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Equilibrio entre a Vida Profissional e a
Vida Pessoal

Um estudo exploratério

RESUMO

Nos dias de hoje, a carreira profissional é algo fundamental na vida da maior parte dos
individuos. Contudo, como estamos numa era onde o mercado de trabalho esta a
tornar-se cada vez mais competitivo, existe uma grande pressdo associada ao trabalho.
Como resultado, o trabalho tornou-se altamente intrusivo em outros aspetos da vida
do ser humano, gerando um conflito entre a vida profissional e a vida pessoal. As
responsabilidades profissionais e pessoais afetam o bem-estar e o desempenho dos
seres humanos, pelo que a solugdo para gerir esta situagdo passa por se encontrar um

equilibrio.

Este estudo pretendeu perceber de que forma uma amostra de conveniéncia com 36
individuos, respondendo a um questionario online, perceciona o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, procurando identificar quais as causas que levam ao conflito
entre a vida profissional e pessoal, quais as consequéncias que surgem deste conflito,
e compreender de que forma é que as empresas poderiam agir para promover o

equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos seus colaboradores.

Os resultados mostraram que o conceito de equilibrio entre a vida profissional e
pessoal é muito similar entre os participantes, baseando-se, essencialmente, numa
boa gestdo de tempo entre aqueles dois aspetos da vida, procurando evitar a
interferéncia entre eles. Em relagdo as causas que levam ao conflito entre a vida
profissional e pessoal, nem todas as que foram mencionadas na revisdo da literatura

foram comprovadas. Porém, constatou-se que a pressdao no trabalho, a situacao



familiar e a satisfacdo das expetativas podem realmente causar esse conflito. As
consequéncias resultantes desse conflito sdo maioritariamente do foro psicoldgico,
nomeadamente stresse, ansiedade, irritabilidade, mal-estar e exaustdo emocional.
Comprovou-se ainda que as empresas para as quais os participantes deste estudo
trabalham ainda ndo apostam muito na promocdo do equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, pelo que se considera imperativo que estas prestem mais
atencdo ao descontentamento dos seus colaboradores, para que estes se tornem mais

produtivos e satisfeitos.

Palavras chave: Equilibrio entre a vida profissional e pessoal; conflito trabalho-vida
pessoal; causas e consequéncias; promocado do equilibrio



Work-Life Balance

An exploratory study

ABSTRACT

Nowadays, the professional career is something fundamental in the lives of most
individuals. However, as we are in an era where labor market is becoming more and
more competitive, there is a great pressure associated with work. As a result, work has
become highly intrusive in other aspects of human life, creating a conflict between
work and personal life. Professional and personal responsibilities affect the well-being
and performance of human beings, so the solution to managing this situation is to find

a balance.

This study aimed to understand how a convenience sample with 36 individuals,
responding to an online questionnaire, perceived the balance between professional
and personal life, trying to identify the causes that lead to the conflict between
professional and personal life, what the consequences arise from this conflict, and
understand how companies could act to promote the balance between the

professional and personal lives of their employees.

The results showed that the concept of the balance between professional and personal
life is very similar among all participants, based essentially on a good time
management between these two aspects of life, trying to avoid interference between
them. Regarding the causes that lead to the conflict between professional and
personal life, not all those mentioned in the literature review have been proven.
However, it was found that the pressure at work, the family situation and the
satisfaction of expectations can cause this conflict. The consequences of this conflict
are mainly psychological, such as stress, anxiety, irritability, malaise and emotional

exhaustion. It has also been shown that the companies for which the participants in



this study work do not yet put much effort in promoting the balance between work
and personal life, and it is therefore considered imperative that they pay more
attention to the discontent of their employees, so that they become more productive

and satisfied.

Keywords: Work-life balance; work-life conflict; causes and consequences; promotion
of balance;
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INTRODUCAO

O trabalho ou a carreira profissional é algo fundamental na vida da maior parte
dos individuos — as pessoas ndo sO trabalham para poder satisfazer as suas
necessidades e desejos econdmicos, como também para lhes proporcionar um sentido
de identidade e oportunidades para se envolver em relacionamentos significativos
com outras pessoas. Hd quem considere o trabalho como o centro das suas vidas,
como o contacto com a realidade social e a conquista de status e autoestima (Haworth
& Lewis, 2005). No entanto, como estamos numa era onde o mercado de trabalho estd
a tornar-se cada vez mais competitivo, existe uma grande pressdao associada ao
trabalho. Como resultado, o trabalho tornou-se altamente intrusivo nos outros aspetos
da vida pessoal, gerando um conflito entre esta e a vida profissional. Ainda que a vida
familiar seja um dominio muito importante na vida pessoal, existem outros dominios
gue também sdo afetados pelo stresse do trabalho, como por exemplo, dominios

sociais e de lazer que também contribuem para o bem-estar do ser humano.

As responsabilidades profissionais e pessoais afetam o bem-estar e o
desempenho dos seres humanos. Assim, a solucdo para gerir esta situacdo passa por
se encontrar um equilibrio. Equilibrio esse que ndao depende apenas do ambiente
interno da organizagdo, mas também do ambiente externo que envolve o individuo. A
familia, a casa, o lazer e o compromisso com o trabalho s3ao apenas alguns aspetos a
ter em conta quando nos referimos acerca do equilibrio entre a vida profissional e vida
pessoal. Quando se alcanga este equilibrio, as pessoas tornam-se mais felizes e por
consequéncia tornam-se mais produtivos, aumentando a probabilidade de permanecer

Nos seus empregos.

O equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal (EVPVP) é um conceito
utilizado para descrever as praticas no local de trabalho que reconhecem e visam
apoiar as necessidades dos funcionarios para alcangcar um equilibrio entre as
obrigacOes da sua vida familiar e profissional (Agarwal,2009). Tomazevic, Kozjek e
Stare (2014) consideram que o significado do equilibrio entre a vida profissional e

pessoal é combinar adequadamente a vida profissional com compromissos pessoais e



fazer uma concordancia entre esses dois dominios, podendo também ser caracterizado

como o ndo aparecimento de disputas entre a vida organizacional e individual.

Escusado sera dizer que os seres humanos sé se sentirdo realmente satisfeitos
com o trabalho se estiverem satisfeitos com a vida no seu todo. Assim, é necessario
que as organizagdes compreendam que o equilibrio entre a vida profissional e a vida
pessoal € um aspeto fundamental para o individuo e para a organizacdo e que é
necessario cultivar uma cultura que proporcione este equilibrio. Atualmente, o sucesso
de qualquer empresa nao depende apenas da sua capacidade de inovacdo e
sistematizacdo das suas atividades, mas também de colaboradores felizes, e para que
isso seja alcancado é preciso que haja uma preocupacdo em manter o equilibrio entre

a vida profissional e a vida pessoal.

Nos dias de hoje, a qualidade de vida no trabalho é uma componente essencial
na qualidade de vida dos seres humanos. Além disso, uma boa qualidade de vida no
trabalho é algo imperativo para que as organizacdes consigam atrair e reter bons
colaboradores (Boonrod, 2009). Por essa razao, é importante minimizar o desgaste do

trabalho, o stresse e o desequilibrio entre as obrigacdes do trabalho e da familia.

Existem muitos fatores que contribuem para a qualidade de vida no trabalho,
entre eles, uma remuneracdo justa e adequada, condi¢cdes de trabalho seguras e
integracdo social nas empresas, que permitird aos individuos desenvolver as suas
capacidades (Gupta & Sharma, 2011). A qualidade de vida no trabalho pode ser
definida como a percecdo mental que os colaboradores tém em relacdo a
desejabilidade fisica e psicoldgica no local de trabalho, como por exemplo no que toca
as condicdes de trabalho, remuneracdo e oportunidades de desenvolvimento
profissional, equilibrio entre trabalho e familia, etc (Selahattin & Sadullah, 2012). Este
dominio ndo afeta apenas a satisfacdo dos colaboradores no trabalho, como também
influencia as suas vidas fora do trabalho, como por exemplo, familia e vida social

(Selahattin & Sadullah, 2012).

O ambiente de trabalho refere-se ao contexto fisico e social que afeta o bem-

estar emocional dos funcionarios (Cummings & Malloy, 1977; Lawler, 1982). Alguns



autores sugerem que o apoio por parte dos colegas de trabalho bem como por parte
da administra¢dao das organizagdes também estd associado ao ambiente de trabalho, o
gue por sua vez influencia o equilibrio entre a vida profissional e pessoal das pessoas
(Caplan, Cobb, French & Pinneau, 1980; Loscocco & Spitze, 1990; Lowe & Northcott,
1988). Assim, a combinacdo entre um mau ambiente de trabalho, a exigéncia do
trabalho e as obriga¢des familiares poderd trazer consequéncias negativas para o
desempenho e comportamento dos colaboradores, como por exemplo desmotivagao e
produtividade reduzida (Benedict & Taylor, 1995; Galinsky & Stein, 1990). Pode ainda
levar ao desequilibrio do papel dos colaboradores no trabalho e nas obrigacGes
familiares, pelo que sentirdo mais stresse nos seus empregos, o que afetarda o

equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos mesmos (Edwards & Rothbard, 2000).

Uma realidade do mundo do trabalho atual é a de que os trabalhadores
desempenham diferentes papéis na sua vida. As pessoas lidam cada vez mais com uma
diversidade de atividades, interesses e relacionamentos fora do contexto de trabalho,
enguanto que ao mesmo tempo também precisam de atender as demandas
crescentes dos seus empregos. Assim sendo, as organizagées possuem um papel muito
importante na promog¢ao do equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos seus
colaboradores. Segundo Duxbury, Dyke e Lam (2000), as organiza¢des necessitam de
adotar iniciativas que ajudem os seus colaboradores a alcancar um equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal dos mesmos, promovendo uma performance de qualidade.
Tal facto, ird refletir a capacidade de as empresas construirem organizagdes mais
resilientes, que sejam capazes de se adaptar e ser bem-sucedidas. Os resultados de um
estudo realizado por Lowe e Schellenberg (2001) concordam com esta visdo e também
sugerem que tais iniciativas trardo ainda mais beneficios para as organizacdes, dando-
Ihes boa reputacdao como "empregadores das melhores praticas", ajudando-os a atrair

melhores talentos.

Tendo em consideracdo toda esta realidade, considera-se relevante perceber
de que forma é que o equilibrio entre a vida profissional e pessoal pode ser gerido e
guais as suas causas e consequéncias que o conflito entre estes dois dominios poderao

causar.



Sendo assim, os objetivos desta investigacdo passam por tentar perceber que
concegao existe sobre o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, bem como
compreender de que forma as empresas poderdao promover o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal dos seus colaboradores. Estes objetivos desdobram-se em

quatro questdes de investigagoes:

1. Qual a definicdo de equilibrio entre a vida profissional e pessoal para cada

colaborador?

2. Quais as causas que levam ao conflito entre a vida profissional e a vida pessoal

dos colaboradores?

3. Quais as consequéncias do conflito entre a vida profissional e a vida pessoal dos

colaboradores?

4. Qual o papel das empresas na promoc¢ao do equilibrio entre a vida profissional

e pessoal dos seus colaboradores?

Relativamente a organizacdo desta dissertacdo, esta encontra-se estruturada
em quatro capitulos. O primeiro capitulo estd dedicado a contextualizacdo do
problema de investigacdo com revisdo da literatura sobre o tema a investigar. Sdo
também abordados conceitos pertinentes para este estudo, tendo por base o parecer
de vérios autores consultados. O segundo capitulo diz respeito a metodologia utilizada
na investigacao, incluindo o tipo de estudo, a amostra, o instrumento de recolha de
dados e a forma como os dados foram tratados. No terceiro capitulo procede-se &
andlise e discussao dos resultados tendo como base a revisdo da literatura. Por fim, no
guarto e ultimo capitulo serdo apresentadas as conclusGes do estudo, bem como

limitacdes e recomendacgdes para estudos futuros.



REVISAO DA LITERATURA

Defini¢ao do conceito de ‘work-life balance’

O conceito de equilibrio entre a vida profissional e pessoal (EVPVP) é amplo,
complexo e é definido de diferentes formas por diferentes investigadores (e.g., Frone,
2003; Guest, 2002; Rapoport & Rapoport, 1965). Definir o equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal como um conceito independente pode ser desafiador
tendo em conta que este pode variar de acordo com as circunstancias e até entre
individuos (Guest, 2002). Os primeiros estudos acerca deste conceito surgiram por
volta de 1960, quando Rapoport e Rapoport (1965) realizaram uma pesquisa sobre a
relacao entre trabalho e familia. Segundo estes autores, o EVPVP é uma estrutura de
inter-relagdo entre trabalho e familia. A pesquisa sobre este tema comegou a ganhar
popularidade entre os anos 1970 e 1980, quando homens e mulheres comegaram a
priorizar o trabalho sobre a vida familiar (Muna & Mansour, 2009). Kanter (1989)
mencionou que o trabalho e a vida familiar ndao se constituem mais como um mundo
separado. Na década de 80, a pesquisa sobre o EVPVP evidenciava, como resposta ao
conflito trabalho-familia, os esfor¢cos das organizacées em implementar politicas que
favorecessem a relacdo trabalho-familia em vez de separa-las (Kossek, Lewis &

Hammer, 2012).

Hill, Hawkins, Ferris e Weitzman (2001) definiram o EVPVP como a medida em
gue um individuo pode equilibrar simultaneamente as necessidades emocionais,
comportamentais e temporais do trabalho e as responsabilidades pessoais e
familiares. Greenhaus, Collins e Shaw (2003) apoiaram esta defini¢cdo afirmando que o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal é uma extensao do individuo que esta
igualmente envolvido e satisfeito com o seu papel profissional e familiar. Tomazevic,
Kozjek e Stare (2014) consideram que o significado do equilibrio entre a vida
profissional e pessoal é combinar adequadamente a vida profissional com
compromissos pessoais e fazer uma concordancia entre esses dominios da vida do ser
humano. Segundo Canabou (2001), o objetivo fundamental do EVPVP é interligar
objetivos aparentemente contraditérios do individuo e da organizacdo, trabalhando

para praticas congruentes. Mageni e Slabbert (2005) acreditam que umas das formas



para atingir este equilibrio seria a partilha de empregos, que consiste numa situacao
em que dois ou mais funciondrios partilham um determinado trabalho, que

teoricamente poderia ser executado por um funciondrio.

Chimote e Srivastava (2013) concluiram que, sob uma perspetiva
organizacional, reduzir o absentismo e a rotatividade de pessoal, melhorar a
produtividade e garantir a lealdade sdo os beneficios do EVPVP, ja sob uma perspetiva
dos colaboradores, concluiram que os beneficios seriam a satisfagdo no trabalho,

segurang¢a no emprego, autonomia e redugdo do stresse.

A pesquisa inicial sobre o EVPVP concentrou-se na existéncia de duas areas-
chave na vida de todos os individuos: trabalho e familia. No entanto, existe uma
terceira dimensdo deste conceito que se denomina de dimensdo pessoal e que se
refere ao desenvolvimento pessoal fora da familia (Chinchilla & Ledn, 2007), ou seja,
refere-se a necessidade de lazer do individuo, o que contribui para o desenvolvimento
integral de uma pessoa, complementado e enriquecendo tanto a dimensao
profissional como a familiar. Sendo assim, o EVPVP vai além do conflito trabalho-
familia, porque abrange toda a vida privada e concentra-se no equilibrio. De facto, o
EVPVP também pode ser definido como o acordo percebido entre o compromisso de
diferentes areas, papéis e metas na vida de cada um e a sua real concretizagao (Syrek,
Bauer-Emmel, Antoni & Klusemann, 2011). Este termo pode também ser utilizado para
descrever as praticas no local de trabalho que reconhecem e pretendem apoiar o
esforco dos colaboradores em alcangcar um equilibrio entre as obriga¢cdes familiares e

da vida profissional (Gyanchandani, 2017).

A literatura existente sobre este assunto analisa ainda questdes que se podem
dividir em trés niveis: individual, organizacional e ao nivel da sociedade como um todo.
Ao nivel individual, o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal traduz-se na
capacidade de unir trabalho com outras dimensdes da vida humana: casa, familia,
saude, atividade social, interesses privados, etc (Daniels, 2014). Nesta perspetiva, o
equilibrio proporciona bem-estar psicolégico, alta autoestima, satisfacdo e harmonia

geral na vida de um individuo (Clark, 2000; Clarke, Koch & Hill, 2004). Os individuos



gue mantém o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal sdao mais felizes, mais
sauddveis, mais criativos e conseguem satisfazer o seu desejo de prosperidade e
sentimento de realizacdo em ambos os dominios, o que proporciona ao individuo um
desenvolvimento adequado e equilibrio psicolégico (McGee-Cooper, 1983). Contundo,
€ necessario ter em consideracdo que a noc¢do de equilibrio podera ndo ser a mesma
para todos e que as politicas da organiza¢do, o apoio da familia e dos colegas também
podera afetar a conciliagdo entre a vida profissional e ndo profissional (Arcimowicz,
2008; Polaska, Berlowski, Godlewska & Rzewuska, 2013). Ao nivel da organizagdo, o
EVPVP significa um sistema de gestdo apropriado e uma politica de pessoas propicia
para manter o equilibrio dos colaboradores (Tipping, Chanfreau, Perry & Tair, 2012).
Do ponto de vista da organizacao, o equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos
colaboradores traduz-se em mais oportunidades para o seu desenvolvimento e um
aumento na produtividade e inovac¢do (Naithani, 2010). Segundo Skarzynski (2007), os
instrumentos mais comummente oferecidos pelos empregadores para ajudar os seus

colaboradores a manter o equilibrio entre a vida profissional e pessoal incluem:

- Formas mais flexiveis de organiza¢do do trabalho e do tempo de trabalho,
bem como algumas formas de emprego ndo convencionais (outsourcing, trabalho
temporario, tempo de trabalho baseado em tarefas, substituicdo ou partilha de

emprego, etc.);

- Varios tipos de licencgas, licencas e isencdes de obrigacdes de trabalho
fornecidas ao colaborador devido a sua necessidade de cumprir responsabilidades

familiares;

- Beneficios, obtidos de varias formas pelo empregador, para colaboradores
que usem formas alternativas de tratamento para dependentes (por exemplo, um

jardim de infancia da empresa);

- Bénus (financeiros e ndo financeiros) para os colaboradores que sdo obrigados

a conciliar as responsabilidades de trabalho e cuidado familiar.

Ao nivel da sociedade, a concretizacdo da ideia de EVPVP significa uma

organizacdo do mercado de trabalho que melhora a facilidade de encontrar trabalho e



aumenta a sensacdo de seguranca no emprego (Borkowska, 2004). O desenvolvimento
do EVPVP ao nivel da sociedade pode estar associado a introdugao de solugbes formais
especificas pelo Estado ou com base em iniciativas empreendidas pelas instituicdes
que formam o mercado de trabalho (incluindo os préprios empreendedores),
resultantes da alta conscientizacdo dos gestores sobre o tema equilibrio entre trabalho

e vida pessoal.

Quando o EVPVP ndo é encontrado, surge o conflito entre o trabalho e a vida
pessoal. Esta é uma forma de conflito entre papéis, no qual as pressdes de diferentes
papéis tornam-se mutuamente incompativeis. Ou seja, a participacdo em papéis
relacionados ao trabalho é dificultada pelo desempenho de papéis relacionadas a
familia e vice-versa (Greenhaus & Beutell, 1985). O conflito familiar no trabalho tem
uma influéncia significativamente negativa na satisfacdo no trabalho, na satisfacdo da
familia e na satisfacdo geral com a vida (Kossek & Ozeki, 1998). Um alto nivel de
envolvimento psicolégico num papel estd associado a uma maior quantidade de tempo
e envolvimento dedicado ao papel num dominio, tornando dificil lidar com as

exigéncias dos papéis de outro dominio (Greenhaus & Beutell, 1985).

Especificamente, os conflitos de papéis entre os dominios da vida influenciam
negativamente ndo apenas a satisfacdo geral com a vida, mas uma série de resultados
relacionados ao trabalho, ndo relacionados ao trabalho e stresse (Sirgy & Lee, 2017).
Isto pode ser explicado da seguinte forma: individuos que experienciem conflitos de
papéis em todos os dominios da vida provavelmente sentirdo stresse psicoldgico,
ansiedade e depressdo (Surgy & Lee, 2017). O stresse psicoldgico aumentard a medida
gue as suas expectativas se tornam incompativeis; muitas vezes sentem que nao
dispdem de recursos psicoldgicos e fisicos adequados para lidar com as obriga¢des dos
diferentes papéis (Greenhaus & Allen, 2001). Ou seja, a sobrecarga de papéis e a

interferéncia de papéis podera resultar em falhas no desempenho de cada funcgao.

De acordo com o artigo de Gyanchandani (2017) existem 8 teorias proeminentes

acerca do EVPVP:



- Teoria “Spillover”: defende que o EVPVP é um processo pelo qual as
experiéncias num papel afetam as experiéncias no outro papel. O “spillover” pode ser
negativo quando um colaborador se sente stressado num dominio e por consequéncia
também sentir-se-a insatisfeito no outro dominio (Gyanchandani, 2017). Por outro
lado, o “spillover” pode ser positivo quando um colaborador esta satisfeito em ambos

dominios.

- Teoria da Segmentacdo: defende que o trabalho e a familia foram
considerados duas dreas separadas e independentes entre si (Edwards & Rothbard,
2000). Esta teoria tem sido usada para definir que trabalho e familia sdo duas dareas

diferentes e ndo causam impacto uma na outra (Gyanchandani, 2017).

- Teoria da Compensacdo: considera que trabalho e familia tém um lugar com
dois espacos diferentes e que a experiéncia negativa de um espaco pode ser

recompensada com a experiéncia positiva do outro espaco (Clark, 2000).

-Teoria da Congruéncia: de acordo com esta teoria, fatores adicionais como o
conhecimento, a identidade, a hereditariedade ou o nivel de educa¢do podem ter um
impacto positivo tanto no dominio do trabalho como no dominio da familia. (Edwards

& Rothbard, 2000; Zedeck, 1992).

- Teoria do Conflito Inter-papéis: esta teoria considera que cumprir uma
exigéncia numa darea dificulta o atendimento das exigéncias na outra area (Greenhaus
& Beutell, 1985). Por exemplo, o conflito de papéis surge quando um funcionario tem
que fazer horas extra devido a pressao do trabalho e, ao mesmo tempo, enfrenta a

pressdo da familia para voltar para casa (Gyanchandani, 2017).

- Teoria do Enriquecimento: a teoria do enriquecimento refere-se a como os
encontros de fontes instrumentais (aptiddes, capacidades e valores) ou fontes afetivas
(inclinacdo, realizacdo) melhoram a natureza do outro dominio. (Morris e Madsen,

2007).

- Teoria das fronteiras entre trabalho e familia: esta teoria é dedicada apenas

aos dominios profissional e familiar, e defende que o equilibrio entre trabalho e familia



se refere a satisfacdo e bom funcionamento no trabalho e em casa, com um minimo de

conflito de papéis (Clark,2000).

- Teoria do Limite: esta teoria concentra-se nos resultados, por exemplo, as
implicagdes que os individuos atribuem ao lar e ao trabalho e a recorréncia com que
transitam entre os papéis (Ashforth, Kreiner, & Fugate, 2000). Na analise do EVPVP, a
teoria do limite pode ajudar a decidir até que ponto um individuo pode controlar

questdes que determinam o EVPVP (Gyanchandani, 2017).

Para um maior desenvolvimento sobre mais ace¢des acerca do conceito de

EVPVP, ver o trabalho de Sirgy e Lee (2017).

Antecedentes/Preditores do conflito entre a vida profissional e pessoal
Encontrar um equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal é um desafio para
qualquer individuo economicamente ativo, sendo que o nivel de tal equilibrio é

determinado individualmente.

Um estudo realizado por Sirgy e Lee (2017) teve como um dos objetivos
mostrar como a investigacdo empirica acerca de fatores pessoais, situacionais,
institucionais e culturais podem ser tidos em consideracao para prever a construcao do
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal, sendo que agrupam estes antecedentes

em dois grandes grupos: pessoais e organizacionais.

No que diz respeito aos antecedentes pessoais, a pesquisa dos autores
demonstrou que estes antecedentes que afetam o EVPVP incluem caracteristicas
individuais e valores culturais. Quanto as caracteristicas individuais, existem muitas
gue afetam o EVPVP, entre elas o envolvimento no trabalho, o envolvimento na
familia, o neuroticismo (tendéncia para experienciar emocgdes negativas; mais
vulnerdveis ao stresse) e a capacidade de lidar com o conflito e stresse. Quanto aos
valores culturais, estes também tém influéncia no equilibrio, particularmente o
individualismo, que se refere ao grau de integracdo entre os membros da sociedade e
o valor relativo das necessidades individuais sobre as necessidades coletivas (Hofstede,
1980; Hampden-Turner & Trompenaars, 1993). Os individuos em culturas

individualistas tendem a acreditar que interesses pessoais sdo mais importantes que
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interesses de grupos. Em oposi¢ao, individuos em culturas coletivistas valorizam
interesses de grupo, reciprocidade de favores e partilham um sentimento de pertencga.
Pesquisas demonstraram que o conflito entre a vida profissional e pessoal é maior em
individuos com uma cultura individualista do que aqueles com uma cultura coletivista
(Aziz & Chang 2013; Lu, Gilmour & Kao, 2001; Spector, Cooper, Poelmans, Allen,
O’Driscoll & Sanchez, 2004; Spector, Allen, Poelmans, Lapierre, Cooper & O’Driscoll,
2007; Yang, Chen, Choi & Zhou, 2000). Tal, deve-se ao facto de que os individuos de
uma cultura individualista sdo mais propensos a segregar os papéis profissionais e
familiares (Schein, 1984; Triandis, 1989), e interpretam o envolvimento excessivo no
trabalho como negligéncia familiar que leva ao conflito entre o trabalho e a vida
pessoal (Spector et al. 2004; Spector et al. 2007; Yang et al. 2000). No caso dos
individuos de uma cultura coletivista, as longas horas de trabalho sdo frequentemente
percebidas como autossacrificio e uma contribuicdo para a familia, levando os
membros da familia a expressar apoio e apreco, o que por sua vez serve para reduzir o
conflito entre a vida profissional e pessoal (Spector et al. 2007). Ou seja, pessoas em
culturas coletivistas terdao menos conflito entre o trabalho e a sua vida pessoal e um
alto nivel de envolvimento em multiplos papéis sociais, o que podera levar a um alto
nivel de EVPVP. Um outro valor cultural que influencia o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal é a masculinidade, que se refere a uma preferéncia em valorizar
a assertividade, realizacdo e sucesso material, enquanto que a feminilidade se refere a
uma preferéncia por relacionamentos, modéstia e cuidado com os outros (Hofstede,
1980). Assim, Sirgy e Lee (2017) argumentaram que o conflito entre trabalho e vida
pessoal é superior para os individuos em culturas masculinas, pois valorizam o
desempenho competitivo no local de trabalho, enquanto que os individuos em
culturas femininas consideram o cuidado e as rela¢cdes familiares como muito

importantes.

No que concerne aos antecedentes organizacionais, estes incluem uma série de
fatores institucionais, como por exemplo as caracteristicas do trabalho e o apoio
organizacional. Relativamente as caracteristicas do trabalho, Sirgy e Lee (2017)

afirmam que investigacdes anteriores mostram que o EVPVP é influenciado por varias
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caracteristicas do trabalho, incluindo a exigéncia do emprego, a pressao de tempo no
trabalho, a autonomia do trabalho, a ambiguidade do papel e a flexibilidade dos
hordrios. Especificamente, o EVPVP aumenta em funcdo de: diminuicdes nas
demandas de emprego ( Greenhaus & Beutell, 1985; Kopelman, Greenhaus &
Connolly, 1983; Whiston & Cinamon, 2015); diminuicdes na pressdo de tempo de
trabalho (Greenhaus & Beutell, 1985; Whiston & Cinamon, 2015); aumento da
autonomia e diminui¢cdes na ambiguidade do papel (Bulger & Fisher, 2012); e por fim
aumento na flexibilidade de horarios (Byron, 2005). Quanto ao apoio organizacional,
alguns estudos demonstraram que o EVPVP é influenciado por varios programas de
apoio organizacional destinados a auxiliar os funcionarios a gerir melhor as exigéncias
do trabalho e da vida no geral (Sirgy & Lee, 2017). Muitos desses programas sao
projetados com o intuito de melhorar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal.
Alguns exemplos desses programas seriam hordrios de trabalho flexiveis, part-time,
programas de saude, politicas de licenca familiar, apoio social no trabalho, entre

outros.

Richert-Kdzmierska e Stankiewicz (2016) realizaram uma pesquisa onde
puderam afirmar que a situacdo familiar, as condi¢cdes de trabalho e aspetos
econdmicos s3ao os determinantes, mais comummente citados na literatura, que
moldam o equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos individuos. Concluiram
também que alguns tragos de personalidade podem influenciar o equilibrio entre o
trabalho e a vida familiar, tais como alta instabilidade emocional, baixo nivel de
tolerancia e capacidade de comprometimento, bem como baixa auto percecdo da sua
propria eficdcia. Crompton e Lyonette (2005) provaram que as pessoas mais jovens
(devido a responsabilidades parentais, a fase inicial de desenvolvimento de carreira,
etc.) sdo mais propensas a relatar conflitos entre o equilibrio entre a vida profissional e

pessoal do que as mais velhas.

Kanter (1989) afirmou que eventos familiares e rotinas sdo construidos de
acordo com o ritmo do trabalho, assim como o timing dos eventos sociais é baseado
em suposicées de quando as pessoas estardo mais propensas a trabalhar ou ndo. Um

estudo levado a cabo por McGinnity e Calvert (2009) concluiu que trabalhar horas
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extra ou no fim de semana e a pressdao do trabalho aumenta o conflito entre a vida
profissional e pessoal. O nivel de conflito entre a vida profissional e pessoal também
poderd estar relacionado com os compromissos familiares, designadamente a

presenca de criangas (Cousins & Tang, 2004).

Numa pesquisa conduzida por Clark (2000), provou-se que politicas de licencga
generosas resultam numa maior satisfacdo no trabalho e numa maior probabilidade de
reter funcionarios. J4 Muna e Mansour (2009) acrescentaram que estratégias politicas
e programas de equilibrio também devem ser tidos em consideracdo no que concerne
a rapida mudancga social, e que a cultura organizacional também deve apoiar o estilo
de vida equilibrado dos colaboradores. A gestdo de recompensas é uma possivel
estratégia que pretende recompensar os colaboradores de forma justa, com o objetivo
de atrair, motivar e reter funcionarios que possam contribuir para a realizacdo dos
objetivos organizacionais (Gieter & Hofmans, 2015). Por consequéncia, esta estratégia
desempenhara um papel significativo no equilibrio entre a vida profissional e pessoal
ja que os individuos muitas vezes sdo motivados pelo dinheiro e o aumento das
remuneragdes permitird que gastem mais dinheiro com a sua familia (Nizam & Kam,

2018).

As organizacdes possuem um papel muito importante na promog¢do do
equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos seus colaboradores. Segundo
Duxbury, Dyke e Lam (2000), as organizacbes precisam de adotar iniciativas que
ajudem os seus colaboradores a alcangcar um equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal dos mesmos, promovendo assim uma performance de qualidade. Tal facto, ira
refletir a capacidade de as empresas construirem organiza¢des mais resilientes, que
sejam capazes de se adaptar e ser bem-sucedidas. Os resultados de um estudo
realizado por Lowe e Schellenberg (2001) concordaram com esta visdo e também
sugerem que tais iniciativas trardo ainda mais beneficios para as organizacdes, dando-
Ihes boa reputacdo como empregadores das melhores praticas, ajudando-os a atrair
melhores talentos. O EVPVP assim como a satisfacdo com a vida profissional podem ter
um impacto sobre a produtividade no local do trabalho (Musura, Korican & Krajnovic,

2013). Diante disso, muitas organizacdes esforcam-se para melhorar o EVPVP dos seus
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colaboradores, por exemplo através de praticas de trabalho flexiveis e politicas de
familia (Fleetwood, 2007; Morganson, Litano, & O’Neill, 2014; Munn, 2013; Wang &
Verma, 2012), com o objetivo de promover satisfacio e produtividade. Tais
procedimentos sdao frequentemente descritos como uma forma de os colaboradores

manterem um equilibrio saudavel entre as exigéncias do trabalho e a sua vida pessoal.

Segundo Dancaster (2006) estudos da literatura indicam que algumas
caracteristicas organizacionais, tais como o tamanho e a composicdo de género,
influenciam as decisbes dos empregadores sobre os tipos e a prevaléncia de
compromissos familiares. Além disso identificaram barreiras, ndo sé a nivel
organizacional (cronogramas rigidos e cultura corporativa) como também a nivel
individual (inseguranca no trabalho) e social (por exemplo, falta de politica), que

afetam negativamente o equilibrio entre a vida profissional e familiar.

Behson (2005) distinguiu entre dimensdes estruturais e dimensdes culturais
que promovem o EVPVP. As dimensdes estruturais podem traduzir-se em politicas,
programas ou iniciativas disponibilizadas por meio de estatutos ou iniciativa privada.
Os Estados instituem uma série de ofertas minimas e estatutdrias (incluindo as licencas
de paternidade e maternidade), contudo, internamente, as organiza¢ées podem optar
por complementar essas ofertas ampliando a duracdo ou o pagamento por licenca.
Quanto as dimensdes culturais, estas compreendem o apoio por parte da geréncia e o

apoio por parte dos colegas de trabalho.

As percecoes dos funciondrios acerca de uma cultura de vida positiva no
trabalho tém sido relacionadas a uma melhoria na satisfacao no trabalho, a redugdo da
intencdo de sair (Beauregard & Henry, 2009), a reducdo de conflitos e melhoria do
bem-estar tanto a nivel profissional como familiar (Allard, Haas & Hwang, 2011). Ainda
assim, alguns estudos de organizacbes com uma cultura positiva de trabalho-vida
afirmam que, embora possam existir politicas dentro das organizagdes, os funciondrios
podem hesitar em participar nas mesmas se perceberam que ha falta de apoio por
parte da geréncia (Dikkers, Geurts, Dulk, Peper, Taris & Kompier, 2007). Quando ha

apoio da geréncia, os colaboradores relatam um bom nivel de equilibrio entre trabalho
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e vida pessoal bem como uma maior aceitacdo de oportunidades organizacionais
(Bond & Wise, 2003; Thiede & Ganster, 1995). Além disso, Hammer, Kossek, Yragui,
Bodner e Hanson (2009) acrescentam que o apoio da geréncia abrange quatro
dimensbes. Esta divisdo deve-se a percecdao de que as necessidades podem ser
satisfeitas através de apoio emocional — quando os gerentes conversam com 0s seus
colaboradores e estdo cientes dos seus compromissos pessoais e familiares; apoio
instrumental - onde os gerentes implementam politicas e praticas de uma forma que
responda as necessidades de um determinado colaborador; apoio adicional, que
ocorre quando os gerentes demonstram como integrar trabalho e familia através dos
seus préprios comportamentos; e por fim a gestdo criativa que consiste na
restruturacdo estratégica e de forma inovadora do trabalho, de forma a facilitar a

eficacia do colaborador dentro e fora do local de trabalho.

Ainda assim, poderd existir fatores que afetem a aceitacdo de politicas de
EVPVP. Um desses fatores sdao as consequéncias negativas na carreira (Dikkers et al.,
2007). Os colaboradores podem abandonar as oportunidades oferecidas por medo de
estarem a priorizar a vida familiar em detrimento das exigéncias do trabalho (Daverth,
Hyde & Cassel, 2015). Por exemplo, aos trabalhadores a tempo parcial sdo oferecidas
menos oportunidades de formagdo, e este € um tipo de trabalho que tem sido
considerado incompativel com o avanco na carreira ou com certas ocupacdes de alto
estatuto (Kirby & Krone, 2002). O suporte por parte dos colegas de trabalho também é
algo que afeta a aceitagcdo/adocdo destas politicas, por exemplo, quando politicas
organizacionais fornecem, ou sdo percebidas como promovendo mais oportunidades
para um grupo do que para outro, poderao surgir reagdes negativas a tal circunstancia
(Daverth, Hyde & Cassel, 2015). Um facto curioso acerca da aceitacdo de politicas é
que estas sdo utilizadas quase exclusivamente por mulheres, pois quando existe uma
suposicdo de que tais politicas sdo projetadas para apoiar as mulheres no local de
trabalho, os homens hesitam em fazer usos delas (McDonald, Pini & Bradley, 2007). O
certo é que, segundo Lewis e Campbell (2008), a pesquisa sugere que guando os
homens infringem estas normas culturais, ao utilizar tais politicas, enfrentam custos de

carreira maiores.
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Aspetos internos da organizacdo também podem atuar como barreiras,
impulsionadores ou facilitadores da implementacado de politicas de EVPVP. A cultura
organizacional é o elemento interno mais estudado na literatura. Os estudiosos
consideram que a cultura organizacional possui varias facetas, entre elas, mudancas
culturais, ambientes de trabalho hostis, atitudes dos gestores, resisténcia dos gestores,
maus servicos de apoio, falta de protocolos de comunicacdo, e formagao e treino em
relacdo a estratégias de equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Adame-Sanchez

& Miguel-Romero, 2012).

Em resumo, os antecedentes do equilibrio entre a vida profissional e pessoal
podem ser pessoais ou organizacionais. Dentro dos pessoais, destacam-se as
caracteristicas individuais, como por exemplo, o envolvimento no trabalho e na familia
e a capacidade de lidar com o conflito e o stresse, e ainda os valores culturais. No que
diz respeito aos antecedentes organizacionais, estes incluem uma variedade de fatores
institucionais, como por exemplo, a flexibilidade dos horarios, a exigéncia da fungao, o
apoio organizacional, entre outros. Importa salientar que a situacdo familiar, as
condicbes de trabalho e aspetos econdémicos sdo determinantes que moldam o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal de cada individuo. Assim, realca-se a
importancia de as empresas implementarem programas, iniciativas ou estratégias que

promovam o EVPVP dos seus colaboradores.

Consequéncias do conflito entre a vida profissional e pessoal

No que se refere as consequéncias relacionadas as organizagdes estas incluem
a rotatividade, o absentismo, presentismo (pratica que consiste em estar presente no
local de trabalho, por vezes mais horas do que o necessdario ou do que esta

contratualizado) e desempenho no trabalho (Sirgy & Lee, 2017).

O desempenho organizacional sugere que o uso de politicas de recursos
humanos que ajudam a melhorar o EVPVP afeta positivamente o desempenho
financeiro da empresa (Adame-Sanchez, Gonzalez-Cruz & Martinez-Fuentes, 2016).
Viarios estudos apontam para a existéncia de relagdes entre a implementacdo de

politicas EVPVP e melhorias no desempenho da empresa (Arthur, 1994; Bloom &
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VanReenen, 2006; Dupre & Day, 2007; Giardini & Kabst, 2008). Além disso a
implementacdo de politicas que promovam o equilibrio poderd resultar em menos
stresse, maior satisfacdo conjugal, relacionamentos familiares mais saudaveis,
autoestima e maior satisfacdo na carreira (Boyar, Maertz & Pearson, 2005; Jones,

Scovile, Hill, Childs, Leishman, & Nally, 2008).

Segundo Adame-Sanchez, Gonzdlez-Cruz e Martinez-Fuentes (2016), os
investigadores estdo agora a desenvolver abordagens mais orientadas para os
negoécios, enfatizando os beneficios de incorporar praticas de EVPVP como uma
ferramenta de gestdao de recursos humanos para motivar os trabalhadores. De acordo
com essas abordagens, o objetivo do EVPVP é melhorar o alinhamento entre dareas
profissionais e ndo profissionais da vida do trabalhador (Felstead, Jewson, Phizacklea,

& Walters, 2002), reduzindo assim o conflito entre trabalho e vida pessoal.

Segundo Sirgy e Lee (2017), pesquisas anteriores sobre o EVPVP estabeleceram
um vinculo positivo entre praticas que promovem o equilibrio e certos resultados
organizacionais e dos proprios colaboradores. Nomeadamente, no que diz respeito aos
resultados dos colaboradores, estudos apoiam a relacdo entre praticas e variaveis de
equilibrio entre a vida profissional e pessoal, tais como a satisfacdo no trabalho,
intencdo de rotatividade e niveis de stresse (Yasbek, 2004). Em relacdo aos resultados
organizacionais, o efeito das praticas de EVPVP passa por melhores capacidades de
recrutamento e retencdo de colaboradores ( Batt & Valcour, 2003; Beauregard &
Henry, 2009; Evans, 2001; Yasbek, 2004), maiores retornos sobre o investimento em
capital humano (Yasbek, 2004), maior lealdade, maior comprometimento dos
colaboradores, comportamento de cidadania organizacional , desempenho financeiro
(e.g., Avgar, Givan & Liu, 2011; Dex & Scheibl, 2001; Lambert, 2000; Thompson &
Prottas, 2006; Yasbek, 2004) e por fim, melhor produtividade (Eaton, 2003; Galinsky &
Johnson, 1998).

Os resultados dos colaboradores muitas vezes sdo influenciados pelo EVPVP de
cada um. Tais resultados traduzem-se em satisfacdo/insatisfacdo no trabalho, perda de

emprego, satisfacdo/insatisfacdo com a vida e satisfacdo/insatisfacdo conjugal. Allen,
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Herst, Bruck e Sutton (2000) agruparam as consequéncias dos colaboradores em trés
categorias principais: (1) consequéncias relacionadas ao trabalho (e.g., satisfagdao no
trabalho, comprometimento organizacional, intencdo de rotatividade, absenteismo,
desempenho no trabalho e satisfagdo na carreira); (2) consequéncias nao relacionadas
com o trabalho (e.g., satisfacdo com a vida, satisfacdo conjugal, satisfacdo familiar,
desempenho familiar, satisfacdo no lazer) e (3) consequéncias relacionadas ao stresse
(e.g., tensdo psicoldgica geral, sintomas somaticos / fisicos, depressdo, abuso de
substancias, stresse, stresse relacionado a familia). Sirgy e Lee (2017), através de uma
revisdo de vdrias investigacdes chegaram a varias conclusdes acerca destas diferentes

consequéncias, as quais serdo mencionadas em seguida.

No que respeita as consequéncias relacionadas ao trabalho, os autores
constaram que o EVPVP dos colaboradores aumenta o desempenho no trabalho, a
satisfacdo no trabalho, o comprometimento organizacional, o desenvolvimento da
carreira e o sucesso. Constataram também que o EVPVP reduz o mau funcionamento
do prdprio trabalho, o esgotamento profissional e o absentismo. Especificamente, em
relacdo as consequéncias relacionadas ao trabalho, grande parte dos estudos
analisados por Sirgy e Lee (2007) mostraram um padrdo consistente: a medida que o
EVPVP aumenta, o desempenho no trabalho aumenta (e.g., Blazovich, Smith & Smith,
2014; Carlson, Grzywacz & Kacmar, 2010); a satisfacdo no trabalho aumenta (e.g.,
Allen et al., 2000; Anaton, 2013; De Simone, Lampis, Lasio, Serri, Ciotto & Putzu, 2014);
0 compromisso organizacional aumenta (e.g., Allen et al., 2000; Kossek e Ozeki 1998);
e as intencdes de deixar a organizacdo diminuem (e.g., Allen et al., 2000; Kossek &

Ozeki, 1998; McNall, Masud & Nicklin, 2010).

Quanto as consequéncias nao relacionadas ao trabalho, Sirgy e Lee (2017)
concluiram que os estudos mostram que o EVPVP aumenta a satisfacdo com a vida do
colaborador, a satisfacdo conjugal, o desempenho e a satisfagdo familiar, a satisfa¢do
parental e a satisfacdo no lazer. Revelam também que o EVPVP reduz mas condic¢Oes
de saude, problemas cognitivos e conflitos familiares. Especificamente, grande parte
dos estudos mostraram que, a medida que o EVPVP aumenta : a satisfacdo com a vida

aumenta (e.g., Allen et al., 2000; Anaton, 2013; Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz,
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2006; De Simone et al., 2014); o ajuste conjugal e a satisfacdo conjugal aumenta (e.g.,
Allen et al., 2000; Whiston & Cinamon, 2015); o desempenho familiar aumenta (e.g.,
Allen et al., 2000; Carlson et al., 2010); a satisfacdo da familia aumenta (e.g., Allen et
al., 2000; Carlson et al., 2006); aumenta a satisfacao parental e com atividades de lazer
(Allen et al., 2000); e por fim, os conflitos familiares diminuem (e.g., Westman &

Etzion, 2005).

Por fim, e no que respeita as consequéncias relacionadas ao stresse, os estudos
utilizados por Sirgy e Lee (2017) descobriram que o conflito entre a vida profissional e
pessoal aumenta o sofrimento psicolégico (exaustdo emocional, ansiedade,
irritabilidade e hostilidade, hipertensdao, depressao), stresse familiar (stresse afetivo
parental e conjugal) e manifestacdo de sintomas de doencas (tensao alta e colesterol,
abuso de alcool e consumo de tabaco). Demonstraram também ligacBes significativas
entre o conflito entre a vida profissional e o stresse. Mais especificamente, a medida
que o EVPVP diminui: o sofrimento psicolégico (Whiston & Cinamon, 2015) e o stresse
da vida em geral aumentam (Allen et al., 2000); a exaustdo emocional aumenta (Lee &
Kim 2013); o mal-estar emocional aumenta (Whiston & Cinamon, 2015); a ansiedade, a
irritabilidade/hostilidade, a hipertensdo , a depressdo, o stresse familiar, o stresse
parental, e o stress matrimonial também aumentam (Allen et al., 2000); e finalmente a
manifestacdo de sintomas de doencas, queixas somaticas (por exemplo, perda de
apetite, fadiga e tensdo nervosa), a pressdo sanguinea, o abuso de dlcool e o consumo

de tabaco também aumentam (e.g., Allen et al., 2000; Kossek & Ozeki, 1998).

Sirgy e Lee (2017) argumentam ainda que muitas das consequéncias do EVPVP
nos resultados dos colaboradores e da organizacdo nao sao efeitos diretos. Tais efeitos
parecem ser moderados por diversos fatores. Greenhaus et al. (2003) descobriram que
o EVPVP contribui para a qualidade de vida do individuo quando este esta envolvido
nas suas fungdes profissionais e familiares, bem como quando esta satisfeito com

esses papéis.

O trabalho tem sido e continua a ser uma parte muito importante na vida dos

seres humanos. Acredita-se que o trabalho influencia os estados afetivos e o bem-
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estar dos individuos e que hoje em dia a qualidade de vida no trabalho é uma
dimensdo essencial da qualidade de vida de qualquer individuo (Selahattin & Sadullah,
2012). Além disso, ter uma boa qualidade de vida no trabalho é essencial para que as
organizacdes atraiam e retenham trabalhadores (Boonrod, 2009). Remuneragdo
adequada e justa, condicdes de trabalho seguras e saudaveis, bem como a integracao
social sdo fatores que contribuem para a qualidade de vida no trabalho, dado que
permitem ao individuo desenvolver e utilizar todas as suas capacidades (Gupta &

Sharma, 2011).

No que respeita a qualidade de vida no trabalho, esta pode ser definida como a
percecdo mental dos colaboradores em relacdo a desejabilidade fisica e psicoldgica no
local de trabalho (Selahattin & Sadullah, 2012). Esta ndo estd somente relacionada com
o bem-estar dos colaboradores, como também ¢é consideravelmente diferente da
guestdo da satisfacdo no trabalho. A qualidade de vida no trabalho ndo afeta apenas a
satisfacdo no trabalho como também influencia a vida fora do local de trabalho, como
por exemplo a nivel familiar, lazer e necessidades socias (Selahattin & Sadullah, 2012).
Quando o colaborador sente que de certa forma as suas necessidades no local de
trabalho ndo estdo a ser atendidas, hd uma propensdo para que comece a sentir
stresse, 0 que por sua vez terd consequéncias adversas no seu bem-estar e no seu
desempenho no trabalho (Emadzadeh, Khorasani & Nematizadeh, 2012). A qualidade
de vida no trabalho pode também ser definida como a consideragao pela exigéncia e
desejo de um colaborador em relagdao as condi¢cdes de trabalho, remuneracdo e
oportunidade de desenvolvimento profissional, equilibrio entre trabalho e familia,
seguranca e intera¢des sociais no local de trabalho (Selahattin & Sadullah, 2012). A
gualidade de vida no trabalho é uma combinacdo de estratégias, procedimentos e
ambiente relacionados ao local de trabalho que aprimoram e sustentam a satisfacao
do colaborador, com o objetivo de melhorar as condicdes de trabalho dos
colaboradores das organiza¢des (Nazir, Qureshi, Shafaat & I, 2011). A evolugdo do
conceito da qualidade de vida no trabalho comecou no final da década de 1960,
enfatizando as dimensdes humanas do trabalho que se focavam na qualidade da

relacdo entre o trabalhador e o ambiente de trabalho (Rose, Beh, Uli & Idris, 2006;
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Tabassum, Rahman & Jahan, 2011). O método de definicdo do conceito qualidade de
vida do trabalho variou e englobou vdrias perspetivas diferentes ao longo dos anos
(Tabassum et al., 2011). Contudo, a definicdo de Walton parece ser a mais aceite pela
maioria dos estudos (Timossi, Pedroso, Francisco & Pilatti, 2008; Boonrod, 2009).
Walton prop6s oito categorias conceituais em que as percec¢des dos trabalhadores em
relacdao as suas organizagdes de trabalho poderiam determinar a sua qualidade de vida
no trabalho: (1) remuneracdo adequada e justa, (2) condicGes de trabalho seguras e
saudaveis, (3) oportunidade imediata de usar e desenvolver capacidades humanas, (4)
oportunidade de crescimento e seguranga continuos, (5) integracdo social na
organizacdo do trabalho, (6) constitucionalismo na organizacdo do trabalho, (7)
trabalho e espaco total de vida e (8) relevancia social da vida profissional (Rose et al.,
2006; Gupta & Sharma, 2011; Tabassum et al., 2011). Apesar da crescente
complexidade da vida profissional, a tipologia de oito partes de Walton sobre as
dimensdes da qualidade de vida no trabalho continua a ser uma ferramenta analitica

util (Daud, 2010).

Em suma, as consequéncias do equilibrio entre a vida profissional e pessoal
podem ser divididas em trés dreas: consequéncias relacionadas ao trabalho,
consequéncias nao relacionadas ao trabalho e consequéncias relacionadas ao stress.
No gue concerne as consequéncias relacionadas ao trabalho, evidencia-se que uma vez
encontrado o EVPVP, o desempenho no trabalho, a satisfacdo no trabalho, o
comprometimento organizacional e o desenvolvimento da carreira aumentam.
Constatou-se também que o encontro do EVPVP reduz o mau funcionamento do
préprio trabalho, o esgotamento profissional e o absentismo. Quanto as
consequéncias ndo relacionadas ao trabalho, destaca-se que o EVPVP aumenta a
satisfacdo com a vida do colaborador, a satisfacdo conjugal, o desempenho e
satisfacdo familiar e ainda a satisfacdo parental. Realca-se também que reduz mas
condicbes de saude, problemas cognitivos e conflitos familiares. Por fim, e no que se
refere as consequéncias relacionadas ao stress, quando ndo ha equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, o sofrimento psicolégico, o stress familiar e a manifestacao de

sintomas de doencas aumentam. Assim sendo, sera de grande importancia que haja
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uma boa qualidade de vida no trabalho para que assim os colaboradores se possam
sentir satisfeitos e comprometidos com a sua fungao, garantindo o sucesso da

empresa.
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METODOLOGIA

Tendo em consideracdo os propdsitos deste estudo exploratério, foi adotada
uma abordagem quantitativa através da recolha de informagdo por questionario, que
foi administrado via online, facilitando assim o acesso ao mesmo. Este questiondrio foi
desenvolvido com base na revisdo da literatura e da identificacdo de conceitos
pertinentes para esta investigacdo, sendo composto maioritariamente por questdes de
escolha multipla e algumas de resposta aberta. Segundo Saunders, Lewis e Thornhill
(2012), um estudo exploratdrio ndo se dispde a fornecer provas conclusivas, mas ajuda
a ter uma melhor compreensdo do problema. Isto é, um estudo exploratério ndo tem
como objetivo fornecer repostas finais e/ou conclusivas para as questdes de
investigacdo, mas apenas explorar o tema em estudo em diferentes niveis (Singh,

2007).

Na presente investigacao, foi utilizada uma amostragem de conveniéncia, uma
vez que apresenta uma maior facilidade operacional e baixo custo de realizagdao. Neste
tipo de amostragem, individuos, incluindo amigos, colegas e outras pessoas
conhecidas ou de facil abordagem, foram selecionados e convidados a participar no
estudo. Bryman e Bell (2007) argumentam que, embora este tipo de amostragem
conduza e forneca dados interessantes, € menos confidvel devido a falta de
capacidade de garantir precisdao e devido a impossibilidade de generalizagdo, visto nao
representar uma populacdo definida, mas tao so aqueles que se disponibilizaram para
responder a este inquérito. No entanto, a amostragem de conveniéncia pode ser uma
técnica util, pois podera ser usada para testar ideias sobre um assunto de interesse

(Blumberg, Cooper & Schindler, 2008).

A amostra é composta por colaboradores e gestores de empresas de diversas
areas, de ambos os sexos e também de diversas idades. Assim, a amostra de 36
participantes é formada por 18 pessoas do sexo masculino (50%) e 18 do sexo
feminino (50%). A idade dos participantes varia entre 23 e 59, tendo como idade
média 42,25 anos. Dos 36 inquiridos, 21 deles afirmam ser casados (58,3%), 11

solteiros (30,6%), 3 divorciados (8,3%) e uma pessoa vilva (2,8%). Dos 36
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participantes, 17 afirmam ter filhos ou dependentes (47,2%) e 19 afirmam ndo ter
nenhum dos dois (52,8%). Importa ainda mencionar que 50% dos inquiridos sdo
colaboradores, 30,6% sdo gestores intermédios e 19,4% sdo gestores de topo ou

proprietdrios.

Por fim, e no que diz respeito as técnicas de analise utilizadas no tratamento de
dados, para as questdes de escolha multipla foi utilizado o programa IBM SPSS
Statistics Version 25, jd no que toca as questOes de resposta aberta foi feita uma
analise de conteldo com o objetivo de perceber se existe alguma frequéncia de
opinido, de forma a obter um padrdao. No que se refere a analise de conteudo,
primeiramente foi feita uma breve leitura e depois seguiu-se a exploracdo do conteudo
das respostas. A partir dai, foram criadas categorias de acordo com o discurso dos
inquiridos, as quais se conjuntam ilustra¢des textuais que corroboram as categorias

criadas.
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APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta dissertacdo reconhece os contributos das teorias ja desenvolvidas no
dominio do equilibrio entre a vida profissional e pessoal, pelo que, parte da revisdao da
literatura para analisar os resultados obtidos através do inquérito administrado,
esperando assim poder comprovar ideias ja existentes na literatura ou descobrir algo
novo. Assim, esta seccdo da dissertagdo subdivide-se de acordo com as quatro
guestoes de investigacdo propostas. A primeira parte debrucasse sobre a percecdo do
conceito de equilibrio entre a vida profissional e pessoal, depois aborda as possiveis
causas para o conflito entre a vida profissional e pessoal, de seguida versa sobre as
consequéncias da inexisténcia de EVPVP e, por ultimo discute-se o papel das empresas

na promocao do EVPVP.

Definicao do conceito de equilibrio entre a vida profissional e pessoal

Relembrando a concecao de McGee-Cooper (1983) de que os individuos que
mantém o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal sao mais felizes, mais saudaveis,
mais criativos e conseguem satisfazer o seu desejo de prosperidade e sentimento de
realizacdo em ambos os dominios, é importante advertir que a no¢ao de equilibrio
poderd ndo ser igual para todas as pessoas, pois o que resulta para uns pode ndo surtir
o mesmo efeito com outros. Assim, e com vista a responder a primeira questao de
investigacao, foi perguntado aos inquiridos qual a definicdo de equilibrio entre a vida
profissional e pessoal para cada um deles. Tal como demonstra a tabela 1, apds a
andlise de todas as respostas, identificou-se trés categorias: conciliagdo/gestdo de

tempo; preocupag¢dao com a familia; e consecug¢do do bem-estar.
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Tabela 1: Categorias do conceito de EVPVP

Categorias llustragdes Textuais

- Conseguir conciliar a vida pessoal e profissional (RO1).

- A simbiose entre as duas, sem hordrios restritos em cada
componente (R02).

- Compatibilidade entre vida profissional e pessoal, em termos de
prazer e horario (R04).

- Conseguir conciliar a vida pessoal e profissional (R01).

- Existéncia de tempo para ambas as partes (R08, R10, R12).

- E uma quest&o de conciliar o tempo em ambas as partes (R26).

- Conseguir conciliar as duas coisas (R22, R27).

-Tudo se resume a uma boa gestdo de tempo de modo a melhorar
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Aproveitar bem o
percurso didrio entre a nossa casa e o local de trabalho, definir as
tarefas por prioridades, programar a vida fora do horario de
trabalho e partilhar (delegar) as tarefas no trabalho (R16).

- Saber gerir o tempo, para poder usufruir (R36).

- Tempo suficiente para os meus hobbies, e uma remuneragao que
permita realizar o nivel de vida que ambiciono (R24).

- E n3o deixar que a vida profissional interfira negativamente na
vida pessoal (R11).

- E conseguir-se viver as duas de forma plena sem
interdependéncia entre elas e/ou interferéncia duma na outra
(R21).

- E ndo misturar os problemas pessoais com os profissionais e vice-
versa (R33).

- Acabar o horario de trabalho e "desligar" (R17).

- Desligar do trabalho ao fim de semana/folga (R18).

Conciliagdo/Gestdo de Tempo

- Ter tempo diariamente para a familia (R05).

- Uma Maratona, corrida no tempo para conseguir tempo para a
familia (R14).

- Conseguir realizar o meu trabalho e ainda assim conseguir ter
Preocupagdo com a Familia tempo de qualidade didrio com a familia (R28).

- Reservar tempo para a familia e amigos (R23).

- Ter tempo para a familia, para os amigos, entre outras coisas boas
que a vida tem para nos proporcionar (R34).

- E poder passar mais horas em familia (R35).

- A abundancia financeira (R03).

Consecugdo do bem-estar - O depender somente de mim (R06)

Desta forma percebeu-se que a grande maioria dos participantes considera
como equilibrio, conseguir conciliar a vida profissional e pessoal, conseguir ter tempo
para ambas as partes, ou seja, passa por haver uma boa gestao de tempo para que
assim se consiga viver estes dois aspetos da vida do ser humano de forma plena e sem

interdependéncia entre eles e/ou interferéncia de um no outro. Apesar do que foi
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mencionado por Chinchilla e Ledn (2007), de que hoje em dia existe uma outra
dimensdo pessoal que se refere ao desenvolvimento pessoal fora da familia, os nossos
resultados demonstram uma grande alusao a familia, considerando-se que ter tempo
para a familia é crucial para que haja EVPVP. Conclui-se entdo que, no que se refere ao
conceito de EVPVP, os resultados deste estudo vao ao encontro do que Tomazevic,
Kozjek e Stare (2014) consideram como significado do EVPVP, que passa por combinar
adequadamente a vida profissional com compromissos pessoas e fazer uma
concordancia entre esses dominios da vida do ser humano. Estes resultados
corroboram também o estudo conduzido por Greenhaus, Collins e Shaw (2003) que
defende que o equilibrio entre a vida profissional e pessoal é uma extensdo do
individuo que esta igualmente envolvido e satisfeito com o seu papel profissional e
familiar. Contudo, os nossos resultados ndao corroboram o estudo de Gyanchandani
(2017), que defende que o termo de EVPVP também pode ser utilizado para descrever
praticas no local de trabalho que reconhecam e pretendam apoiar o esforco dos
colaboradores em alcangar um equilibrio entre as obrigacdes familiares e da vida
profissional, pois os nossos participantes ndo mencionam este tipo de conceito de

EVPVP.

Considera-se legitimo afirmar que para que haja equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, as pessoas tém que sentir-se satisfeitas ndo sé a nivel pessoal
como também no que diz respeito a sua profissdao. Assim, e no que toca a amostra
deste estudo, podemos inferir que mais de metade dos inquiridos sentem-se
satisfeitos com o seu trabalho. Em jeito de tentar perceber se a carga hordria poderia
influenciar a satisfa¢do, chegou-se a conclusao que dos 36 participantes, 14 trabalham
40 horas semanais, sendo que a maioria deles se sente satisfeito com o nimero de
horas de trabalho. Percebeu-se também que os inquiridos que trabalham 50 horas
semanais, apesar de ultrapassar o maximo de 40 horas de trabalho semanal que a lei
laboral portuguesa estabelece, sentem-se satisfeitos com as suas horas de trabalho.
Importa realcar também que houve um total de sete pessoas que afirmou ndo estar
nem satisfeito nem insatisfeito no que toca ao seu trabalho. Assim, com base nesta

informacdo, podemos pressupor que os participantes deste estudo poderdo estar
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inseridos numa cultura coletivista, pois tal como defendem Spector et al. (2007), neste
tipo de cultura, as longas horas de trabalho podem ser percebidas como autossacrificio

e uma contribuicdo para a familia.

Causas que levam ao conflito entre a vida profissional e pessoal

Conforme a revisdo da literatura apresentada em Sirgy e Lee (2017), de entre as
diversas causas do conflito entre a vida profissional e pessoal estd a exigéncia do
trabalho e a pressdao de tempo no trabalho. Segundo investigacdes por estes citadas
(e.g., Greenhaus & Beutell, 1985; Whiston & Cinamon, 2015), quanto maior a exigéncia
e a pressao no trabalho menor o EVPVP. De acordo com os resultados do nosso
estudo, 36,1% dos inquiridos afirmam que a exigéncia do trabalho raramente afeta o
EVPVP, outros 36,1% dizem que a exigéncia afeta as vezes, 13,9% dizem que nunca
afeta e 8,3% dizem que afeta muitas vezes. Desta forma, podemos aferir que os
resultados obtidos ndo vao totalmente ao encontro ao citado em pesquisas anteriores,
ja que Sirgy e Lee (2017) afirmam que quanto maior a exigéncia do trabalho menor o
EVPVP, e os resultados deste estudo apontam que esta exigéncia nem sempre afeta o
EVPVP, havendo apenas uma pequena percentagem que afirma que afeta muitas

vezes.

Relativamente a pressdo no trabalho, podemos concluir que 50% dos
participantes sentem alguma pressao, 33,3% nao sentem qualquer tipo de pressao, e
apenas uma minoria de 11,1% afirmam sentir muita pressdao no trabalho. Constata-se
ainda que aqueles que sentem pressao de forma moderada sdao também aqueles que
consideram sentir-se um pouco stressados no trabalho, o que comprova que a pressao

pode realmente condicionar o EVPVP, como também referiram Sirgy e Lee (2017).

J4 no que concerne as horas extra, que podera constituir uma causa para o
conflito entre a vida profissional e pessoal, os resultados mostram-nos que 33,3% da
populacdo da amostra trabalha horas extra diariamente, 19,4% semanalmente, 16,7%
mensalmente e 27,8% afirma que raramente trabalha horas extra. Ao cruzar a
frequéncia de horas extra com a satisfacdao no trabalho, concluiu-se que das doze

pessoas que trabalham horas extra diariamente, onze consideram-se satisfeitas ou
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muito satisfeitas em relacdo ao trabalho. O que quer dizer que para os individuos
participantes neste estudo este fator também nado influencia negativamente a
satisfacdo com o trabalho, contrariando assim o estudo de McGinnity e Calvert (2009)
que concluiu que trabalhar horas extra aumenta o conflito entre a vida profissional e
pessoal. Ainda assim, isto apenas poderd dizer que os participantes deste estudo
gostam realmente daquilo que fazem e por isso ndo se deixam afetar pelo numero de
horas extra que possam trabalhar, ou que vém as horas extra como uma espécie de

compromisso com o seu trabalho.

Segundo Richert-Kazmierska e Stankiewicz (2016) a situacdo familiar constitui
também uma possivel causa para que haja um conflito entre a vida profissional e
pessoal. Tal como Kanter (1989) afirmou na sua investigacdo, as rotinas familiares sao
construidas de acordo com o ritmo de trabalho de cada um, ou seja, precisam sempre
de ser ajustadas. De forma a perceber se a situacao familiar pode interferir no EVPVP,
questionou-se se a ocorréncia de problemas familiares interferiria na concentragdo no
trabalho, pelo que se constatou que a maioria dos participantes ja sentiu que interferiu
em algum momento da sua vida. Ora, sendo assim, podemos concluir que estes
resultados apoiam aquilo que foi referido por Richert-Kazmierska e Stankiewicz (2016)
de que a situagao familiar pode constituir uma causa para que haja um conflito entre a
vida profissional e pessoal, pois comprovou-se que a situacdo familiar afeta a

concentrag¢do no trabalho, podendo gerar assim um conflito.

No caso do presente estudo, averiguou-se também que 69,4% dos inquiridos
sentem apoio por parte dos seus superiores, sendo que no que toca ao apoio por parte
dos colegas de trabalho 77,8% afirmam que também sentem. Sirgy e Lee (2017)
apresentam o apoio organizacional como uma possivel causa do conflito entre a vida
profissional e pessoal, contudo, para a amostra deste estudo, o apoio organizacional
ndo podera ser considerado como uma causa valida para o conflito entre a vida

profissional e pessoal, visto que os inquiridos se sentem satisfeitos neste ponto.

Um outro aspeto que também podera causar o conflito entre a vida profissional

e pessoal é a satisfacdo das expetativas do préprio trabalho (Greenhaus & Beutell,
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1985; Whiston & Cinamon, 2015), pelo que se tentou perceber se esta causa se aplica
a amostra estudada. Sendo assim, verificou-se que a maioria dos inquiridos que
afirmaram que é moderadamente dificil satisfazer estas expetativas, sentem-se
satisfeitos em relagdao ao seu trabalho. Contundo quando cruzamos a satisfagdo das
expetativas do trabalho com o stress no trabalho, percebe-se que 19 dos 27
participantes que afirmaram ser moderadamente dificil satisfazer as expetativas do
trabalho, sentem-se um pouco stressados. Logo, podemos depreender que apesar da
satisfagdo das expetativas poder causar stress, e consequentemente causar um
conflito entre a vida profissional e pessoal de cada um, tal como Whiston e Cinamon
(2015) defendem, os nossos resultados demonstram que tal ndo faz com que ndo haja

satisfacdo no trabalho, apesar da existéncia do stress.

Consequéncias do conflito entre a vida profissional e pessoal

Sirgy e Lee (2017) constataram que quando o EVPVP é encontrado, os
colaboradores conseguem ter um melhor desempenho no trabalho bem como mais
satisfacdo no trabalho. Tal facto comprova-se com o presente estudo, onde 97,2% dos
participantes afirmam que quando sentem que a sua vida profissional e pessoal esta
equilibrada conseguem efetivamente ser mais produtivos profissionalmente e sentir-se
mais satisfeitos com o seu emprego. Comprovou-se também que a vida familiar dos
participantes corre melhor quando existe EVPVP, o que corrobora o estudo conduzido
por Allen et al. (2000) que prova que a satisfacao familiar bem como a satisfacdo com a
vida em geral é uma consequéncia do encontro do equilibrio entre a vida profissional e
pessoal de cada um, no sentido em que a medida em que quando o EVPVP aumenta, a

satisfacdo com a vida, a satisfacdao familiar e até mesmo a satisfacdao conjugal aumenta.

No entanto, quando nao se alcanga o EVPVP, o conflito entre a vida profissional
e pessoal podera trazer consequéncias negativas para a vida do ser humano. De
acordo com Allen et al. (2000), o stresse é uma das principais consequéncias do
conflito entre a vida profissional e pessoal. O presente estudo averiguou que 63,9%
dos participantes sentem-se um pouco stressados no trabalho, 25% afirmam nao sentir
gualquer tipo de stresse e 11,1% dizem sentir-se muito stressados, pelo que podemos

inferir que os nossos resultados apoiam a premissa de que o stresse pode constituir
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uma possivel causa do conflito entre a vida profissional e pessoal, tal como Allen et al.
(2000) declararam. Ainda no que toca ao stresse, verificou-se também que daqueles
qgue responderam afirmativamente no que toca a ter filhos ou dependentes, que
perfez um total de 17 pessoas, dez delas sentem-se um pouco stressadas no trabalho,
cinco ndo se sentem stressadas e duas muito stressadas. O que nos leva a presumir
que a existéncia de filhos ou dependentes pode condicionar o stresse em relagdo ao
trabalho, tal como afirmaram Cousins e Tang (2004). Importa também referir que dos
23 participantes que alegam sentirem-se um pouco stressados em relagdo ao trabalho,
14 afirmam que os seus compromissos pessoais e profissionais raramente entram em
conflito e seis afirmam que tal situacdo ocorre somente as vezes. Acrescenta-se ainda
gue a grande maioria dos inquiridos referem sentir apoio por parte dos seus
superiores, dos seus colegas de trabalho, bem como da sua familia, o que pode
justificar o facto de a maioria das pessoas questionadas sentirem-se pouco stressadas
ou até mesmo nao sentir qualquer tipo de stress, uma vez que, apesar de se sentirem
stressados sabem que tém o apoio das pessoas e por esse motivo ndo deixam que isso

interfira com os seus compromissos familiares e profissionais.

Sirgy e Lee (2017) descobriram também que o conflito entre a vida profissional
e pessoal aumenta a ocorréncia de alteracdes psicolégicas (exaustdo emocional,
ansiedade, irritabilidade e hostilidade, hipertensdao, depressdo), stresse familiar
(stresse afetivo parental e conjugal) e manifestacdo de sintomas de doencas (tensdo
alta e colesterol, abuso de 3lcool e consumo de tabaco). Relativamente a estas
ocorréncias, o presente estudo constatou que a ansiedade e a irritabilidade sdo as
alteragdes psicoldgicas mais comumente citadas, seguidas pelo mal-estar e exaustao
emocional. Quanto ao stress conjugal e parental apenas uma percentagem de 13,9%
afirma ja ter experienciado este tipo de sequela. No que toca a comportamentos
aditivos, como por exemplo o consumo de tabaco, 58,3% dos participantes revelam
gue possiveis conflitos entre a vida profissional e pessoal nunca os levaram a aumentar
a frequéncia de tais comportamentos e, apenas 27,8% revelam que tal ocorre
raramente. Exagerar na alimenta¢do e/ou em bebidas alcodlicas pode também ser um

resultado do conflito entre a vida profissional e pessoal, porém no presente estudo, a

31



grande maioria dos participantes afirma que raramente ou nunca comete este tipo de

exagero.

Assim, conclui-se que no que se refere a ocorréncia de alteragdes psicoldgicas,
nomeadamente, a ansiedade e a irritabilidade, os resultados deste estudo corroboram
a investigacdo de Sirgy e Lee (2017), que apontam estas alteragbes como
consequéncias do conflito entre a vida profissional e pessoal. Contudo, no que diz
respeito a comportamentos aditivos, os nossos resultados ndo sao iguais aos de Sirgy e
Lee (2017), uma vez que, o consumo de tabaco e o exagero na alimentacdo e/o
bebidas alcodlicas ndo representam uma consequéncia do conflito entre a vida
profissional e pessoal para os participantes do nosso estudo, contrariamente ao

afirmado por Sirgy e Lee (2017).

Posto tudo isto, quis-se perceber se os participantes adotam algum tipo de
estratégias para tentar equilibrar a sua carreira profissional e a sua vida pessoal. Assim,
conclui-se que de entre as alternativas dadas ( estabelecimento de prioridades, gestdo
eficaz do tempo, reparticdo de tarefas pessoais e profissionais, reserva de tempo para
o descanso e lazer, investimento em si mesmo, e procura de ajuda especializada
quando ndo estd a conseguir lidar com tudo sozinho/a), a gestdo eficaz do tempo é
aquela que é utilizada por mais participantes (61,1%), seguida do estabelecimento de
prioridades e reserva de tempo para o descanso e o lazer. Importa salientar que no
guestionario era possivel assinalar mais do que uma alternativa, pelo que houve

participantes que afirmaram utilizar mais do que uma estratégia.

Papel das empresas na promogao do equilibrio entre a vida profissional e pessoal

As percecoes dos funciondrios acerca de uma cultura de vida positiva no
trabalho tém sido relacionadas a uma melhoria na satisfacdo no trabalho, a reducdo da
intencdo de sair (Beauregard & Henry, 2009), a reducdo de conflitos e melhoria do
bem-estar tanto a nivel profissional como familiar (Allard, Haas & Hwang, 2011), pelo
gue, a realizacdo de iniciativas que permitam aos colaboradores, incluido membros da
administracdo, socializarem fora do horario de trabalho, sdo uma mais valia ndo sé

para o bom funcionamento da empresa como também para ajudar a alcancar o EVPVP,
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tal como é referido por Duxbury, Dyke e Lam (2000). Contudo, constatou-se a partir
deste estudo que grande parte das empresas para as quais 0s participantes deste
estudo trabalham, ndo possuem qualquer tipo de iniciativa, porém aquelas que
possuem traduzem-se maioritariamente em almocgos e jantares de equipa bem como
atividades ludicas fora do hordrio de trabalho. A tabela 2 apresenta exemplos de

iniciativas apontadas pelos participantes do inquérito.

Tabela 2: Iniciativas de promog¢ao do EVPVP

Categorias llustragdes Textuais

- Almocgos e jantares (R01, R24).

- Eventos de team building (R02).

- Almogos de equipa regulares, ambiente jovem e atividades de lazer
regulares (R04).

- Atividades ludicas fora do horério de trabalho (RO5).

- Sala de convivio (R08).

- Alguns eventos, poucos, de ambito restrito, por exemplo uma diregdo
que promove um almogo/jantar convivio embora sempre relacionado
com algum sucesso de desempenho coletivo, mas nada de ambito geral
(R21).

- Sim, periodo de descontragcdo a meio da tarde (R09, R33, R36).

Organizagao de reunides
com finalidades ludicas

No referente a estratégias politicas para promover o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal dos colaboradores, verificou-se que as empresas para as quais 0s

participantes trabalham ndo apostam muito neste tipo de praticas.

As organizacdes possuem um papel muito importante na promogao do
equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos seus colaboradores, pelo que para
estas, o EVPVP dos colaboradores ird traduzir-se em mais oportunidades para o seu
proprio desenvolvimento e num aumento na produtividade e inovacdo (Naithani,
2010). Assim e com o intuito de perceber de que forma as empresas poderdo
contribuir para melhorar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos
colaboradores, foi solicitado aos inquiridos a apresentacdo de sugestdes de medidas
gue melhorem o EVPVP. Deste modo, e recorrendo uma vez mais a analise de

conteudo, foi possivel elaborar duas categorias: alteracdo de horarios e promocdo de
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alteracdes na gestdo de recursos humanos. No que concerne a alteracdo de horarios,

observa-se uma clara insatisfacdo a este respeito. Redugao da carga horaria e menos

horas extra sdo dos aspetos mais mencionados, bem como o respeito pelo descanso e

o melhoramento de horarios. J4 no que diz respeito a categoria da promogdo de

alteragdes na gestdo de recursos humanos, estdo incluidas varias concecdes, sendo a

admissdao de mais colaboradores uma das praticas mais mencionadas. Na tabela 3

apresenta-se o conjunto de categorias e as suas respetivas ilustracdes textuais

retiradas do inquérito, para que assim se torne de mais facil compreensdao a

interpretacao dos resultados.

Tabela 3: Sugestdes de medidas que melhorem o EVPVP

Categorias

llustragoes Textuais

Alteracdo de horarios

- Redugdo da carga horaria (R14, R17, R26).

- Menor niumero de horas extras (R05).

- Eliminar a hora extra que o colaborador realiza de forma gratuita (R14).
- Respeitar os dias e as horas em que o funciondrio ndo se encontra ao
servigo (R17).

- Respeitar o tempo de descanso (R19).

- Rigor no cumprimento dos horarios de trabalho (R22).

- Melhoramento de horarios (R23).

- Ser justa a nivel dos horérios e vencimentos entre colaboradores (R35).
- Menos horas semanais (R31).

Promocado de alteragdes
na gestdo de recursos
humanos

- Aumentar o tempo de trabalho em equipa (R04).

- Ouvir e prestar atengdo as necessidades dos colaboradores (R08).

- Mais compreensdo (R11).

- Proporcionar mais o teletrabalho (R01).

- Prestar mais atencdo ao meio que a rodeia (R18).

- Investir na relagdo humanizando o relacionamento entre todos os niveis
hierarquicos, os colaboradores devem ser tratados como tal, reconhecidos
também pelas suas valias humanas e ndo s6 como meros produtores (R21).
- Convivios trimestrais (R22).

- Valorizagdo dos recursos humanos (R33).

- Menos pressdo para alcancar objetivos (R32).

- Formacdo e aconselhamento profissional (R24, R36).

- Mais estabilidade contratual (R03).

- Contratar mais gente para dispersar o trabalho (R02).

- Admissdo de mais colaboradores (R16, R29, R30).

- Melhorar o salario (R27).

- Subir comissées (R06).
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Deduz-se assim, que ao contrdrio do afirmado por Skarzynski (2007) de que um
dos instrumentos mais comumente oferecidos pelos empregadores para ajudar os
seus colaboradores a manter o EVPVP traduz-se em formas mais flexiveis de
organizacdao do tempo de trabalho, os nossos resultados apontam que esta é uma
situacdo que ndo acontece, uma vez que se observa uma clara insatisfacdo em relacao
aos hordrios de trabalho. Contudo, é importante mencionar que existe uma
contradi¢cdo nos nossos resultados, uma vez que os participantes que dizem trabalhar
horas extra sentem-se na mesma satisfeitos com o seu trabalho, mas quando se
propde a sugestdao de medidas que melhorem o EVPVP, os horarios de expediente sdo

alvo de descontentamento.

Desta forma podemos inferir que as empresas/organizacdes devem apostar
numa melhor gestdao de recursos humanos, tentando perceber em que aspetos os seus
colaboradores estdao descontentes e tentar melhora-los. Devem também prestar mais
atencdo a elaboracdo de hordrios, tornando-os os mais justos possiveis, fazendo com
gue todas as pessoas trabalhem as mesmas horas sem que haja adicdo de horas extra,

visto que este mostra ser um ponto que representa descontentamento.
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CONCLUSAO

A presente investigacdo teve como objetivos tentar perceber que concecdo
existe sobre o equilibrio entre a vida profissional e pessoal, identificar quais as causas
e consequéncias do conflito entre a vida profissional e pessoal e por ultimo
compreender de que modo as empresas podem promover o EVPVP dos colaboradores.
A revisdo da literatura permitiu identificar diversos estudos que discutem o conceito
de equilibrio entre vida profissional e pessoal e que identificam possiveis causas e
consequéncias, para que assim fosse possivel comparar com os resultados obtidos

através deste estudo.

Em relacdo a definicdo do conceito de equilibrio entre a vida profissional e
pessoal, conclui-se que este é muito parecido entre todos os participantes, alegando
gue passa por ser uma boa gestao de tempo para que assim se consiga viver estes dois
aspetos da vida do ser humano de forma plena e sem interdependéncia entre eles

e/ou interferéncia de um no outro.

Ja relativamente as causas que levam ao conflito entre a vida profissional e
pessoal, podemos concluir que nem todas as mencionadas pela literatura sdo
comprovadas pelos nossos resultados. Verificou-se que a pressdao no trabalho pode
constituir uma causa, no entanto, quanto a exigéncia do trabalho tal nao se verifica.
No que respeita a situacdo familiar confirmou-se que esta interfere na vida profissional
do ser humano. Uma vez que os participantes deste estudo afirmam sentir apoio
organizacional, este é um aspeto que ndo podera ser considerado como uma causa do
conflito entre o trabalho e a vida pessoal, ja que os participantes se mostram
satisfeitos neste ponto. Quanto a satisfacdo das expetativas inerentes ao trabalho,
comprovou-se que esta pode constituir uma causa para o conflito. Nao obstante,
percebeu-se que apesar destas expetativas puderem causar stresse, ndo influenciam
diretamente na satisfacdo no trabalho, pelo menos no que diz respeito aos
participantes deste estudo. O que nos leva a presumir que os inquiridos conseguem de

alguma formar gerir o stresse para que isso ndo afete o seu desempenho profissional,
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podendo também se dever ao facto de sentirem apoio por parte dos seus superiores,

colegas de trabalho e familia.

No que se refere as consequéncias do conflito entre a vida profissional e
pessoal, constatou-se que o stresse é um dos principais efeitos resultantes deste
conflito. Ainda assim a maioria dos participantes que alegam sentir-se stressados
afirmam que os seus compromissos pessoais e profissionais raramente entram em
conflito, o que poderd querer dizer, mais uma vez, que apesar de haver stresse, estes
conseguem gerir de modo eficaz estes dois aspetos da vida do ser humano.
Comprovou-se ainda a ocorréncia de alteragdes psicoldgicas resultantes do conflito
entre a vida profissional e pessoal, nomeadamente ansiedade, irritabilidade, mal-estar
e exaustdao emocional. Para a maioria dos participantes nao se verifica a ocorréncia de
comportamentos aditivos, pelo que se conclui que estes participantes conseguem de
alguma forma controlar possiveis tendéncias menos positivas, no entanto sentem

alguma dificuldade em ndo deixar que o conflito os atinja a nivel psicolégico.

Por fim, e no que diz respeito ao papel das empresas na promog¢ao do EVPVP,
conclui-se que a maioria das empresas para as quais os participantes deste estudo
trabalham n3do possuem qualquer tipo de iniciativa que proporcione aos
colaboradores, incluindo membros da administracdo, socializarem fora do horario de
trabalho. N3o obstante, aquelas que possuem traduzem-se maioritariamente em
almocos e jantares de equipa. Com isto, constata-se que ainda ndo é dada a devida
importancia ao equilibrio entre a vida profissional e pessoal, nem existe estratégias de
promocdo para este equilibrio. E por isso necessario dar a conhecer as empresas 0s
beneficios de haver estratégias/iniciativas que promovam o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, pois sé assim conseguirdo ter uma maior lealdade e
comprometimento por parte dos colaboradores, que consequentemente levard a um

aumento na produtividade.

Conclui-se ainda, que deve haver uma melhor gestdo dos recursos humanos
das empresas, percebendo em que aspetos os colaboradores se encontram

descontentes, bem como uma maior atenc¢do a elaboracao dos hordrios de trabalho,
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tornando-os os mais justos possiveis, até porque isso fard com que os colaboradores
sejam mais produtivos e se sintam mais satisfeitos, o que representa uma mais valia

para as empresas.

Quanto as limitacdes deste estudo, a primeira prende-se com o facto de ter
sido utilizada uma amostragem de conveniéncia, o que impossibilita qualquer
generalizacdo externa, pois a amostra ndo representa nenhuma populacdo especifica.
O uso de inquéritos online também representa uma limitagao, pois embora seja eficaz,
principalmente para aqueles que trabalham durante muitas horas e ndao conseguem
agendar entrevistas, exclui todos aqueles que ndo tém acesso a um computador para
poder responder ao inquérito. Este tipo de recolha de dados também reduz a
possibilidade de os participantes expressarem as suas opinides pelas suas proprias
palavras, descartando assim conteddos mais aprofundados. Assim, investigacGes
futuras deveriam optar por entrevistas pessoais e presenciais de forma a obter
opinides mais precisas e desenvolvidas. Uma outra sugestdo para investigagdes futuras
seria avaliar as diferencas no equilibrio entre a vida profissional e pessoal em areas
especificas, comparando por exemplo diversas empresas dentro do mesmo setor.
Sugere-se ainda para investigacGes futuras considerar a idade dos colaboradores, as
fungcdes que exercem, e os regimes de trabalho que ndao foram mencionados neste

estudo.

Este estudo apresenta-se assim como um contributo exploratério para o
conhecimento do contexto portugués em que a pesquisa sobre o equilibrio entre a

vida profissional e pessoal ainda é um pouco escassa.
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ANEXOS

Questionario

CARACTERISTICAS PESSOAIS

1. Género:
( ) Feminino
() Masculino
( ) Outro

2. Qual asuaidade?

3. Qual o seu estado civil atual?
( ) Solteiro(a)
( ) Casado(a) ou em Unido de Facto
( ) Divorciado(a)
() Viavo(a)

4. Tem filhos ou outras pessoas dependentes de si?
()Sim ( ) Nao

5. Caso tenha respondido sim a questdo anterior, quantos sdo os dependentes?

SOBRE O SEU TRABALHO

6. Qual o seu posicionamento na empresa?
( ) Gestor(a) de topo e/ou proprietario(a)
( ) Gestor(a) intermédio

( ) Colaborador(a)

7. Como se sente em relagdo ao seu trabalho?

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Nem satisfeito nem insatisfeito
( ) Satisfeito

() Muito Satisfeito

8. Quantas horas por semana trabalha em média?
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9. Como se sente em relagdo ao numero de horas de trabalho que realiza?

() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Nem satisfeito nem insatisfeito
( ) Satisfeito

() Muito Satisfeito

10. Com que frequéncia trabalha horas extra?

( ) Nunca

( ) Raramente

() Mensalmente
( ) Semanalmente
( ) Diariamente

11. A sua empresa da-lhe flexibilidade para atender a necessidades pessoais?

( )Sim ( ) Nao

12. A sua fungdo da-lhe flexibilidade para atender a necessidades pessoais?

( )Sim ( ) Nao

13. Sente-se stressado/a por causa do trabalho?
() Muito stressado(a)

() Um pouco stressado(a)

( ) Nada stressado(a)

14. O que é para si o equilibrio entre a vida profissional e pessoal?
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15. Indique, com uma cruz, as suas respostas as seguintes afirmagdes, utilizando a escala

abaixo descrita.

Afirmagoes

Nunca

Raramente

As vezes

Muitas
vezes

Sempre

Sou obrigado a desempenhar as responsabilidades de trabalho
fora do horario normal de expediente

Os meus compromissos pessoais e profissionais sdo conflituais

Consigo separar as responsabilidades do trabalho das
responsabilidades da vida pessoal

Consigo cumprir com as responsabilidades pessoais depois do
horario de trabalho

Costumo pensar ou preocupar-me com o trabalho quando ja
estou fora das horas de servigo

A exigéncia e/ou responsabilidade do trabalho afetam o
equilibrio entre a minha vida profissional e pessoal

Quando tenho problemas em casa, tenho dificuldade em
concentrar-me no trabalho

Os possiveis conflitos entre a minha vida profissional e pessoal
leva-me a exagerar na alimentagdo (comida e/ou bebida)

Os possiveis conflitos entre a minha vida profissional e pessoal
levam-me a aumentar a frequéncia de comportamentos aditivos
(ex: tabaco, etc.)

Ja me senti deprimido(a) por causa do meu trabalho

16. A sua vida familiar dificulta o chegar a horas ao trabalho ou trabalhar horas extra?

( )Sim ( ) Nao

17. Que estratégias utiliza para tentar equilibrar a sua carreira profissional e a sua vida

pessoal? Assinale todas as alternativas que se aplicam a si.

) Estabelecimento de prioridades
) Gestdo eficaz do tempo

) Reparticdo de tarefas, pessoais e profissionais

) Investimento em si mesmo, fisica e intelectualmente

) Procura de ajuda especializada quando n3o estd a conseguir lidar com tudo sozinho/a

(
(
(
() Reservar tempo para o descanso e lazer
(
(
(

) Outro. Qual:
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18.

A empresa onde trabalha possui alguma destas politicas para promover/manter o
equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos seus colaboradores? Assinale quais.

( ) Prolongamento das licencas para assisténcia a familia

( ) Horérios flexiveis ( permitindo que os funcionarios trabalhem as suas horas em horarios

diferentes)

() Partilha de trabalho ( onde um trabalho pode ser efetuado conjuntamente por duas ou

mais pessoas)

( ) Trabalhar em casa

( ) Servigos de acolhimento de criangas

() Servigos de prestacao de cuidados a idosos

() Nenhum destes

( ) Outro:

19.

20.

21.

22.

23.

Sente pressao no seu trabalho?
( ) De modo nenhum
( ) Moderadamente

() Muito
( ) Extremamente

Sente apoio ou compreensdo em situagoes de stresse por parte dos seus superiores?

()Sim ( ) Nao

Sente apoio ou compreensao em situagdes de stresse por parte dos seus colegas de
trabalho?

()Sim ( ) Nio

Sente apoio ou compreensdo em situagdes de stresse por parte da sua familia?
()Sim ( ) Nao

Acha dificil satisfazer as expetativas dos seus superiores?

( ) De modo nenhum

( ) Moderadamente

() Muito
( ) Extremamente
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24,

25.

26.

27.

28.

29.

Quando sente que a sua vida profissional e pessoal esta equilibrada, consegue ser mais
produtivo/a no seu trabalho?

()Sim ( ) Nao

Quando sente que a sua vida profissional e pessoal estd equilibrada, consegue sentir-
se mais satisfeito com o seu trabalho?

()Sim ( ) Nao

Quando sente que a sua vida profissional e pessoal esta equilibrada, a sua vida familiar
corre melhor?

( )Sim ( )Nao

O conflito entre a vida profissional e pessoal traz-lhe outro tipo de consequéncias? Se
sim, qual/quais?

()Sim,
( )Nao

Ja sofreu alguma alteragao psicoldgica devido a conflitos entre a sua vida profissional e
a sua vida pessoal? Assinale as que se aplicam.

( ) Mal-estar

( ) Exaustdo emocional
( ) Ansiedade

() Irritabilidade

( ) Hipertensao

( ) Depressao

( ) Stresse conjugal

() Stresse parental

() Nenhum

Outro:

Em geral, como classificaria a sua empresa em termos da sua contribuicdo para o
equilibrio entre vida a profissional e pessoal?

( ) Excelente
( )Boa

( )Adequada
( ) Inadequada
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30. Existe alguma iniciativa que permita aos colaboradores da empresa (incluindo
membros da administra¢do) socializarem e ao mesmo tempo ajudar a ultrapassar
situacdes de stresse? Se sim, qual/quais?

()Sim,
( ) Nao

31. Na sua opinido, o que acha que a sua empresa poderia fazer para melhorar o equilibrio
entre a vida profissional e pessoal dos seus colaboradores?
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