, até financeiras, que me fui apercebendo que até gosto bastante, mas ainda ha
aquela questdo de “Pois, mas se fizeste isto, entdo e porque é que ainda ndo estamos a
trabalhar naquilo, no Marketing?”, que é o meu caso. Entdo, a mais curto-médio prazo seria isso,
seria conseguir entrar numa funcdo desse ramo e agora ja é uma questdo de perceber se era
mesmo isto, porque, entretanto, I esta, ja percebi que ha outras cofsas que me interessam.»
(Y1)

«Uma pessoa tem que, como se costuma dizer no bom portugués, tem de se fazer a vida e, sim,
tenho tentado ver cursos, tenho tentado procurar outros empregos que me facam sentir mais
realizada do que este, porque este ja me fez realizada, porque realmente eu gosto disto. Quero
sair disto mesmo por causa dos horarios e por trabalhar fins de semana e festas e feriados. Ja
era dificil para mim quando tinha so o [nome do companheiro], agora com o meu pequenino
ainda mais dificil 6. E muito dificil. Muito, muito, muito dificil, » (Z10)

Outro aspeto visivel no discurso dos participantes de ambas as geracoes (2 da Geracdo Y e 3
da Geracdo 7Z) é o desejo de progressao dentro da empresa, seja para atingir a efetividade, seja para
subir a nivel hierarquico. O objetivo de ser bom profissional e competente na funcdo que desempenha
foi também mencionado por participantes de ambos os grupos (1 da Geracao Y e 1 da Geracgao 7).

«0 meu objetivo neste momento é conseguir a efetividade na empresa. Se ndo conseguir, saber
que tenho as ferramentas necessarias para entrar numa empresa e saber falar e saber ajudar no
que for necessario dentro da drea que represento.» (Y4)

«Quero crescer na minha empresa, porque ndo estou a fazer efetivamente aquilo que queria
estar a fazer.» (Z2)

Houve aspetos mencionados apenas por participantes da Geracao Y. A satisfacao profissional
foi mencionada por 2 participantes, que evidenciam a importancia de gostar do seu trabalho para evitar

“orandes pressoes ou stress”, bem como de arranjarem uma funcado que seja intelectualmente
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desafiante. Também na Geracao Y foi enfatizado, por 2 participantes, a importancia de conseguir um
melhor salario. Conseguir um maior equilibrio vida-trabalho também foi mencionado por 3
participantes. Para estes &, sobretudo, importante ter um emprego que gostem e que os faca sentir-se
realizados, mas, ao mesmo tempo, lhes permita estar presente em momentos familiares, sem que o
trabalho cologue um entrave.

«Ou sefa, o meu objetivo é mais esse, é ter um trabalho, uma funcdo estavel numa area que eu

gosto, que intelectualmente me desafie, que seja interessante e etecetera, mas que sefa - e acho

que é por causa de eu ter tido esta ultima experiéncia mais negativa nesse aspeto - e que me
permita ter o equilibrio de aproveitar o que é que se passa ca fora.» (Y1)

«Angariar mais clientes, obter informacdo para ter uma melhor qualificacdo, um melhor trabalho

e um melhor saldrio. E uma cadeia, ndo é? Melhor qualificacdo, melhor trabalho, mais clientes,

mais salario.» (YD)

Existiram, igualmente, aspetos mencionados apenas por participantes da Geracdo Z. Uma
participante afirma desejar dar a sua contribuicdo a area de formacao através de um estudo
académico. Outra entrevistada refere ter o desejo de ajudar a organizacéo atual a desenvolver-se e a
tornar-se mais reconhecida a nivel nacional.

«Gostava de, um dia, poder fazer um estudo relacionado com a parte da vitimacdo, da violéncia

doméstica, porque é a parte que mais me fascina. Gostava de fazer um estudo e poder,

eventualmente, ser lancado. Que seja um estudo que dé respostas e que, eventualmente, possa
muadar coisas que estao a precisar de ser mudadas.» (Z3)

«Fazer que a empresa seja reconhecida a nivel nacional, porque a nivel internacional nos ja

somos - na Espanha - e queremos também, eu quero, chegar ao Brasil e estamos a chegar a

Madeira, entdo estamos a crescer muito.» (Z6)

Ainda relativamente a Geracao Z, uma das entrevistadas desta geracdo menciona ter o objetivo
a longo prazo de criar um negocio proprio. Finalmente, uma participante mostrou interesse em dar
continuidade ao trabalho desenvolvido até entdo, sendo que a sua funcdo engloba acompanhar
criancas em escolas e o desenvolvimento das mesmas em diferentes etapas.

«Eu gostava de um dia ter a minha propria empresa. Uma pastelaria. Uma pastelaria ou um

café. Nao sei. [...] Além de ser uma coisa que eu sempre gostei e que eu sempre quis, és tu a

patroa, nao tens alguém para estar ali a...nem sempre os patroes sdo simpaticos, nio é? De vez

em quando estao-te ali a chatear o juizo. E é uma independéncia.» (Z8)

«Para ja, gostava de continuar a fazer o que tenho estado a fazer [...]. Até porque eu gostava de
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acompanhar estes meninos. [...] Principalmente estes que estdo no primeiro ano, gostava de vé-

los acabar o quarto ano e ver como € que se VAo integrar depois no quinto, coisas assim.» - 25

Tabela 14: Objetivos profissionais
Aprendizagem e desenvolvimento profissional
Mudar de funcao

Progressao

Ser bom profissional

Satisfacao

Salario

Equilibrio vida-trabalho

Contribuir para a area

W N~ = NN~ =L
— W N w N

Ajudar a organizacao

Ter um negbcio proprio

1
[ T T G T

Dar continuidade ao trabalho =
Nota. Alguns participantes mencionaram mais que um objetivo.

4.2.4. Fatores criticos para o desenvolvimento profissional

Os participantes foram questionados sobre quais fatores consideram mais importantes para o
desenvolvimento da sua carreira. Cinco participantes de cada geracao afirmaram que o salario e os
incentivos monetarios sdo fatores que pesam na tomada de decisado e que os incentivam a quererem
desenvolver-se profissionalmente. Na mesma linha, foi mencionado, por 4 Millennials e 6 Gen Zers a
realizacdo pessoal, a qual é vista, igualmente, como um fator motivador para progredir a nivel
profissional.

«Sei que quanto marls trabalhar na minha carreira, maior sera o saldrio, e posso dar uma vida
melhor @ minha filha e ter uma vida melhor. E a realizacdo pessoal também, que eu ndo sou
uma pessoa de ficar por pouco. Necessifo mesmo de trabalhar para obter mais.» (Y4)

«Vai passar sempre mais pela realizacao pessoal. Vai passar, porque eu ja tenho experiéncia do
passado. Eu ja estive extremamente bem posicionado e abdiquei porque ndo me sentia realizado
pessoalmente. E, portanto, vai ser sempre por al.» (Y3)

Embora com menos frequéncia, foram mencionados outros fatores motivadores e facilitadores
do desenvolvimento profissional dos entrevistados. No caso da Geracao Y, duas pessoas mencionaram
a estabilidade como um fator que facilita o seu desenvolvimento profissional, enquanto outros dois
entrevistados referiram o facto de se sentirem dispostos a desenvolverem-se profissionalmente por

ambicionarem ser bons profissionais.
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«Olha, eu acho que, no fundo, é o facto de eu querer ser uma boa professora. Acho que foi um
bocadinho aquilo que eu te disse hd pouco, que é o facto de, € pd, 0s nossos alunos vao estar a
- V8o estar, ndo - estdo a mudar constantemente. De ano para ano, eles tornam-se diferentes a
nivel geracional, também. Alteracbes constantes, ndo é? E até a nivel de desenvolvimento deles,
mesmo. Nos estudamos isso [no mestrado]. Cada geracdo e cada idade comporta-se de forma
diferente. Ou seja, havendo todas estas varidvelis que mudam constantemente, os professores
também tém de mudar e também néo podem estagnar.» (Y2)

Relativamente aos contributos da Geracdo Z, uma entrevistada referiu que a proximidade de
casa ¢ um fator decisivo para querer, ou ndo, determinado emprego. Além disso, outra entrevistada da
mesma geracao referiu que o horario e a carga de trabalho, bem como a exigéncia de determinada
funcao definem a sua decis&o.

«E também o horério de trabalho, as horas, a quantidade de horas, ou se o trabalho é exigente
fisica e psicologicamente ou ndo, se é cansativo. Pronto, levo um bocado essas coisas em
conta.» (Z5)

Outro fator facilitador do desenvolvimento profissional mencionado nesta geracdo, mais
precisamente por um participante, € a ambicao, que o entrevistado explica ser uma ambicao positiva,
que o faz querer aprender e desenvolver mais a sua carreira. Por fim, o reconhecimento social é visto
como um fator motivador para assumir determinados cargos. Relativamente a este ultimo fator,
verificou-se uma diferenca de opinides em entrevistadas da mesma geracdo, como se pode verificar
através dos excertos seguintes:

«lens sempre aquela questio social de “ndo sou SO licenciada, também tenho uma
especializacao”. E acho que como eu queria ir para aquele servico em especifico, o desenvolver
a minha carreira vai-me ajudar a chegar 1. Portanto, o prdprio trabalho que eu iria desenvolver
agrada-me mais do que o que estou a fazer agora.» (Z4)

«Eu ndo ligo assim muito, tipo, aos titulos e nao sei qué, mas eu gosto muito de trabalhar com

criangas, sempre gostel. Gosto de me sentir assim util, saber que estou a ajudar.» (Z5)

Tabela 15: Fatores criticos para o desenvolvimento profissional
Salarios e incentivos monetarios

Realizacao pessoal

Desejo de ser bom profissional

Estabilidade

Independéncia - 1
Ambicéo - 1

NN R o1 =<
o o1 N
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Proximidade a casa - 1
Horario e carga de trabalho - 1
Reconhecimento social - 1
Nota. Alguns participantes referiram mais que um fator.

4.2.5. Apoio organizacional

E importante perceber se as organizacdes em que os entrevistados trabalham oferecem
politicas e praticas que os ajudam a desenvolverem-se profissionalmente. Assim como aconteceu com
as politicas e praticas de apoio ao equilibrio, verificou-se um fosso entre participantes, embora num
numero bastante menor. Apenas uma participante da Geracao Z mencionou nao usufruir de praticas de
desenvolvimento profissional oferecidas pela empresa. Houve duas participantes da Geracao Y a quem
nao foi colocada a questdo, uma vez que tém negocios proprios. Ja um dos participantes da Geracao Y
que trabalha numa sfart-up, refere é ele proprio quem toma as decisdes sobre o desenvolvimento
profissional dos colegas. Reconhece, portanto, que embora a progressao a nivel hierarquico e de
funcdes nao seja possivel, uma vez que se trata de uma empresa de pequena dimensao, as questoes
relativas a condicOes e salario sao revistas de forma continua.

Todos os outros participantes, um total de 16, afirmaram que se sentem apoiados
profissionalmente pela organizacdo em que trabalham. Mais uma vez, verificaram-se praticas em
comum. A mais mencionada foi a formacao, da qual 4 participantes das Geracao Y e 4 da Geracéo Z
dizem beneficiar. O apoio da chefia € mencionado em ambas as geracdes. Uma participante da
Geracao Y refere que a sua chefia esta sempre disponivel a ouvi-a e a trabalhar em conjunto com ela,
para que possa atingir os seus objetivos profissionais.

«Eles tém mesmo uma organizacdo para gestao de carreira, entdo no final de fodos os anos eles
pedem para fazermos um plano de formacbes que queremos para o ano seguinte. Pode ser
relacionado com o nosso cargo ou com interesses que tenhamos, pessoais ou mais técnicos da
nossa area. [...J] Quando vais para 1a, eles déo-te um més intensivo de tudo o que tens de saber
para trabalhar naquela funcao, e isso é bom, porque nem todos os trabalhos tém um onboarding
4o intensivo que te ajude a tirar as duvidas todas antes de comecares a trabalhar. Na empresa
em que eu estou é importante percebermos o que podemos falar da empresa, ou as
informacoes que sdo sensiveis, e também, do lado mais técnico, o que fazemos no dia a dia.
Depois, ndo temos SO formacdo inicial, mas continua. [sso é sempre bom, para nao
estagnarmos.» (Z1)

«Em 2024, na minha avaliacao de desempenho, eu coloquei 1d que eu gostaria de estar, ou de

45



crescet, profissionalmente em direcdo a nivel de grupo. E a minha chefia ficou alerta. “Ok, isso
quer dizer o qué? Queres ir para a Franca? Queres ir para a América?” E eu: “Nao, néo,
envolvimento em politicas de grupo. Participar naquilo que € o desenho e na estratégia do grupo.
E este o meu objetivo, ndo é eu me candidatar a uma vaga na Franca e ir para I3 durante X
anos.” [...] Mas sim, sinto que a empresa me apoia porque questionaram e disseram. “Ok, qual
é o teu objetivo? Em que é que podemos trabalhar? Ok, vamos comecar a puxar mais para esse
lado. Queres crescer profissionalmente, gostarias de fazer esta formacéo, porqué?”.» (Y8)

Ja 4 participantes da Geracdo Y afirmam ser incentivados e aconselhados pelo supervisor ou
chefe. As recompensas e incentivos foram mencionados por uma participante de cada geracéo.
Destacam-se os incentivos monetarios, motivacao através de feedback positivo, presentes e iniciativas
que procuram manter a felicidade dos colaboradores. Duas participantes da Geracdo Y afirmam que
lhes sdo dadas oportunidades de crescimento e aprendizagem. Segue-se um excerto exemplificativo:

«Por exemplo, eu, como estagidria, fiz uma formacdo em ADR, que é tipo transporte de produtos
quimicos perigosos, e noutras empresas, es estagidario, nem devias estar a participar. Nem
devias estar dentro do assunto. Néo, eles permitiram que eu estivesse dentro do assunto, que
participasse na formacao [...]. E a empresa em si também é uma empresa formadora. Era eu
que dava a formacdo de integracdo. As pessoas novas entravam e puseram-me a mim como
estagidria a dar a formacdo. Tenho o CCP e disseram assim: “Nédo, tu tens o material, tu tens
que usa-lo.” e deixavam-me abrir asas, digamos assim.» (Y4)

Por fim, dois entrevistados da Geracdo Z relatam sentir apoio por parte dos colegas de
trabalho, afirmando que estes estdo sempre disponiveis para os ajudar e tirar duvidas que véo

surgindo, o que origina um ambiente laboral mais agradavel.

Tabela 16: Politicas e praticas organizacionais de apoio ao desenvolvimento Y y 4
profissional

Formacao 4 4
Apoio da chefia 1 4
Incentivos 1 1
Oportunidades de crescimento e aprendizagem 2 -

Apoio dos colegas - 2

4.2.6. Tomada de decisao e influéncias na carreira

Apenas uma participante da Geracdo Y declarou que nao existem fatores da vida pessoal que

influenciam as decisdes que toma na esfera profissional, como se pode verificar através do seguinte
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excerto:
«Ndo tenho ninguém a influenciar-me, nao tenho nada que me prenda, nem em termos
financeiros, nem em termos psicologicos. Nao tenho nada. Eu se quiser sair [do emprego], eu
salo. Fico bem durante uns tempos até arranjar outra coisa. Estou estavel, a minha vida estd
estavel. So estou aqui mesmo porque quero, felizmente. Eu sei que ha pessoas que tém pressao
de despesas, pressao de familia, pressao... nao tenho isso.» (YD)

Os restantes 19 participantes afirmam existirem pessoas a quem recorrem para tomarem
decisdes da vida profissional, bem como mencionam a existéncia de outros fatores que podem
influenciar as suas decisdes. Grande parte dos participantes (5 Millennials e 6 Gen Zers) afirma que a
familia tem influéncia nas suas decisdes profissionais, embora se tenha verificado realidades
diferentes. Mais concretamente, desses participantes, os que ndo tém filhos, afirmaram recorrer a
pessoas da familia, na sua grande maioria os pais, para receber conselhos dos mesmos. Assim, a
influéncia da familia da-se porque existe uma procura dessas pessoas por parte dos entrevistados para
receberem conselhos.

«Eu tenho as minhas opinides muito sozinha, mas também muito influenciada pelos meus pais
e pela familia nuclear. Falo muito com eles sobre isso e ouco as opinides deles. Posso nao
concordar muitas vezes e, por exemplo, a minha mae adorava que eu ja tivesse tirado um
mestrado, mas ndo me esta a apetecer muito isso.» (Z4)

«Mantenho uma ligacdo também muito forte com a minha mée para me aconselhar se devo ou
nao tomar as decisbes de seguir por outra via, ou manter-me na empresa atual, ou seguir por
outra proposta que me possa surgit.» (Y3)

Porém, verifica-se outra dinamica no que diz respeito aos entrevistados que tém filhos. Embora
ainda se tenha verificado a procura de membros da familia para receber conselhos, como foi 0 caso da
Unica participante da Geracao Z que é mae, a influéncia da familia nesse grupo acontece pelo facto de
terem filhos e, consequentemente, esses entrevistados adaptarem a sua vida e tomarem determinadas
decisbes em face da existéncia dos mesmos. Na mesma linha, 3 participantes de cada geracéo
afirmam pedir ajuda e conselhos para tomar decisdes aos seus companheiros.

«Eu tenho que pensar sempre primefro no meu fitho. No meu filho, no meu companheiro....
Tenho que pensar sempre muito bem nas minhas coisas que tenho para pagar e so depois é
que eu falo com o meu companheiro e decidimos os dois em conjunto, claro, que eu também
nao tomo decisoes sem a opiniao dele, porque a opinido de casal é importante. Também me

foco muito a pedir opinides a minha sogra e a minha mae. Eu sou muito insegura, entao para
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avancar, eu quero avancar, mas tenho que ter uma aprovacdo de alguém.» (Z10)

Ainda em relacao ao apoio familiar, uma Gen Zer referiu que, embora peca conselhos a um
membro da familia, nomeadamente o irmao, a interferéncia da familia nas suas decisdes mudou. Mais
precisamente, essa pessoa relata que anteriormente tomava determinadas decisdes de carreira para
demonstrar o seu valor & sua familia e, uma vez que nao teve a resposta esperada, passou a tomar as
suas decisdes profissionais com base no que considera melhor para si. Isto demonstra independéncia
na tomada de decisdes, que também foi mencionada por outros individuos de ambas as geracdes. Isto
¢, embora 0s entrevistados se possam socorrer dos conselhos de pessoas mais proximas, sublinharam
que a decisdo final ¢ sempre sua. Uma participante da Geracdo Y teve uma abordagem um pouco
diferente, separando a tomada de decisdo que faz nas duas esferas.

«Eu, as decisoes que tomo, dbvio que a nivel profissional tomo sempre em funcao daquilo gue é
a empresa. Portanto, eu penso sempre o que é que é melhor para a empresa. Ndo ha hipdtese.
Eu ndo me coloco o que é que vai ser melhor para mim. [...] A nivel pessoal, é dbvio que faco
exatamente a mesma coisa para mim. Portanto, o que é que é melhor para nos, para mim, e em
que é que esta decisdo influencia. Faco sempre esta comparacdo e é sempre discutida em casa.
Portanto, ndo tomo nenhuma decisdo sem haver aqui uma discussdo, ou um brainstorming,
para nos termos todos os pontos aqui cobertos. A nivel profissional, acontece a mesma coisa.
Faco isso muito com a minha equipa quando ha uma decisdo a fomar, que ndo seja algo
completamente confidencial, ndo é2» (Y8)

Relativamente a outros fatores, uma participante da Geracdo Y menciona que toma as suas
decisdes profissionais tendo em conta a estabilidade financeira que determinado emprego lhe pode vir
a oferecer, comparativamente a estabilidade que a sua organizacao atual lhe oferece. A questédo
monetaria € mencionada como um fator decisivo para a escolha de um emprego também para uma
Gen Zer. Por fim, outra entrevistada da Geracdo Z afirma que as suas decisdes de carreira sao

influenciadas pela realizacdo pessoal que determinada decisao Ihe podera trazer.

Tabela 17: Influéncias na tomada de decisoes profissionais Y y 4
Familia 5 6
Companheiro/a 3 3
Estabilidade 1 -
Realizacao pessoal - 1
Questao monetaria - 1
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4.2.7. Preferéncia por permanéncia versus mudanca de emprego

A questao da permanéncia no mesmo emprego por mais anos versus ir mudando de emprego
foi vista como uma questdo muito relativa por parte dos entrevistados de ambas as geracdes. Isto &,
em ambos 0s grupos, 0s participantes mencionaram que, de uma forma geral, essa escolha devera
sempre depender da situacdo em que cada individuo se encontre. Por esse motivo, alguns
participantes acabaram por nao demonstrar preferéncia quanto a permanecerem mais tempo ou a
mudarem de emprego de forma mais frequente, alegando que podem existir vantagens nas duas
abordagens. Apesar disso, houve participantes a partilharem a sua opiniao e preferéncia e os
resultados mostram que existem opinides contrastantes.

Cinco participantes da Geracao Y e quatro das Geracao Z demonstraram uma preferéncia por ir
mudando de empresa, pelo menos até se encontrarem plenamente satisfeitos. Foi sublinhada a
importancia de, principalmente numa fase mais inicial da carreira, ter mais experiéncias no sentido de
desenvolver capacidades, ganhar mais conhecimento e perceber aquilo com que o individuo se
identifica mais.

«Acho que numa fase inicial, para se descobrir o que gostamos de fazer, é sempre bom ter mais
experiéncias e conviver com outras organizacoes.» (Z1)

«Eu acho que ha pontos positivos nos dois, mas eu acho que eu preferia, se calhar, construir em
varios sitios diferentes. Porque eu sinto que depois as dindmicas também mudam e acho que é
uma manefra também de nos ganharmos novas competéncias e de aprendermos mais. Se for
sempre no mesmo sitio acho que se pode tornar um bocado, ndo é bem mondtono, mas, sim,
pode ndo ser tdo dindmico e eu acho que as vezes ser dinamico é importante e também nos
mantém um bocado mais motivados no trabalho.» (Z9)

Ja uma participante da Geracao Y afirma que prefere a estabilidade porque acha que ¢ a
melhor opcao para si e para a sua familia. A entrevistada acrescentou, ainda, que ¢ interessante estar
tempo suficiente numa empresa para se poder ver os frutos do trabalho desenvolvido. Um participante
da Geracdo Y e uma participante da Geracédo Z afirmaram que na fase da vida em que se encontram
parece-lhes mais interessante a mudanca, no sentido de ganhar mais experiéncia e conhecimento, mas

reconhecem que, numa fase posterior, podera ser-lhes mais vantajoso encontrar a estabilidade.

Tabela 18: Preferéncia por mudanca ou estabilidade Y z
Mudanca 5 4
Estabilidade 1 -
Nao tem preferéncia 4 6
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4.2.8. Trabalho unico versus miltiplos empregos

A maioria dos participantes, mais precisamente 7 da Geracao Y e 7 da Geracao Z, declara que
prefere ter apenas um trabalho. Foram apresentadas diversas razdes para esta escolha,
nomeadamente o facto de alguns participantes considerarem que ter mais que um trabalho pode vir a
ser prejudicial a nivel mental e psicoldgico, que a gestdo de tempo é mais complicada, haver uma
maior probabilidade de cometer falhas e falta de tempo para o lado pessoal, mais precisamente para
manter as relacdes sociais e passar tempo com a familia.

«Um unico. Eu sei o que é ter varios trabalhos e ndo é facil. A gestdo é muifo complicada e
podes cair no erro de nio fazer um direifo, digamos assim.» (Y4)

«Depende da necessidade financeira, ndo é? [...] Uma amiga minha quer comprar casa sozinha,
ela tem que ter dois trabalhos. Muito sinceramente, ndo sou da opinido. Nao sou da opinido no
caso dela, porque ela tem a semana e o fim de semana ocupado. SO tem o sabado de tarde e o
domingo fodo o dia. Ela nem descansa. Trabalha de segunda a sexta, ainda trabalha sexta a
noite, sabado a noite. Nem esta connosco, nem vai as jantaradas, nem vai ao cinema connosco.
Néo aproveita a vida. Se for necessidade financeira eu acho bem que as pessoas tenham. Ou
por gosto. Fora isso, ndo.» (Y5)

Contrariamente, 2 participantes da Geracdo Y e 1 da Geracao Z demonstram preferéncia por
ter mais de uma ocupacao laboral. A participante da Geracao Z enfatiza os beneficios a nivel monetario
e psicologico que ter mais de um trabalho lhe trazem, nomeadamente ganhar mais dinheiro e nao ter
tanto tempo para pensar nos problemas pessoais. Ja os Millennials afirmam que o fazem por gosto,
por ndo gostarem de monotonia e que consideram benéfica a aprendizagem que retiram do exercicio
de mais de um trabalho.

«Ter dois trabalhos. Dois ou trés trabalhos, ou mais. O pd, primeiro ganhas dinheiro [risos]. Sinto
que estou ocupada o dia inteiro, ndo tenho tempo de pensar muito... A minha cabeca mata-me
muitas vezes. Por exemplo, estou aqui na empresa, estou num café, e, a parte disso, eu faco
coisas de Marketing [...].» (Z6)

«Eu, este verdo, por exemplo, estive a fazer traducdes para a industria do calcado, em que
aprendi imenso sobre cordodes, por exemplo, algo que nunca me passaria pela cabeca. [...] Ou
seja, hdo o faco propriamente pelo dinheiro, é pelo lazer, porque gosto de conhecer e acho que é
uma forma muifo interessante de conhecer sefores diferentes, produtos diferentes, formas de

trabalhar diferentes e é um bocadinho por ari.» (Y8)
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Similarmente ao que aconteceu na questdo anterior, alguns participantes destacaram que a
escolha entre ter um Unico emprego e varios ao mesmo tempo é relativo, dependendo dos interesses e
da necessidade de cada individuo. Da amostra deste estudo, 6 pessoas tém mais de uma ocupacéo
laboral, porém 3 delas (1 Millennial e 2 Gen Zers) mostram-se reticentes quanto a essa escolha,
afirmando que, embora ter mais de um emprego lhes traga vantagens, como maiores ganhos
financeiros e menos monotonia, existem também vantagens inerentes a ter s6 um trabalho, como mais
estabilidade, menos gastos em deslocacdo e mais tempo para a vida familiar.

«E assim, eu nunca fui de ter s6 um trabalho, tenho sempre para ai dois ou trés, o que também
me faz ter uma carga mental muifo mais pesada. Se calhar, a nivel financeiro, também nao traz
assim tantos beneficios quanto isso, ter muitos mars, porque depois também tens muitas mars
despesas, tens deslocacoes, tens que pedir a alguém para ficar com a tua filtha enquanto estds a
trabalhar...» (Y6)

«Eu acho que as vezes ter dois trabalhos, como eu por acaso estou a fazer agora, oferece um
bocadinho mais de flexibilidade. Nem sei muito bem explicar, mas é o que eu sinto, que me
oferece um bocadinho mais de estabilidade. Para ja, olha pronto, é sempre diferente, nio estou
sempre a fazer a mesma coisa. [...] Mas, por outro lado, se calhar, sei I, se tivesse sempre o
mesmo trabalho, se tivesse, por exemplo, o hordrio completo na escola, acho que acabava por
ser um bocadinho mais vantajoso em termos monetdrios, provavelmente, e até ofereceria mars

estabilidade. » (Z5)

Tabela 19: Preferéncia por um trabalho ou varios
Trabalho Unico
Multiplos empregos

NN =€
N — N N

Nao tém preferéncia

4.3. Relacao entre Vida-Trabalho e Carreira

A terceira parte do Guido de Entrevista abordou a relacédo entre o Equilibrio Vida-Trabalho e a
Gestao de Carreira, com o intuito de compreender de que forma a vida profissional e pessoal e familiar
dos entrevistados interagem e se influenciam. Procurou-se compreender se 0s participantes
consideram as consequéncias das suas decisdes de uma esfera na outra, bem como identificar os

pontos positivos e negativos do impacto entre as esferas.
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4.3.1. Impacto da vida pessoal nas decisdes profissionais

Quando questionados sobre se pensam nas consequéncias a nivel pessoal que as suas
decisbes profissionais podem ter, a maior parte dos participantes afirmam pensar na vida pessoal
quando tém de tomar uma decisao profissional. Quatro entrevistados da Geracdo Y admitem que
pensam muito mais nas consequéncias a nivel pessoal que uma decisao profissional pode trazer, do
que o contrario, e que pode, de facto, ser um fator desbloqueador para tomar uma deciséo.

«Penso bastante e, ai, ja penso duas vezes. Ou seja, se for condicionar, ja penso de que forma é
que condciona e pode ser um fator desblogueador para tomar uma deciséo. » (Y3)

Alguns entrevistados facultaram exemplos concretos de situacées em que tiveram de tomar
uma decisao profissional que os levou a ponderar a sua vida pessoal. Uma participante da Geracao Y
refere ter pensado na situacao do seu animal de estimacao quando pensava em aceitar o emprego
atual, isto &, se iria continuar a conseguir ser a cuidadora principal. Duas entrevistadas da mesma
geracdo afirmam que, agora que sao maes, ja nao podem aceitar ir viver para outro pais ou outra
cidade, analisando o impacto que essa mudanca teria na sua vida pessoal e familiar. Outras duas
maes da Geracdo Y concordam com esta perspetiva, alegando que qualquer decisdo que se tome,
tanto a nivel pessoal como profissional, deve ser ponderada. Uma participante da Geracdo Y e uma da
Geracao Z afirmam ja ter abdicado de trabalhar mais horas e, consequentemente, de ganharem mais
dinheiro, a pensar nas consequéncias que isso teria na sua vida familiar e no seu bem-estar.

«Ah, sim. Isso até com mais frequéncia do que o oposto. Por exemplo, agora, quando comecer
no colégio, pensei logo: “Consigo gerir a questao da [nome do animal de estimacdoj? Consigo
continuar a ser a cuidadora principal dela?”, por assim dizer. E, I estd, acho que isso vai um
bocadinho ao encontro de tudo aquilo que te disse ha bocado. Eu se tivesse que ter um emprego
em que a tivesse que deixar com 0S meus pais permanentemente, ou com a minha irma,
honestamente, nao aceitaria. Ou seja, sim, também penso sempre que impacto vai ter a nivel
pessoal.» (Y2)

«Sim. Ndo te vou dizer que, ha dez anos atrds, se tu me dissesses “Tens que ir para Lisboa
trabalhar.” eu nao ia. la. Agora ndo. Agora olho primeiro para a situacdo familiar antes de aceitar
alguma proposta.» (Y4)

No caso da Geracdo Z, embora haja participantes que ponderam a vida pessoal aquando da
tomada de uma decisao profissional, 2 participantes alegam que, de momento, ndo é algo que tenha
uma influéncia significativa na sua vida. Contrariamente, 4 participantes da Geracao Z alegam que a

sua vida pessoal geralmente nao tem influéncia nas suas decisdes profissionais. Desses entrevistados,
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um afirma que consegue gerir o lado profissional e pessoal bem, desde que haja compreensdo, dando
sempre prioridade ao lado profissional, enquanto outra afirma que se pensar demasiado nas decisoes,

acaba por ndo agir. As restantes participantes alegam que n&o é algo que costumam ponderar.

Tabela 20: Impacto da vida pessoal nas decisoes profissionais Y
Sim 10 6
Néo - 4

4.3.2. Impacto da vida profissional na vida pessoal

Dos 20 entrevistados, 11 afirmam que a vida profissional tem influéncia nas decistes que tomam
na vida pessoal. A razao para este comportamento prende-se com a necessidade de manter um meio
de subsisténcia e prevenir-se para eventuais necessidades futuras. Alguns participantes deram
exemplos concretos de situacdes em que ja sentiram que tinham de pensar na esfera profissional
aquando de uma tomada de decisdo de cariz pessoal. Duas participantes da Geracao Y afirmam que a
vida profissional teve impacto na decisdo de se tornarem maes. Dessas participantes, uma afirma que
esse passo teve de ser dado com muita ponderacdo, uma vez que possui um negocio proprio e
engravidar poderia ter interferéncia com o mesmo. A outra entrevistada revela ter estado a tentar
engravidar antes de entrar para a empresa atual, mas que, quando entrou, chegou a afastar
ligeiramente essa ideia, embora tenha, de facto, engravidado poucos meses depois da sua entrada na
organizacado. Ademais outra participante da mesma geracdo, também trabalhadora por conta propria,
revela nao tirar tantos dias de férias quantos gostaria, por ter medo de a sua auséncia por um periodo
mais extenso a levar a perder clientes.

«Olha, a gravidez, por exemplo. Eu, no meu caso, eu entrei em dezembro na empresa. Eu jd
andava a tentar engravidar. La esta, entrei na empresa, pus um bocado o assunto da gravidez de
parte. Continuei a fazer a minha vida normal, S0 ndo pensava tanto no assunto, e descobri em
fevereiro que estava gravida. Claro que mudou fotalmente a gestdo ld dentro da empresa.» (Y4)

«A parte que mals me chateia é as férias, que eu nao consigo ftirar. [...] Como é negocio proprio,
e ndo compensa ter ca ninguém, ter que ensinar tudo e mais alguma coisa, e é outra despesa, e
tinha aquele receio de nao fazer as coisas bem, ndo é? [...] E depois eu tenho clientes que
aparecem na hora e dizem: “Da para fazer uma drenagem?”, e eu deixo. Eu tenho algum receio
que essas pessoas vejam a porta fechada. Acabo por perder esses clientes. [...] Mas o que mais
me chateia é nao conseguir tipo fechar, porque fica aquele peso na consciéncia de “as minhas

clientes vdo aparecer e eu nao vou estar”.» (Y5)
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Houve, porém, 8 participantes, mais precisamente 1 da Geracdo Y e 7 da Geracao Z, que afirmam
ndo ponderar as consequéncias a nivel profissional que uma decisdo a nivel pessoal pode ter. Os
entrevistados da Geracao Z justificam esta posicdo com o facto de ndo se depararem com decisdes da
vida pessoal que influenciem de forma significativa a vida profissional. J& o participante da Geracdo Y
admite ndo priorizar sempre a vida pessoal, mas afirma também nao a questionar a favor da vida

profissional, a ndo ser que seja uma decisao de grande influéncia.

Tabela 21: Impacto da vida profissional nas decisoes pessoais
Sim 9 3
Nao 1 7

4.3.3. Beneficios da intersecao entre trabalho e vida pessoal

A interacao entre a vida pessoal e a profissional dos entrevistados parece trazer-lhes beneficios
para ambas as esferas. Foram verificados beneficios passados da esfera pessoal para a profissional e
vice-versa, surgindo de fatores tanto pessoais, como contextuais.

Todos os participantes de ambas as geracdes concordam que existem aspetos da sua vida pessoal
que podem beneficiar a sua atividade profissional. O mais mencionado foi 0 apoio da familia, tendo
sido referido por 6 entrevistados da Geracdo Y e 8 da Geracdo Z. Os entrevistados referem que
conseguem atingir os seus objetivos profissionais devido ao apoio emocional que recebem da familia,
dos companheiros e dos amigos, bem como ao apoio financeiro da familia, que lhes permitiu estudar.
Num dos casos, ¢ também mencionado que viver na casa dos pais ajuda a procurar emprego de forma
mais calma e ponderada. Dois Millennials afirmam que ter estabilidade na sua vida pessoal, isto &, ter
uma boa relacdo com a familia, com os amigos e estar bem na parte amorosa, influencia a forma
como trabalham e permite que tenham um melhor desempenho.

«0 facto de eu vir de um contexto que me favorece, ndo so a nivel de apoio familiar, e esse apoio

sendo dado a nivel emocional, também a nivel financeiro. Nao é? Ou seja, venho de um contexto

bom e acho que isso acaba por afetar tudo, toda a minha vida, ndo é? Ndo so a nivel
profissional, também, mas no ponto de vista pessoal. Por isso sim, acho que ajuda bastante,
sim. Sem qualquer tipo de duvida.» (Y2)

«Por exemplo, eu, neste momento, estou a procura - 1a esta, foi aguela questao que eu falei ha

pouco. Eu viver com 0s meus avos, com a minha avo, é uma ajuda. E isso, por estar aqui em

casa dela, permite-me, em vez de simplesmente procurar qualquer emprego de subsisténcia,

pOsSo estar a tentar fazer uma busca mais assertiva, posso estar a lazer formagoes para mim,
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para melhorar a minha empregabilidade.» (Y1)

Também o fator maternidade foi mencionado, embora de forma contrastante entre geracdes. Por
um lado, duas participantes da Geracao Y afirmam que o facto de serem mées as ajuda a desenvolver-
se profissionalmente. Mais precisamente, uma delas revela que o facto de agora ter uma filha a motiva
a procurar ser melhor a nivel profissional, uma vez que ela deseja dar-lhe boas condicdes. Ja a outra,
reconhece que ter de gerir dois filhos de idades diferentes a ajuda no exercicio da sua funcao, isto é, a
adaptar o seu comportamento e forma de se expressar perante pessoas diferentes, assim como tem de
fazer com os filhos.

«0 facto de eu ser mde, dona de casa, de gerir duas criancas que estdo em fases de vida

diferentes, ddo-me aqui uma bagagem que eu consigo aplicar no posto de trabalho. Porqué?

Porque as pessoas sdo todas diferentes. Estamos a falar de seres humanos. Inevitavelmente,

cada individuo é um individuo, e a forma como eu faco a gestdo de um nao é a mesma coisa...

ndo 82 Ou seja, ndo posso aplicar os mesmos métodos € os mesmos argumentos, a forma de

falar. Ndo posso aplicar chapa 5. Eu tenho que ajustar aquilo que é a minha comunicacdo, o

meu saber estar, com as diferentes pessoas e os interlocufores com quem eu estou a falar.»

(Y8)

Contrariamente, uma participante da Geracdo Z menciona que o facto de néo ter filhos e de ainda
nao estar casada a beneficia a nivel profissional, uma vez que nao condiciona as suas escolhas. Uma
entrevistada da Geracdo Z mencionou que ser ambiciosa a leva a querer ser melhor no seu trabalho e

ter sempre vontade de aprender mais sobre a sua area.

Tabela 22: Beneficios da vida pessoal para a vida profissional

Fator Beneficios para a vida profissional

Apoio  emocional e Maior estabilidade emocional, maior formacdo 6 8

financeiro da familia académica e busca mais tranquila por emprego

Maternidade Motivacdo para crescer e desenvolvimento de 2 -
habilidades interpessoais

Estabilidade Melhor performance 2

Auséncia de filhos Maior liberdade para tomar decisdes - 1

Ambicéo Busca por melhoria e aprendizagem - 1

Relativamente a influéncia do trabalho na vida pessoal, também foram mencionados beneficios
por ambas as geracdes. Alguns participantes alegam que a vida profissional fornece ferramentas uteis
para a vida pessoal, tendo sido mencionadas a capacidade de resolucdo de problemas, de gestao de

conflitos, gestdo de stress, gestdo de tempo, capacidade de organizacdo, paciéncia, maturidade,
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confianca e habilidades interpessoais. Houve, igualmente, relatos de participantes que afirmam que o
seu trabalho ajudou a melhorar a sua relacdo com a familia. Mais concretamente, uma participante da
Geracdo Y afirma que o seu trabalho, no qual lida com criancas, a ajudou a melhorar a sua relacao
com as criancas da sua familia, enquanto uma entrevistada da Geracao Z relata que o trabalho Ihe deu
estabilidade financeira suficiente para apoiar alguns elementos da familia monetariamente.
«A tua vida profissional vai-te acabar por dar coisas que se tu estiveres recetivo a isso e se
depois estiveres disponivel para as usar, vdo beneficiar a nivel pessoal. Portanto, sim. A verdade
é que no mercado de trabalho és obrigado a lidar com adversidades e isso acaba por te
fortalecer a nivel pessoal [...]. Ha sempre algo que se pode... no meu caso, resolucdo de
problemas e conflifos é algo que eu tenho perfeita nocdo que fui desenvolvendo mais em
empregos. Ndo ha como dizer que néo.» (Y1)
«Sim, claro. O facto de...eu sinfo que as vezes sou, tipo, o apoio da minha familia. Ou seja, o
meu frméo pode-me ligar «O, [nome], preciso de tanto.», entio eu vou e envio. Entio, o facto de
ter os dois trabalhos ajuda-me também a conseguir, tipo, ajuda-los a eles. Posso dar mais aos
meus sobrinhos. Por exemplo, eles as vezes ligam-me: “O, titi quero McDonald’s.” e eu.: “Ok,
estd bem, vai para o McDonalds, eu pago.”, sabes?» (16)

A melhoria da vida social foi relatada por 3 pessoas da Geracdo Z. Mais precisamente, os
participantes relataram que o trabalho que desempenham os ajudou a adquirir um determinado
estatuto social que faz com que pessoas préximas olhem para eles de forma diferente, que as
capacidades que o desempenho da profissdo traz, entre as quais a capacidade de argumentacéo,
trouxe mais respeito das pessoas e, por fim, é referido por um dos participantes que o seu trabalho a
ajudou a fazer mais amizades. Foi mencionada, igualmente, a questao monetaria. Dois participantes da
Geracdo Y e 1 da Geracdo Z afirmam que receber um salario lhes permite adquirir as coisas de que
necessitam, tanto para si como para os seus animais de estimacao.

«Eu, a partir do momento em que comecei a trabalhar, também na minha vida, principalmente
familiar e entre amigos e colegas e pessoas fora do trabalho, tornei-me, entre aspas, uma
pessoa mais madura, uma pessoa com mais capacidade de argumentacdo. E isto origina com
que as outras pessoas te oicam mais, também, e te respeiterm mais, porque antes de comecar a
trabalhar se calhar era... ndo é? Eramos criancas e aquilo que diziamos néo era muito ouvido,
nao era muito respeitado, e a medida que vamos comegando a trabalhar, comecamos a ganhar
outros conhecimentos, outros dinamismos, outras maneiras de pensar.» (Z7)

«S0 se for o dinheiro, ndo é? Uma pessoa precisa do dinheiro que ganha no trabalho para o dia a
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dia, para dar de comer aos bichos e para nos.» (YD)

Duas participantes tiveram uma abordagem diferente dos anteriores, referindo-se
concretamente ao seu horario de trabalho. Esta questao colocou, mais uma vez, as geracdes em lados
opostos. Por um lado, uma participante da Geracdo Y defende que o facto de ter um horario fixo e
previsivel lhe permite uma melhor organizacdo da sua vida pessoal, enquanto uma participante da
Geracdo Y afirma que consegue fazer uma melhor gestdo da sua vida pessoal devido a flexibilidade do
seu horario. Apenas uma participante da Geracao Z afirma ndo reconhecer beneficios oferecidos pela

esfera profissional.

Tabela 23: Beneficios da vida profissional para a pessoal

Ferramentas e habilidades/aptiddes 6
Melhoria da relacéo com a familia

Melhoria da vida social =
Melhor estabilidade financeira 2

— W = W N

Melhor organizacao da vida pessoal devido a um horario estavel 1 -
Melhor gestao da vida pessoal devido a um horario flexivel - 1

4.3.4. Desafios e constrangimentos colocados pela intersecao entre

trabalho e vida pessoal

Na interacdo entre vida pessoal e vida profissional, ao mesmo tempo que existem fatores
fornecidos por uma esfera que ajudam, de certa forma, a facilitar e a possibilitar o desenvolvimento da
pessoa na outra esfera, podem existir, também, fatores que se apresentam como entraves ou
obstaculos. Por um lado, foram abordados os constrangimentos que a vida pessoal pode trazer ao
exercicio profissional. Cinco entrevistados da Geracao Y e sete da Geracao Z afirmaram nado reconhecer
entraves que a sua vida pessoal coloque a sua vida profissional, ou, pelo menos, que nao sao
significativos.

«Ndo. Acho que ndo ha nenhum. Sempre fui apoiada em tudo. Queria salr, queria entrar na

universidade. Queria ir para este emprego, queria fazer outro emprego. Sempre me apoiaram.

Néo me impedem nada.» (Z8)

«As vezes sou mesmo procrastinadora, mas acho que consigo organizar tudo muito bem. Acho

que ndo tenho assim nada que me impeca de progredir.» (Z1)

Porém, os restantes 8 participantes mencionaram fatores que podem ser um entrave ao
desenvolvimento da sua carreira. Seis entrevistados, 5 dos quais pertencem a Geracdo Y e 1 a Geracao

Z, afirmam que o desenvolvimento da sua carreira €, ou ja foi, condicionado por fatores familiares.
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Mais precisamente, uma entrevistada da Geracdo Y menciona que embora tivesse o desejo de ir
estudar para o estrangeiro, nunca o fez porque queria permanecer perto da familia. Da mesma forma,
uma entrevistada da Geracdo Y e uma da Geracao Z revelam que poderiam estar abertas a emigrar ou
a viajar devido a trabalho, mas que nao o fariam devido ao facto de terem filhos. O facto de ser mae foi
igualmente mencionado por uma participante da Geracado Y, que revela que desde que teve os filhos
nao tem tido tempo para receber formacao. Outro entrevistado da Geracado Y confessa ter recusado
certas ofertas de emprego em determinados momentos da sua vida por sentir que a sua presenca era
necessaria para a sua familia. Por fim, outra Millennial relata que desde que comecou a colocar a
familia em primeiro lugar, o trabalho passou para segundo plano, pelo que ja ndo se dedica a ele fora
do horario de trabalho por ndo querer prejudicar a vida pessoal e familiar.

«Quando era mais nova quetia muito ir para fora e estudar fora. Nunca fui porque, 13 estd, ndo

queria deixar a minha cachorrinha, ndo queria deixar a minha irma, mas /4 estd, isso depois é

algo que eu acho que temos de fazer escolhas, ndo é? E quando eu escolhi, escolhi muito

concretamente o lado mais pessoal. Ndo queria estar a afastar-me.» (Y2)

«Eu sef gue me ddo ferramentas para que eu consiga fazer mais. La estd, neste momento, para

eu poder ter tempo para procurar melhor, para poder escolher exatamente o que eu quero e nao

ser para qualquer coisa. Mas [...], por outro lado, sinto que me prende um pouco, porque houve
momentos em que eu tive oportunidades que nao aceitei porque a minha vida pessoal e o meu
circulo pessoal ia, ndo quero dizer abalar, é uma palavra forte, mas ia sofrer alguma coisa com

[ss0. As colsas tinham que mudar e eu era necessario. Em termos pessoals, eu era necessario

aqui e isso ndo ia ser praticavel, entdo acabou por ndo acontecer. Entdo pronto, também tem

esse outro lado, o que atrapalha um bocadinho.» (Y1)

Ja duas pessoas da Geracdo Z mencionaram fatores inerentes a si e a sua personalidade que
podem causar algum constrangimento a nivel profissional, mais precisamente a timidez e o facto de
pensar demasiado em certos assuntos. A timidez é vista por uma entrevistada como um impedimento
ao respetivo desenvolvimento profissional, uma vez que nao faz determinadas formacdes por ser
timida. Ja o facto de pensar demasiado nos problemas é visto pelo outro entrevistado como um
problema, pois quando acontece de forma sistematica e leva a perda do sono, causa cansaco e,

consequentemente, leva a uma pior prestacao no trabalho.
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Tabela 24: Constrangimentos da vida pessoal para a vida profissional

Fator Tipo de constrangimento Y y 4

Familia Nao querer emigrar ou aceitar novas 3 1
oportunidades para nao ficar longe dos familiares

Familia Deixar a vida profissional de lado por querer 1 -
evoluir a nivel familiar

Maternidade Suspensao do desenvolvimento profissional 1 -

Timidez Suspensao do desenvolvimento profissional - 1

Pensar demasiado Pior performance - 1

Relativamente aos constrangimentos provocados pela vida profissional na vida pessoal, 2
entrevistados da Geracao Y e 4 entrevistados da Geracao Z revelam nao sentir, ou ndo sentir de forma
muito pronunciada, as dificuldades colocadas pelo trabalho & sua vida pessoal. Entre os 14
participantes que relataram sentir dificuldades impostas pela vida profissional, a falta de tempo foi o
entrave mais mencionado. Esta falta de tempo surge por varios motivos, nomeadamente pela carga
horaria, e quando o trabalho vai além daquilo que era esperado ou desejado, isto €, quando os
individuos tém de fazer horas extraordinarias ou trabalhar ao fim de semana.

«Obstdculos, ndo. Eu creio que ndo. Ndo vejo isso como obstdculos. Néo, alids, eu consigo
sempre ajustar a minha vida profissional em funcdo da pessoal, portanto nao vejo. Claro que se
eu tiver que investir mais tempo, se tiver que ir para fora, ou quando vou para Lisboa e fico dois
dias, claro que me coloca aqui algumas questoes, mas nao diria que é negativo. Acaba sempre
por ser positivo, porque os mildos aprendem a estar sem mim eu consigo desligar um
bocadinho e descansar, também. Porque a verdade é esta. A maternidade nao é nenhum mar
de rosas, e entdo hofe temos dias bons, fantdsticos, em que corre as mil maravilhas, amanha é
completamente o contrario. Nos temos que saber gerir isso. E estas questoes eu vejo mais como
um ar fresco naquilo que é a minha vida pessoal.» (Y8)

«A semana néo me importo de trabalhar mais horas, mas ao fim de semana jé fico chateada, se
tiver que vir o sabado de tarde. [...] Eu dou a opcdo de as pessoas virem, por exemplo, as sete,
sete e tal da noite a semana. Ja faco essa gestao. Hora de almoco. Ao sébado, as oifo e meia ou
as oito. Ja me aconteceu. Néo custa tanto. Custa mais vir de propdsito aos sabados [a tarde]. »
(Y5)

Estas situacoes sao vistas como problematicas, uma vez que retiram momentos de lazer, como
viajar e estar mais tempo com a familia, contribuem para que os animais de estimacédo passem mais
tempo sozinhos em casa, e constituem um entrave quando as pessoas pretendem resolver assuntos

relativos a vida pessoal. Por fim, € mencionado o mal-estar fisico e psicologico. Uma participante da
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Geracdo Z afirma que a carga de trabalho a pode deixar exausta e sem vontade para fazer outras
coisas, enquanto uma participante da mesma geracao menciona que o trabalho pode levar a exaustao
psicoldgica.
«Eu ndo tenho tempo para estar com a minha cadela. Esta sozinha em casa todo o dia. Nos ndo
temos hordrio. A parte que também me mete mais confusdo &, por exemplo, a casa estd
sozinha, mas eu tenho I3 a minha cadelinha. E por isso que eu as vezes vou até de propdsito &
hora de almoco 1 para lhe dar de comer. [...] Para soltd-la, para ela ir dar uma voltinha. £ssa
parte também me custa.» (Y5)
«Posso, as vezes, sair de la exausta. E se tiver de fazer qualquer coisa depois, sou capaz de nao
ter imensa vontade.» (Z4)
Uma participante da Geracado Y revela que ¢é dificil deixar de continuar a pensar no trabalho
quando sai dele, ao mesmo tempo que duas pessoas da mesma geracao afirmam que o trabalho Ihes
causa preocupacdes que depois se refletem na vida pessoal e familiar, acabando por retirar tempo de

qualidade passado com familia, amigos e a fazer atividades de que gostam.

Tabela 25: Constrangimentos da vida profissional para a vida pessoal

Fator Tipo de constrangimento Y y 4
Falta de tempo Perda de momentos de lazer 8
Carga de trabalho e exigéncia da funcéo Mal-estar fisico e psicoldgico 3 2

Nota. Alguns entrevistados mencionaram mais que um constrangimento.

4.4. Diferencas e Semelhancas Geracionais

Este tema, pertencente a quarta parte do Guido de Entrevista, teve como objetivo explorar de que
forma diferentes geracdes percecionam o mundo do trabalho e a gestao de carreira. Para tal, procurou-
se compreender quais caracteristicas e valores os participantes associam a sua geracao, assim como

analisar a evolucao, ao longo do tempo, das expetativas de carreira e de equilibrio vida-trabalho.

4.4.1. Caracteristicas e valores geracionais no trabalho

Quanto as diferencas geracionais que os participantes experienciam no trabalho, houve
diferentes perspetivas. Por um lado, houve participantes que afirmam n&o se aperceber de diferencas
geracionais, enquanto outros declaram que existem fatores que diferenciam geracdes.

Quanto ao primeiro grupo, mais precisamente os participantes que consideram nao existir

diferencas consideraveis entre geracdes, € composto por uma participante da Geracdo Y e 7 da
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Geracdo Z. Na narrativa destas entrevistadas, verifica-se que elas nado sdo capazes de atribuir
determinadas caracteristicas a uma geracao, por considerarem que sdo fatores inerentes ao individuo,
e que é a propria personalidade do individuo que o faz ter determinadas caracteristicas, e néo
necessariamente o facto de pertencer a uma geracéo.
«Neste contexto atual, tenho contacto com pessoas da minha geracdo e contacto com pessoas
da geracao anterior e, honestamente, mesmo a nivel de maturidade, eu niao noto assim grandes
diferencas. Acho que cada vez mais é uma questdo pessoal e que varia de pessoa para pessoa
do que propriamente relacionado com geracdes. Acho que tem muifo mais a ver com as
crencas, valores, ideais de cada um de nos do que propriamente «ai, é da geracdo x, é da
geracao y». Acho que é uma coisa mais pessoal. E isto para te dizer: apanhei de tudo [...]. Acho
que ja vi de tudo em todas as geracoes, portanto ndo consigo associar valores ou certas ideias e
até métodos de trabalho a alguma geracdo em concreto.» (Y2)

Houve, porém, alguns participantes que fizeram distincdes entre geracdes, o que se verificou,
sobretudo, entre entrevistados da Geracao Y. Alguns Millennials caracterizaram a sua propria geracao
como mais reivindicativa (1), mais informada (1), mais resiliente, devido a ter passado por crises (1) e
mais responsavel e dedicada (5). Além de caracterizarem a prépria geracdo, alguns entrevistados
fizeram também comparacdes com outras geracdes. Trés entrevistados compararam a sua geracéo
com a Geracdo Z, a qual consideram ser mais individualista. Isto é, enquanto, na opinido dos
entrevistados, a Geracao Y estd mais disposta a fazer sacrificios pelo trabalho, a Z ndo abdica dos seus
interesses e ideias e prioriza muito mais a sua vida pessoal. Ja outro participante desta geracao
considera que a Geracdo Z sai mais rapidamente de uma organizacdo quando encontra problemas que
geracoes anteriores, as quais procuram, primeiro, resolver os problemas.

«Por acaso, ainda ha uma semana, estive com ex-colegas de trabalho, pessoas bem mais novas
[...]. Eu encontrel-os numa situacdo casual, por coincidéncia, e eles estavam todos a jantar fora
porque eles tinham decidido que, como o ambiente de trabalho ali ndo era bom, era so demitir-
se. [...] Nao se queixaram de nada no trabalho. “Mas vocés falaram?”, “Néo. SO vamos.”, e
achei isso muito engracado, porque o que é que acontece naquela empresa? Estdo pessoas
mais velhas - essas vao ficando -, depois, o pessoal da minha idade era quem se queixava, e o
pessoal mais novo so desaparece. So ia embora. Foi a minha experiéncia tanto nesta empresa
onde eu estive, e numa empresa anterior também foi assim. Mas, /4 estd, eu ha bocado falei que
daqui a uns anos eu queria estabillidade, entdo as pessoas que eu estou a dizer que ndo se

quelixam e nao saem, queixam-se um bocadinho, lidam melhor ou pior, mas vao ficando porqgue
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a estabilidade também sai numa altura mais tardia da vida, ndo é? Eu percebo que uma pessoa

que tem 19, 20, 21 anos esta tipo “Eh pa, ndo. Ha mais.”.» (Y1)

Porém, uma Millennial considera que a Geracdo Y e a Geracdo Z sdo parecidas no facto de
quererem mais equilibrio vida-trabalho e procurarem aproveitar mais a vida, em oposicao a geracdes
anteriores.

Relativamente aos entrevistados da Geracao Z, estes tiveram mais dificuldades em diferenciar
geracdes, porém alguns definiram-se como mais a vontade com a tecnologia (2) e mais preocupados
com o proprio bem-estar (2). Uma das participantes reconhece que existe o estigma, em relacdo a
Geracdo Z, de que estes individuos ndo querem trabalhar tanto e apenas priorizam a vida pessoal. Dois
entrevistados afirmam que notaram diferencas relativamente as mentalidades, nomeadamente a forma
de pensar e de agir de pessoas de geracdes mais velhas.

«Mesmo querendo, ou ndo, vamos ter métodos diferentes de trabalhar, até porque nds as vezes
trabalhamos com tecnologia e tudo mais para nos habituarmos as coisas. [...] Por exemplo,
agora recebemos umas maaquinas novas de jogo. Eu cheguei ao final do dia e ja sabia trabalhar
muito bem com aquilo. Alguns, se calhar, ainda eram capazes de ter algumas dificuldades. A
mae da patroa trabalha 1a. Ela tem 65 anos. Eu acho que ela se nota mais diferenca que no
resto de nds porque ja tem uma idade. Ja é capaz de ser mais dificil, apesar de ela ser também
muito ligada as tecnologias. » (Z8)

«Acho que ha. Apesar destas geracoes dos trintas, quarentas ja serem mais abertas, se calhar,
aqueles que sdo mais das idades dos nossos pais, nos cinquentas, sessentas, sejam um
bocadinho mais - se calhar, mais a nivel de mentalidades — mais fechados. Vejo, as vezes,
assim umas coisas que me deixam “Ok, se calhar ndo pensaria assim.”, mas também ndo
opino, porque sei que sdo idades diferentes. Mas sinfo alguma diferenca, sim, mas mals nas
mentalidades.» (Z3)

Ambas as geracdes representadas neste estudo concordam que sdo menos conformistas que
geracoes anteriores e que valorizam mais o equilibrio trabalho-vida. Essa caracteristica é realcada tanto
por uma participante da Geracao Y, como por uma participante da Geracdo Z. A entrevistada da
Geracdo Y ilustra essa diferenca com o exemplo do seu pai, cuja visdo sobre o trabalho se baseia na
valorizacao e manutencao do emprego, opiniao que contrasta com a da participante, que acredita que
¢ essencial continuar a procurar uma ocupacao que a satisfaca. A participante da Geracdo Z corrobora

esta perspetiva, pelo que observa que as geracdes anteriores tendiam a contentar-se com o trabalho
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que tinham, priorizando a sua estabilidade, ao invés de manter uma procura por algo que lhes

proporcionasse maior satisfacao pessoal.

Tabela 26: Caracterizacao das geracdes na opiniao dos entrevistados

Geracao Y Geracao Z

Reivindicativa Individualista (segundo a Geracao Y)

Informada Abandona a organizacéo facilmente (segundo a
GeracadoY)

Resiliente Valoriza o equilibrio vida-trabalho

Responsavel e dedicada A vontade com a tecnologia

Valoriza o equilibrio vida-trabalho Preocupada com o préprio bem-estar

Menos conformada Menos conformada

4.4.2. Mudanca de expetativas ao longo do tempo

Procedeu-se a recolha das percecoes dos entrevistados de ambas as geracdes sobre se
consideram que as suas expetativas de carreira e de equilibrio vida-trabalho se foram alterando ao
longo do tempo.

Relativamente as expetativas de carreira, 9 entrevistados da Geracdo Y e 10 da Geracdo Z
consideram que estas se foram alterando. A razdo mais mencionada em ambas as geracoes (2
entrevistados da Geracado Y e 7 da Geracao Z) foi o descobrimento de diferentes areas ao longo da vida.
Outro dos fatores mencionados foi o contacto com o mundo do trabalho. O facto de alguns
entrevistados (2 da Geracédo Y e 3 da Geracao Z) terem experimentado determinadas funcdes diferentes
das que almejavam fé-los descobrir novos gostos, valores e interesses, ao mesmo tempo que, noutros
casos, o contacto com a funcdo que pensavam querer assumir fé-los mudar de ideias.

«Quando sai da universidade, achei que ia gostar muito de tirar uma outra especialidade, que

era médico-cirirgica, e depois de ter o estdagio ja nao € isso que quero, é obstetricia. Entdo, sem

duvida que os meus objetivos se vao alferando e adaptando ao que eu conheco.» (Z4)

Na Geracao Y foi mencionada, por 4 pessoas, a evolucao da vida familiar como um dos fatores que
alterou as suas expetativas de gestdo de carreira. A ideia principal defendida nas narrativas destas
entrevistadas prende-se com o facto de a partir do momento em que um individuo casa e/ou tem
filhos, as suas decisdes deixam de ser tomadas baseando-se apenas no que ¢ bom para si e para o
Seu sucesso e comegcam a ser adaptadas a vida familiar.

«A partir do momento em que deixas de estar sozinha e tens responsabilidades acrescidas, que

sdo filhos ou animais de estimacdo ou, sei ld, pais, até, que possam ficar dependentes, eu nao
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sel, hd muitas situacoes, acabamos por deixar de ser egoistas e pensar s6 em nos. E
principalmente quando somos pais, acontece muito colocarmos muifo os filhos a nossa frente.
Néo significa que nos descuidamos, ndo é? E que deixamos de pensar em nds, mas eles em
primeiro lugar. E isso vai mudar a perspetiva em tudo. [...] Ao longo do tempo mudou, porque eu
deixei de estar sozinha e tenho que olhar para o bolo no seu todo. Ndo posso olhar para as
fatias. Claro que olho. NOs temos todos necessidades diferentes, mas mudou muito nesse
sentido.» (Y8)

Outra participante da Geracdo Y afirma que se sentiu obrigada a mudar as suas expetativas de
carreira devido ao avancar da idade. Na perspetiva da entrevistada, que comecou a trabalhar na sua
area de formacado depois dos 30 anos, sera mais dificil conseguir um cargo de lideranca a curto-prazo
do que para individuos que chegam as empresas numa idade mais tenra e que, por isso, sao mais
“molddveis’. Por fim, uma entrevistada da Geracdo Z menciona a valorizacdo da saude mental. Ela
afirma que as mudancas nas suas expetativas de carreira se deram durante a sua primeira experiéncia
profissional, na qual se apercebeu que seria mais benéfico para si comecar a priorizar, igualmente, o
seu bem-estar.

«Na primeira experiéncia profissional que tive, vi gue ndo vale tudo. Para a satde mental de uma

pessoa, encontrar um bom equilibrio é importante. [...] Acho que ninguém quer ficar escravizado
para ganhar um bom saldrio e conseguir viver.» (Z1)

Por outro lado, uma participante da Geracdo Y advoga que as suas expetativas ndo se alteraram,
uma vez que os seus objetivos de carreira foram sempre os mesmos. A participante afirma que nunca
teve a ambicao de trabalhar numa empresa muito grande e que lhe desse muitas preocupacdes e que,

portanto, sempre se imaginou a trabalhar no género de empresa em que se encontra de momento.

Tabela 27: Alteracao das expetativas de carreira ao longo do tempo Y y 4
Alteraram-se 9 10
Nao se alteraram 1 -

Relativamente & mudanca nas expetativas de equilibrio vida-trabalho, verificou-se, igualmente, um
grande numero de entrevistados (9 da Geracédo Y e 8 da Geracao Z) que afirma que as suas expetativas
se foram alterando. Sete participantes da Geracdo Y e quatro da Geracado Z relatam que, embora
priorizassem o trabalho numa fase anterior da sua vida, as suas decisdes comecaram, a partir de um
determinado momento, a ser feitas com um maior peso do lado pessoal. Para 5 desses 11

entrevistados, o momento da mudanca foi quando se tornaram maes.
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«Agora tenho a minha filha e ndo posso, simplesmente, fazer como fiz agui ha uns anos “Olha,
vou para Lisboa”. Néo posso. [...] Ndo vou deixar um trabalho que eu goste de fazer, de que até
ndo ganhe espetacularmente bem, mas que se calhar me traz mais beneficios que outra
empresa, se fosse mais longe. la acabar por perder outras coisas a nivel pessoal, desde tempo
com a minha filha, porque se eu agora ja ndo tenho, imagino se eu ainda fosse para mais longe.
Por muito que ganhasse um bocadinho mais, ia acabar por perder noutros aspetos.» (Y6)
Contrariamente, uma participante da Geracdo Z afirma que, a partir do momento em que assumiu
a funcado que desempenha atualmente, comecou a estar mais disponivel para o lado profissional do
gue em momentos anteriores da sua vida. Uma participante da mesma geracao relata, igualmente, ter
sentido a necessidade de abdicar de alguns aspetos da vida pessoal, como atividades que gosta de
realizar e passar tempo com entes queridos, devido ao trabalho. A questdo dos horarios de trabalho
também foi abordada. Duas entrevistadas de cada geracdo relatam que as suas expetativas de
equilibrio mudaram quando se tiveram de adaptar ao horario de trabalho. No caso de trés das
participantes, a sua funcdo inclui trabalhar ao fim de semana.
«Também [foram mudando], até porque tenho de me adaptar a trabalhar aos fins de semanas e
tudo mais, entao... houve assim um periodo de adaptacdo, nos primeiros tempos. Fazia-me
muita confusdo, agora ja acho mais normal [...J. Mas, como eu disse, houve ali uma parte que
eu “Ah, trabalhar ao domingo ndo faz mal.”. Agora ja me faz mais confusdo, que ja estou aqui
hd mais tempo. Digo. “Se calhar ja ndo é assim tdo bom.” Ndo é? Trabalhar ao domingo.
Preferia ndo trabalhar. Eu acho que, num ano, a minha opinido mudou muitas vezes.» (Y8)
Contrariamente, duas participantes da Geracdo Z afirmam que as expetativas que tinham acerca
do equilibrio vida-trabalho nao se alteraram. Uma delas sustenta a sua afirmacao com o facto de ter
comecado a trabalhar numa idade muito jovem e que, por isso, ja conhecia a realidade do mercado de
trabalho. A outra participante alega que sempre teve o objetivo de priorizar a sua vida pessoal, pelo que
considera que a sua expetativa de o fazer nao se alterou, e sim, manteve-se. Na mesma linha, uma
pessoa da Geracdo Y menciona que as expetativas que tinha em relacao ao equilibrio vida-trabalho

mantiveram-se, mas a importancia e necessidade de ter esse equilibrio aumentou.

Tabela 28: Alteracao das expetativas de equilibrio vida-trabalho Y y 4
Alteraram-se 9 8
N&o se alteraram 1 2
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4.5. Sugestoes para a Sustentabilidade e Longevidade de Carreira

Para Greenhaus e colegas (2024, p. 490), uma carreia sustentavel é aquela em que, durante toda
a sua duracao, um individuo “adquire e mantém a felicidade, saude e produtividade no trabalho”.
Ainda através da quarta parte do Guiao de Entrevista, buscou-se perceber de que forma é possivel
fornecer sustentabilidade e longevidade a carreira dos individuos das gerac6es mais jovens do mercado
de trabalho. Para tal, procedeu-se a recolha de recomendacdes dos participantes sobre como as
organizacdes podem melhor apoiar os individuos das geracoes estudadas a gerir a sua carreira e obter

um maior equilibrio vida-trabalho.

4.5.1. Recomendacoes para organizacoes sobre equilibrio vida-trabalho e

gestao de carreira

Os entrevistados fizeram algumas sugestdes para que as organizacdes ajudem as geracdes mais
jovens a conseguir um maior equilibrio vida-trabalho e a fazer uma gestao de carreira mais satisfatéria
e eficiente. Relativamente ao equilibrio vida-trabalho, as politicas mais mencionadas foram a adocéo do
trabalho remoto, quando aplicavel a funcédo (2 entrevistados da Geracdo Y e 3 da Geracdo Z) e a
flexibilidade horaria (5 entrevistados da Geracdo Z). Com flexibilidade horaria, os participantes
referiram-se a deixar o colaborador fazer a gestdo do seu proprio horario, como escolher as folgas e
poder escolher o horario de entrada e saida. Ainda relativamente ao horario, 4 participantes (3 da
Geracdo Y e 1 da Z) defendem uma reducdo do mesmo, tendo sido mencionada, por uma delas, a
semana de trabalho de 4 dias.

«Acho que o essencial é mesmo essa questido dos horarios flexiveis. Porque deixares que as

pessoas facam a sua gestdo de hordrio ja é uma coisa incrivel. Eu tenho uma colega que

trabalha das 9 da manha as 5 da tarde e eu sei que ela esta farta porque € sempre aquela coisa,

é sempre de segunda a sexta. Eu ndo tenho os domingos todos livres, ndo tenho os sabados

fodos livres, ha dias em que podia estar com a famiflia e que nao estou, mas so o facto de nao

ter essa monotonia, ja me facilita imenso. Acho que a flexibilidade de horarios é o ideal.» (Z4)

«E assim, eu sou apologista de uma semana de 4 dias de trabalho, e digo isto porqué? Mesmo

em questoes de téxtil e assim, o que eu tenho visto é que — e a falar com outras pessoas - as

pessoas deixam tudo para a sexta-feira. Fazer & sexta-feira no trabalho. A segunda-feira é o dia
que é mais lento, que as pessoas ndo fazem quase nada, depois chegam a sexta-feira com tudo
por fazer e tém que ser rapidas e é um dia muito stressante. No momento em que digam «Olha,
vai haver reducdo de dias para vocés terem mais tempo para vocés.», eu acho que as coisas iam
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melhorar, porque eu ja estive a ler e ha situacdes em que quatro dias de trabalho trouxeram

beneficios as empresas. Malor produtividade, maior alegria no trabalho, também é importante

existir.» (Y4)

Ao mesmo tempo, 2 participantes da Geracdo Z enfatizam a importancia de o horario nao
sobrecarregar demasiado as pessoas, ou seja, que nao tenham de fazer mais horas do que as
previstas. Uma participante da Geracdo Z defende o aumento dos dias de férias, por achar que o
estipulado por lei se revela insuficiente para as pessoas se restabelecerem. Por fim, dois participantes
da Geracdo Y apelam a uma maior adaptacdo a vida dos colaboradores. Por um lado, é sugerida a
possibilidade de levar animais de estimacao para o trabalho, enquanto por outro é sublinhada a
importancia de dar liberdade aos colaboradores para resolverem assuntos do dia a dia, que, muitas
vezes, tém de ser feitos durante o horario de trabalho. Segue-se o excerto que ilustra esta ideia:

«Serem flexiveis com os colaboradores. E quando digo flexiveis, é mesmo a nivel de tempo e de

gestdo desta vida pessoal [..] e eu vou-te dar exemplos préticos. Tive colaboradores que

precisavam de assinar um contrato de compra e venda de uma casa s 4 da tarde. “E pa, tudo
bem, vai assinar, ndo tenho qualquer problema com isso, depois compensas este trabalho.”, ou

0 colaborador precisa de ir aos CTT de manha, que so abrem as 9, e precisa de passar 13 uma

hora. Tudo bem, ndo é problema. Ou seja, dar esta facilidade de horadrio. Quando existe alguma

colsa que a pessoa precisa, ndo é isso que vai afetar o trabalho dela na empresa, e, portanto,
dar-lhe esta facilidade relativamente ao seu equilibrio trabalho-casa, até porque ela se vai sentir

acompanhada na empresa, ndo é? £ que compreendem as suas preocupacoes.» (Y3)

Tabela 29: Sugestoes de politicas e praticas organizacionais de apoio ao Y y 4
equilibrio vida-trabalho

Trabalho remoto 2
Flexibilidade horaria -
Reducao do horario 3
Ter em atencao a carga horaria -

_= N = 01 W

Aumento dos dias de férias -
Adaptacao a vida dos colaboradores 2 -
Nota. Alguns participantes nao facultaram sugestdes, e outros ofereceram mais que uma.

Surgiram também sugestdes para um maior apoio a gestdo de carreira. Relativamente a fase de
entrada do colaborador na organizacao, foi salientada por 2 entrevistados da Geracao Z a importancia
de dar informacOes as pessoas, a partir de sessbes de esclarecimento e workshops, para que elas

figuem a conhecer melhor a empresa. Um entrevistado da Geracdo Y e 2 da Geracdo Z mencionaram,
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da mesma forma, a importancia de se ser transparente com o colaborador desde cedo e deixa-lo saber
que metas pode vir a atingir na empresa e como la chegar, isto &, dar-lhe expetativas de crescimento.
Trés entrevistadas da Geracédo Z acreditam que seria uma boa medida recompensar os colaboradores
com incentivos monetarios. Duas pessoas da Geracao Y e trés da Geracdo Z referem que é importante
dar oportunidades aos colaboradores, quer de entrada na empresa, quer de progressao quando se
encontram la a trabalhar.

«(...) e sobretudo o ndo prender os trabalhadores, ndo cortar as asas aos trabalhadores e acima
de tudo, e eu, por acaso, acredito muito no sistema hierdrquico - ou sefa, com varias posicoes - e
no sistema de evolucdo de posicoes, em que tu vais evoluindo a medida dos anos e do
conhecimento e do trabalho que vais prestando na empresa. Ha empresas que ndo fazem isto,
hd empresas que contratam logo ali uma posicdo. Por exemplo, estamos a precisar de um
chefe, vamos contratar um chefe. Ndo é bem assim, ndo é? Estamos a precisar de um chefe,
vamos, se calhar, buscar aqui alguém que esteja na empresa ha muitos anos e que de facto
possa subir. Nao é? E isto é muifo bom para os trabalhadores. A evolucdo de carreira é muito
boa porque faz-lhes acreditar que o seu trabalho é util.» (Z7)

Foi mencionado, ainda, por trés participantes da Geracédo Y o facto de a organizacéo estar atenta as
necessidades individuais de cada colaborador. Os entrevistados acreditam que cada colaborador tem
necessidades especificas e que, por isso, a escolha de politicas e praticas deve ser feita de forma
menos generalizada. Outra entrevistada da Geracdo Y alerta para a importancia de apoiar
colaboradoras que desejam ser maes, sem que haja a necessidade de abdicarem da sua vida
profissional, bem como dar suporte a colaboradoras que tenham sido mées e que desejem reintegrar-
se no mundo do trabalho, encontrando solucdes para a falta de servicos de apoio a infancia.

«Se nds queremos atrair e, acima de tudo, reter talento, nos temos que nos adaptar cada vez
mais aquilo que sdo as pessoas. Nao estou a dizer fazer as vontadinhas todas, porque isso néo
faz sentido, mas nds temos que perceber quais sdo as necessidades. Ndo é so dizer: “Ah, é tudo
igual.”. Néo, ndo é tudo igual. [...] NOs ndo podemos dizer: “O beneficio que vamos dar aos
nossos colaboradores é todo este.”, porque ndo é compativel com foda a gente. As empresas
tém que se adaptar inevitavelmente. » (Y8)

«Mals apoios a mulheres que querem ser maes sem terem de abdicar da sua vida profissional.

Mais apoio a recém-maes que querem voltar ao trabalho, mas nao podem, porque nao tém com

quem deixar os fithos [...].» (Y9)

Da mesma forma, uma entrevistada afirma que as proprias empresas sdo diferentes umas das
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outras, e 0 que se aplica em certas organizacées, nao se aplica noutras.

«Eu também percebo que as empresas precisem de ter um hordrio de trabalho fixo para

conseguirem ter rentabilidade. Porque se eu disser: “Olha, pronto, vamos pdr um horario

flexivel.”, serd que isso me vai trazer produtividade? Nao sabemos. Depende do tipo de trabalho.

Por isso € que nao pode ser um conselho generalizado, porque vai depender muito do tipo de

empresa que é.» (Y6)

Por fim, um Gen Zer afirma que o esforco ndo deve ser unilateral, ou seja, que tanto a organizacdo
como os colaboradores devem compreender o outro lado e tentar trabalhar para que os interesses de
ambos sejam mantidos. Este entrevistado considera que a entidade patronal deve oferecer mais
beneficios aos colaboradores, como melhores salarios e ter atencdo com a carga horaria, mas que, por
outro lado, o colaborador deve ter a sensibilidade de encarar a empresa como se fosse sua e colocar

nela o seu esforco.

Tabela 30: Sugestoes de politicas e praticas organizacionais de apoio a gestao Y z
de carreira

Dar mais informacdes sobre o local de trabalho - 2
Dar expetativas de crescimento 1 2
Incentivos monetarios - 3
Mais oportunidades 2 3
Maior atencéo as necessidades dos colaboradores 3 -
Politicas de apoio a parentalidade 1

Esforco bilateral - 1
Nota. Alguns participantes nao facultaram sugestdes, e outros ofereceram mais que uma.
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5. Conclusoes

Na conclusao irdo ser sintetizados os principais resultados do estudo, que serdo contrastados
com a literatura existente. Serao destacadas as contribuicdes teoricas resultantes da presente

investigacao, bem como as implicacbes para a pratica trazidas pelos resultados obtidos.

5.1. Contributos tedricos do estudo

O presente estudo contribui para a literatura do Work-Life Balance e Gestao de Carreira, com
especial enfoque nas Geracdes Y e Z, procurando compreender como os individuos dessas geracoes
vivenciam e percecionam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, bem como a forma como
gerem 0s seus trajetos profissionais.

Os resultados do estudo confirmam, em parte, aquilo que a literatura sugere relativamente ao
Work-Life Balance, nomeadamente uma mudanca de paradigma face a geracbes anteriores, mais
precisamente as geracdes mais jovens atribuem mais importancia ao equilibrio entre trabalho e vida
pessoal (Sanchez-Hernandez et al., 2019). No presente estudo, essa tendéncia é visivel em ambas as
geracbes, com a maioria dos participantes a expressar a intencao de priorizar a vida pessoal. No
entanto, a Geracdo Y apresenta uma tendéncia mais clara nesse sentido, com 8 participantes a
afirmarem priorizar a vida pessoal. Ainda assim, duas participantes desta geracdo referem dar
prioridade ao trabalho, justificando essa escolha com o peso que o trabalho tem no seu quotidiano. Na
Geracdo Y, embora 6 participantes também afirmem priorizar a vida pessoal, observa-se uma maior
diversidade de respostas. Trés Gen Zers afirmam dar igual prioridade as duas esferas e uma refere
priorizar o trabalho, por estar no inicio da carreira e sentir necessidade de se afirmar profissionalmente.
Isto sugere que, embora a intencdo de valorizar o equilibrio vida-trabalho esteja presente, ha fatores,
como o inicio de carreira, que podem levar alguns colaboradores mais jovens a dar, de forma
temporaria, mais énfase a esfera profissional. Estes resultados respondem ao primeiro objetivo do
estudo, nomeadamente perceber qual das esferas as pessoas das Geracdes Y e Z priorizam.

E interessante notar que apesar da importancia atribuida ao assunto, um numero consideravel
de individuos considera ndo ter um bom equilibrio entre a vida pessoal € a vida profissional. Essa
insatisfacao foi demonstrada, principalmente, pela Geracdo Y. Pelo contrario, um numero muito alto de
participantes da Geracéo Z declarou conseguir um bom equilibrio. Estes resultados confirmam o que foi
descoberto no estudo de Mukhdar et al. (2024), mais precisamente que a Geracdo Z tende a gerir bem

0 equilibrio vida-trabalho, mas que esta tendéncia pode vir a alterar-se numa fase futura das suas
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vidas. De facto, a uUnica participante da Geracdo Z que afirmou nao ter um bom equilibrio vida-trabalho
¢ também a Unica participante desta geracdo que ja € méae e que, portanto, se encontra numa fase da
vida diferente das dos restantes entrevistados da mesma geracao.

Os dados recolhidos demonstram que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional tem um
impacto significativo na satisfacdo e no desempenho dos colaboradores, influenciando a forma como
encaram as suas funcdes, o seu bem-estar emocional e, consequentemente, a sua produtividade. Este
resultado vai ao encontro do que ja é defendido na literatura, nomeadamente que os trabalhadores da
Geracdo Y e Z sentem mais satisfacdo no trabalho quando conseguem um equilibrio entre este e a vida
pessoal e familiar (Nurjanah & Indawati, 2021; Yunita et al., 2023) e que o equilibrio vida-trabalho
adicionado a satisfacao resulta numa melhor performance (Waworuntu et al., 2022).

Relativamente a Gestdo de Carreira, verifica-se, na maior parte dos participantes de ambas as
geracdes, uma preferéncia pela gestdo individual de carreira, optando por investir em iniciativas
individuais de desenvolvimento de carreira e reconhecendo a importancia de se manterem atrativos
para o mercado de trabalho, ao invés de confiarem a organizacéo a tarefa de gerir as suas carreiras, o
que corrobora o que ¢ defendido na literatura, nomeadamente que tanto a Geracédo Y (Jha & Potnuru,
2019), como a Z (Arifin et al., 2024) tém vindo a adotar trajetos de carreira menos tradicionais e mais
autogeridos, como a protean career. Assim, verifica-se uma semelhanca entre geracdes no que diz
respeito a como encaram e fazem a gestao da sua carreira.

Na literatura € mencionado que um dos trajetos de carreira nao tradicionais que estas duas
geracdes costumam seguir ¢ também a carreira portfolio (Jha & Potnuru, 2019; McCrindle & Fell,
2019). Por um lado, o facto de varios participantes (seis) terem mais de uma ocupacdo laboral,
corrobora os resultados desses estudos. Porém, a preferéncia manifestada pelos participantes deste
estudo revela o contrario. Isto é, a maioria dos entrevistados (catorze) afirma preferir ter apenas um
trabalho, argumentando que essa escolha permite ter um maior equilibrio vida-trabalho, um maior
bem-estar e mais estabilidade. Mais uma vez, verifica-se uma semelhanca de opinido entre geracoes,
uma vez que a maior parte dos entrevistados de cada geracdo, mais precisamente 7 de cada grupo,
advoga considerar mais vantajoso manter um unico trabalho.

Porém, e embora tenha sido referida pelos participantes a importancia da estabilidade no que
diz respeito a manutencdo de uma Unica ocupacdo laboral versus varios trabalhos, verificou-se uma
tendéncia contraria no que diz respeito a preferéncia por mudar de emprego mais frequentemente
versus permanecer no mesmo emprego durante mais tempo. Dos individuos que manifestaram uma

preferéncia, todos, exceto uma participante, afirmaram preferir a mudanca de organizacao. Estes
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resultados mostram, portanto, que a maior parte dos participantes que manifestaram uma opinido
prefere optar por atitudes “sem fronteiras”, mais precisamente a mobilidade organizacional
(boundaryless career), aproximando, mais uma vez, a opinido de ambas as geracdes.

O estudo oferece um contributo importante relativamente a intersecéo entre trabalho e vida-pessoal.
Segundo Hirschi e colegas (2020), quando os individuos gerem a sua propria carreira, oS seus papeis
podem ser afetados por fatores pessoais e contextuais que constituem recursos e barreiras. Este
estudo corrobora essa ideia, tendo sido verificada a existéncia de fatores de uma esfera que constituem
tanto beneficios como entraves para o papel da outra esfera. Quase todos os individuos identificaram
beneficios levados de uma esfera para a outra na intersecdo entre os diferentes papéis, pelo que o
enriquecimento trabalho-vida se mostrou equilibrado tanto a nivel de direcdo nas esferas (o
enriquecimento ¢ bidirecional), como a nivel de geracdo (ambas as geracdes percecionam
enriquecimento entre as esferas).

No que diz respeito aos constrangimentos, ou seja, a existéncia de conflito vida-trabalho,
verificaram-se diferencas tanto a nivel de direcdo, como a nivel geracional. Por um lado, notou-se um
desequilibrio quanto a direcdo do conflito, uma vez que o trabalho foi percebido como a esfera que
causa mais constrangimentos a outra, contrariamente a vida pessoal. Por outro, verificou-se que esse
conflito € mais sentido pela Geracdo Y. Também a Geracdo Y sente que existe um maior impacto da
vida pessoal nas decisdes profissionais, e vice-versa, que a geracao seguinte. Os resultados respondem
aos dois Uultimos objetivos do estudo, nomeadamente perceber quais sao os aspetos da vida
extralaboral que tém mais interferéncia na carreira das pessoas das Geracdes Y e Z, e que implicacoes
a vida extralaboral tem na gestdo de carreira das pessoas das Geracdes Y e Z, e vice-versa.

A manutencao de um negbcio préprio foi percebida como uma atividade em que existe uma grande
dificuldade em separar as duas esferas e evitar que decisdes tomadas numa delas tenham implicacoes
na outra. O estudo de Adisa et al. (2022) demonstra que as fronteiras entre a vida pessoal e
profissional das pessoas que tém negocios proprios sao “imperfeitas e extremamente porosas, de tal
forma que o trabalho se intromete indiscriminadamente na vida fora do trabalho” (Adisa et al., 2022).
Ora, no presente estudo, uma participante da Geracéo Y, detentora de um negocio proprio, admitiu nao
conseguir tirar tantos dias de férias quanto gostaria, admitindo sentir um “peso na consciéncia” caso
0s clientes procurem os seus servicos durante a sua auséncia. Além desta intromissao psicologica do
trabalho na vida pessoal, também se verifica 0 mesmo em termos de horarios, como se pode verificar
a partir do seguinte excerto:

«A semana ndo me importo de trabalhar mais horas, mas ao fim de semana j4 fico chateada, se
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tiver que vir o sabado de tarde. [...] Fu dou a opcdo de as pessoas virem por exemplo as sete,
sete e tal da noite a semana. Ja faco essa gestdo. Hora de almoco. Ao sébado, as oifo e meia ou
as oito. Ja me aconteceu. Néo custa tanto. Custa mais vir de propdsito aos sabados [a tarde]. »
(Y5)

Porém, alguns resultados do presente estudo contradizem alguns aspetos defendidos na
literatura existente. Mais precisamente, os estudos de Tahir (2022) e Adisa et al. (2022) defendem que
os individuos que tém negocios proprios priorizam a sua vida profissional devido as suas obrigacoes
com esta ultima esfera e ao desejo de serem bem-sucedidos. Porém, as duas entrevistadas da Geracéo
Y que detém negodcios proprios afirmam priorizar a sua vida pessoal. Isso é visivel, por exemplo,
qguando uma delas afirma que abdicou de tomar algumas iniciativas de desenvolvimento profissional
devido ao facto de se ter tornado mae, como se pode verificar através do seguinte excerto:

«Costumava fazer varias formacoes para evoluir como profissional e, com a vinda dos filhos, isso
teve que passar para segundo plano, por falta de tempo.» (Y10)

Uma conclusao relevante deste estudo trata-se da importancia de adaptar politicas e praticas
organizacionais as necessidades especificas de cada individuo. Foi possivel notar que nem sempre as
medidas oferecidas correspondem as expetativas ou necessidades dos colaboradores.

A medida que o tempo avanca e os individuos vdo conhecendo novas realidades e tendo novas
experiéncias, as suas expetativas de evolucdo na carreira, bem como de manter um equilibrio entre a
vida pessoal e profissional vao-se alterando. Assim, como é defendido por Egerova e colegas (2021), as
expetativas dos individuos podem ser mais influenciadas por outros fatores, do que pelo facto de
pertencerem a determinada geracéao.

Em suma, o presente estudo mostra que, apesar da importancia elevada que as Geracdes Y e
Z atribuem ao equilibrio vida-trabalho, ainda se deparam com obstaculos para conseguir esse
equilibrio, que sado causados, sobretudo, por influéncia do trabalho, o que poderia ser atenuado pela
criacdo de politicas e praticas adequadas por parte da organizacdo. Verificou-se igualmente que essa
impossibilidade de atingir um equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal e familiar tem
influéncia na carreira dos individuos. Por sua vez, a esfera profissional do individuo também tem
implicacdes na sua vida pessoal. Quando geridos adequadamente, estes aspetos podem levar a uma

maior sustentabilidade e longevidade da carreira dos individuos.
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5.1.1. Implicacdes para a pratica da gestao de pessoas das Geracoes Y e Z

E importante alertar as organizacées que devem ter em conta as particularidades e
necessidades de cada geracao, mas, sobretudo de cada colaborador. Apesar dos esforcos que tém
vindo a ser feitos por algumas organizacoes, o presente estudo denuncia uma auséncia de politicas e
praticas organizacionais de apoio ao equilibrio vida-trabalho e a gestdo de carreira em determinadas
organizacdes, bem como a ineficacia de algumas das praticas que séo adotadas.

As recomendacdes dos participantes deste estudo revelam um conjunto de prioridades que
devem ser consideradas pelas organizaces aquando da criacao de politicas e praticas de gestao de
pessoas. Torna-se evidente a necessidade de desenvolver politicas mais flexiveis e adaptadas as
necessidades individuais dos colaboradores. Além disso, é fulcral que os colaboradores nao se sintam
sobrecarregados, o que pode ser colmatado através da reducao do horario e da carga de trabalho. E
sublinhada a importancia da transparéncia desde o inicio da relacao laboral e da existéncia de
oportunidades de progressao interna, assim como o reconhecimento do esforco através de incentivos.
E também destacada a necessidade de criar mais politicas de apoio & parentalidade, bem como a
urgéncia de acabar com certos estigmas relacionados com a mulher e a gravidez:

«Mas sim, ha assunfos que, e principalmente certas empresas onde ha muitos homens, uma
mulher gravida € sempre um assunto fora da...nem dao tanta oportunidade as mulheres a conta
disso. Eu, para ja, tive sorte e deram-me a oportunidade de eu acabar o estdagio quando
acabasse a minha licenca de maternidade. Por isso, espero que quando voltar em marco,
mostrar que néo é por eu ter estado este tempo fora gravida e ter tido a bebé que deixei de ser
uma boa profissional. [...] A sociedade quer que as mulheres tenham filhos, mas depois
esquecem que elas também tém uma carreira.» (Y4)

As organizacdes que pretendem alinhar-se com as expetativas das geracdes mais jovens devem
reconhecer que estas valorizam o equilibrio vida-trabalho, a flexibilidade, o reconhecimento através de
recompensas, bem como oportunidades de evolucdo e progressao na carreira (Egerova et al., 2021;

Waworuntu et al., 2022).

5.2. Limitacodes do estudo

Este estudo padece de algumas limitacdes que importa reconhecer. Como principal limitacao,
refere-se que a amostra ndo conta com um numero equilibrado em termos de género, situacao
familiar, entre outros, pelo que podem existir outros aspetos influenciadores que nao foram
mencionados neste estudo.
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Uma das maiores dificuldades da investigadora travou-se com o facto de ter de trabalhar um
grande volume de informacdes, obtidas através de um grande nimero de entrevistas e questdes. A
natureza qualitativa do estudo, que exige que seja dada atencdo a todas as perspetivas, revelou-se

desafiante relativamente a quantidade de informacéo.

5.3. Pistas para estudos futuros

Este estudo pode constituir uma base para estudos futuros que pretendam fazer comparacdes
intergeracionais relacionadas com o Work-Life Balance e Gestao de Carreira. Seria interessante realizar
estudos que comparem as visdes dos individuos destas geracdes com os da proxima geracao a entrar
no mercado de trabalho: a Geracao Alpha.

Poderia, também, ser pertinente realizar estudos com metodologias quantitativas, que
permitam validar os resultados obtidos com uma amostra mais ampla e representativa.

Sugere-se, também, a realizacdo de estudos longitudinais, que acompanhem os individuos
durante um certo periodo de tempo de forma a compreender como as expetativas e prioridades

evoluem na passagem por diferentes fases do ciclo de vida.
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Apéndices

Apéndice A
Inquérito Sociodemografico

Este Inquérito Sociodemografico trata-se da primeira parte da entrevista realizada no ambito da
dissertacao intitulada " Work-Life Balance e Gestao de Carreiras: O caso das GeracOes Y e 7".

Obrigada pela sua participacao.

Cadigo de participante (a preencher pela investigadora):

1. ldade e ano de nascimento:

2. Sexo: Masculino J  Feminino O

3. Estado Civil:
Solteiro/a O
Casado/a O
Divorciado/a O
Vitvo/a O
Outro:
4. Numero de filhos e idades:
5. Existem pessoas adultas a sua responsabilidade? Sim O Nao O
6. Profissao:
7. Cargo que ocupa atualmente:
8. Ha quanto tempo esta no emprego atual?

9. Teve outros trabalhos anteriormente? Sim [ Nzo O
9.1. Se sim, quais?

9.1.1. Durante quanto tempo desempenhou cada um deles?

10. Como desempenha o seu emprego?
Trabalhador por conta propria
Trabalhador por conta de outrem
Nao desempenho de momento (desempregado/a)
Outra situacao

00oao

10.1. Se aplicavel, indique o tipo de contrato:
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Apéndice B

Guiao de Entrevista
Esta entrevista foi desenvolvida no ambito da dissertacao intitulada “ Work-Life Balance e Gestao de
Carreiras: o caso das Geracdes Y e Z", realizada para o Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos da
Universidade do Minho.
O presente estudo foca-se em pessoas da Geracdo Y (nascidos entre 1980 e 1995) e da Geracdo Z
(nascidos entre 1996 e 2010). De um modo geral, procura-se perceber como o equilibrio vida-trabalho
e a gestao de carreiras das pessoas destas geracdes se relacionam, e concluir se existem diferencas ou
semelhancas entre geracdes.
A primeira parte da entrevista trata-se de um inquérito sociodemografico, através do qual se
conhecerdo as caracteristicas do participante. A segunda parte é referente, essencialmente, a gestdo
de carreiras e ao equilibrio vida-trabalho, existindo uma ultima parte dedicada a diferencas e
semelhancas geracionais.
Esta entrevista sera utilizada somente para fins académicos, sendo garantidos o anonimato e a

confidencialidade dos dados de todos os participantes.

Equilibrio vida-trabalho

1. Quando nao esta no trabalho, dedica o seu tempo a fazer o qué?

2. Entre o trabalho e a vida pessoal, existe algum a que dé prioridade no dia a dia? Sente que ja

teve de escolher entre os dois?
3. Como é a relacao entre o seu trabalho e a sua vida pessoal e familiar?
4. Como define ‘equilibrio vida-trabalho'? O que significa para si ter equilibrio nesta matéria?

5. Sente que existe um bom equilibrio entre o tempo que passa no trabalho e o tempo que dedica

a sua vida pessoal?
6. Quais sdo os maiores desafios que enfrenta ao tentar manter esse equilibrio?

7. A sua organizacao oferece politicas ou praticas para facilitar o equilibrio vida-trabalho (como

horarios flexiveis, trabalho remoto)? Vocé utiliza essas praticas?

8. Que papel o equilibrio vida-trabalho desempenha na sua satisfacdo e desempenho profissional?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Gestao de Carreira
Costuma tomar iniciativas para se desenvolver profissionalmente? Se nao, porqué? Se sim, que

tipo de iniciativas?
Como define a ideia de ‘gestao de carreira’? O que é que ela representa para si?
Quais sao os seus objetivos profissionais?

Que fatores considera mais importantes para o desenvolvimento da sua carreira (por exemplo,

estabilidade, progressao, remuneracao, realizacdo pessoal)?

Sente que a sua organizacao atual apoia o seu desenvolvimento profissional? Se sim, de que

forma?
Como toma decisdes sobre sua carreira? Quem ou o que influencia mais essas decisoes?

Acredita que é vantajoso construir uma carreira longa numa sé empresa ou é preferivel buscar

novas experiéncias em novos trabalhos? Porqué?

Considera mais benéfico ter um unico trabalho ou varios? Porqué? E qual dessas opcdes

considera mais alinhada com o seu estilo de vida e carreira?

Equilibrio vida-trabalho e Gestao de Carreira
Quando toma decisdes na vida pessoal pensa se irdo ter consequéncias no seu trabalho? E o

contrario?

Sente que existem fatores da sua vida pessoal que o ajudam a alcancar os seus objetivos

profissionais?

Sente que existem fatores da sua vida pessoal que o impedem de alcancar os seus objetivos

profissionais?

Sente que existem fatores da sua vida profissional que o ajudam na sua vida pessoal e

familiar? E existem fatores profissionais que trazem limitacdes a sua vida pessoal?

Diferencas e Semelhancas Geracionais

Que caracteristicas ou valores acredita que diferenciam a sua geracao no local de trabalho?
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22. Como é que as suas expectativas de carreira e equilibrio vida-trabalho mudaram ao longo do
tempo? Acredita que isso seja comum a sua geracao?

23. Que conselho daria as organizacdes para melhor apoiar a sua geracao em termos de gestdo de
carreira e equilibrio vida-trabalho?

24. Existe algo mais que gostaria de adicionar sobre o tema?

De momento, nao pretendo colocar-he mais nenhuma questdo. Muito obrigada pela ajuda e pelo

tempo dispensado.
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Apéndice C

Folha de Informacao ao Participante

Titulo do estudo: “Work-Life Balance e Gestao de Carreiras: O caso das Geracoes Y e Z".

Objetivo do estudo: O presente estudo trata-se de uma Dissertacao, que se realiza no ambito do
Mestrado em Gestado de Recursos Humanos, da Universidade do Minho. Pretende-se perceber como o
Equilibrio Vida-Trabalho e a Gestdo de Carreira se relacionam em pessoas de diferentes geracoes,
nomeadamente as mais novas presentes no mercado de trabalho: as Geracdes Y e Z. Neste estudo,
assume-se que a Geracao Y é constituida por individuos nascidos entre 1980 e 1995 e a Geracdo Z por
pessoas nascidas entre 1996 e 2010.

Escolha dos participantes: Os requisitos para participar neste estudo sao ter nascido entre 1980 e
2010 e ter experiéncia profissional igual ou superior a 1 ano.

0 que tenho de fazer? Caso concorde em ser um dos correspondentes, tera de participar em dois
momentos do estudo, nomeadamente:

1) o preenchimento de um Inquérito Sociodemografico;

2) responder a uma entrevista conduzida pela investigadora, que sera gravada em audio, na qual serado
colocadas questdes ao participante acerca do equilibrio entre a vida e o trabalho, a gestao de carreira e
guestdes geracionais relacionadas com o trabalho.

Tratamento dos dados: E garantido o anonimato ao participante. As gravacdes e documentos
assinados pelo participante serao preservados de forma segura até ao final do estudo e destruidos apos

a conclusao do mesmo.

Caso concorde em participar no estudo, leia e assine a Declaracao de Consentimento Informado.
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Declaracao de Consentimento Informado

Eu, (nome)

concordo em participar no estudo intitulado “Work-Life Balance e Gestao de Carreiras: O caso das
Geracdes Y e Z", realizado no ambito no Mestrado em Gestao de Recursos Humanos, da Universidade
do Minho.

Ao participar no referido estudo, compreendo que:

= A minha participacao é voluntaria, pelo que posso desistir a qualquer momento, nao existindo

qualquer tipo de consequéncia para mim;

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

= A gravacdo audio da entrevista é realizada somente para fins de transcricdo e sera preservada

somente durante a realizacado do estudo, sendo eliminada no final do mesmo;

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

= A minha identidade sera preservada e todas as informacdes recolhidas serdo utilizadas,

somente, para fins académicos;

= 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: Data: / /
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