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RESUMO

OBJETIVO - Ultimamente o tema work-life balance tem sido amplamente discutido
dentro das organizagfes, em especial por se tratar de um beneficio ndo monetério e
gue impacta diretamente na qualidade de vida dos profisisonais. Esta dissertacéo
pretende avaliar a importancia desta variavel para a geracdo Y e enteder sua
priorizacdo ao longo da carreira. Com esse entendimento, as organizagdes podem ter
um direcionamento em relacdo a aposta em programas de incentivo ao work-life
balance para retencéo de talentos. Busca ainda, entender se o fator equilibrio entre
vida profissional e pessoal é perceptivelmente mais importante para a geracao Y do
que para a geragao X.

METODOLOGIA — A pesquisa é caracterizada pelo multimétodo e se divide em duas
etapas: Bibliografica e Descritiva Quantitativa. Primeiramente se realizou uma analise
profunda da bibliografia existente sobre o tema, que possibilitou a formulacdo de 5
hip6teses. Posteriormente, no més de dezembro de 2020, foi realizada uma coleta de
dados online através de um questionario estruturado na ferramenta Google Forms,
onde foi obtida uma amostra de conveniéncia e nao probabilistica de 177 respostas
validas. O questonario foi adaptado de um estudo preliminar, elaborado e validado por
Altoé (2014), em um estudo com profissionais na regido Sul do Brasil. A pesquisa tem
como foco, profissionais residentes na regido metropolitana do Rio de Janeiro. O
questionario adaptado foi dividido em 3 blocos: 1) quinze perguntas relacionadas a
situacdes de percepccdo acerca da vida profissional e pessoal; 2) trés perguntas
relacionadas a importancia do trabalho, familia e lazer e 3) treze questdes pessoais
para medir o perfil e caracteristicas dos respondentes. Apés a coleta de dados, estes
foram estruturados e analisados através de estatistica descritiva para provar ou ndo
as hipoteses elencadas na primeira etapa.

RESULTADOS - Os resultados encontrados demonstraram que o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional € um fator importante para a geracao Y, em especial para
as mulheres desta geragéo. Entretanto, o resultado n&o confirmou a preponderancia
desta variavel na carreira para a maioria dos individuos desta geracdo. Por este
motivo, as empresas devem analisar com cuidado a implementacéo deste tipo de
beneficio em seus programas de retencédo. Em adicéo, os dados obtidos permitiram
afirmar que a geragcao X se preocupa tanto quanto a geracao Y, com o equilibrio entre

a vida pessoal e profissional.



LIMITACOES - O presente estudo possui 4 limitagcbes importantes: 1) Localizacao:
Os profissionais estudados sao da regido metropolitana do Rio de Janeiro, 2)
Condicdes econdmicas: Os resultados ndo podem ser generalizados, uma vez que
existe uma discusséo concreta sobre a mudanca de comportamento em virtude da
condicdo econ6mica da amostra , 3) Recorte temporal: O questionario foi aplicado no
mesmo recorte temporal para todos os respondentes, o que implica em momentos de
vida e carreiras diferentes dos integrantes das geracdes X e Y. Pesquisas futuras,
com 0s mesmos integrantes poder&o evidenciar se a priorizagcdo do work-life balance
na carreira dos individuos sofre alteracdes no decorrer do tempo, independente da
geracédo e 4) Tamanho da amostra: Frente a populacéo total de individuos da geracao
X eY, aamostra é considerada pequena para que se possa generalizar os resultados
obtidos. Porém, o banco de dados dessa pesquisa sera disponibilizado para contribuir
com estudos mais abrangentes.

CONTRIBUICOES PRATICAS — A partir deste estudo, as organizacdes podem
entender se devem priorizar programas de incentivo ao work-life balance como parte
do pacote de retencéo de seus talentos.

CONTRIBUICOES SOCIAIS — Conforme evidenciado ao longo desta dissertacéo, a
gualidade de vida e consequente equilibrio entre vida profissional e pessoal deve ser
um tema explorado e incentivado ndo s6 pelas organizacfes, mas também pelos
orgaos publicos e governamentais. Desta forma, este trabalho tende a contribuir para
trazer luz a um tema tao importante para os profissionais.

ORIGINALIDADE - Este é um tema estudado principalmente em paises
desenvolvidos e precisa ser mais difundido em nacdes emergentes e que carecem de

incentivos publicos. Por isso, a importancia do estudo no Brasil e no Rio de Janeiro.

PALAVRAS CHAVES: Equilibrio entre vida profissional e pessoal; work-life balance;
geracédo Y; geracao X; Rio de Janeiro; priorizacdo de carreira; retengao.
CATEGORIA DO ARTIGO: Dissertacéo de Mestrado.



ABSTRACT

PURPOSE - Currently, the subject work-life balance has been extensively discussed
inside the companies, especially for be considered a no financial benefit which impacts
straightly the professional's quality of life. This material aims to evaluate the value of
this subject for Y generation and understands its prioritization along their career.
Considering this, companies can point your bets on incentive programs related to work-
life balance as a talent retention strategy. Also, this work wants to understand if the
balance between professional and personal life is visually more relevant to Y

generation than to X generation, indeed.

DESIGN / METHODOLOGY - This research is based on the multi-method and is split
in two phases: Bibliographic and Quantitative. Primally was performed a deep analyzes
of the existent bibliography around the subject which allows the built of 5 hypotheses.
After this, during December 2020, an online data was collected through a survey tool
available on Google Forms, from where was taken a conventional and not a
probabilistic sample of 177 valid answers. The survey questionnaire was adapted from
a preliminary study which was built and validated by Altoé (2014) and was applied
among a sample of professionals from South of Brazil. The current research is focused
on professionals who current live in the metropolitan zone of Rio de Janeiro. The
adapted questionnaire was split in 3 parts: 1) fifteen questions related on the
perception of circumstances that affects personal and professional life; 2) three
questions related on the importance of work, family and entertainment and 3) thirteen
personal questions in order to identify the profile and characteristics of respondents.
After the gathering of results, these were structured and analyzed through a descriptive

statistic in order to prove or not, the hypotheses ranked in the first phase.

RESULTS - The collected results indicated that the balance between professional and
personal life is an important factor to generation Y, specially to women from this
generation. However, the result did not prove the influence of this variant to the career
for most of individuals from this generation. Considering this, companies should
analyze carefully the implementation of this kind of incentive inside their retention
plans. In addition, the information founded enabled to confirm that generation X cares

about the balance between professional and personal life as much as generation Y.



RESEARCH LIMITATIONS - This actual study has 4 important restrictions: 1)
Location: Professionals chosen are from metropolitan zone of Rio de Janeiro, 2)
Economic condition: The results cannot have a general interpretation once there is a
strong discussion about the change of behavior due to samples’ economic condition,
3) Timeline frame: The survey was applied in the same timeline for all respondents
which brings different moments of life and career from generations Y and X. Future
researches with the same respondents will be able to show if the priority of work-life
balance in people career suffers any change along the time, no matter which
generation is and 4) Sample size: Considering all population from generation X and Y,
the sample is considered small to generalize the obtained results. However, the data

base from this research will be released in order to contribute to wider studies.

PRACTICAL IMPLICATIONS - From this study, companies will be able to understand
if they should prioritize incentive programs related to work-life balance as part of a

talent retention package.

SOCIAL IMPLICATIONS - As has evidenced throughout this work, the life quality and
balance of professional and personal life as a consequence, should be a subject
explored and motivated not only by companies but also by public and government
institutions. Therefore, this works tends to contribute and enlighten this subject so

important for professionals.

ORIGINALITY - This is a subject studied mainly in developed countries and should be
more spread into emerging nations that need public incentives. That is the reason of

the relevance of this study in Brazil and Rio de Janeiro.

KEYWORDS: Balance between professional and personal life; work-life balance;

generation Y; generation X; Rio de Janeiro; career prioritization; retention.

PAPER CATEGORY: Master’s thesis.
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1 INTRODUCAO

De acordo com Viorela lacovoiu (2020), nas ultimas duas décadas, estudos e
mais estudos tem demonstrado que os funcionarios que trabalham por longas
jornadas percebem efeitos negativos tanto nas suas relagbes familiares quanto na
performance nas organizacdes. Com isso, as discussdes sobre o equilibro entre a vida
pessoal e profissional, realizacdo pessoal e a relacéo destes conceitos com a geragao
Y tem sido frequentes nos ultimos anos. A definicdo de work-life balance consiste na
possibilidade do individuo obter experiéncias satisfatérias em todas as areas de sua
vida, seja nas responsabilidades laborais ou nos desejos e atividades que ndo tem
ligacdo com o trabalho (APAYDIN, 2011; KIRCHMEYER, 2000).

Natasha Klein e Evelyn Santiago dizem que “atualmente € comum serem
publicadas noticias de pessoas que largaram um emprego tradicional e consolidado
para irem em busca de realizagao profissional fazendo o que gostam.” (KLEIN;
SANTIAGO, 2018). Como exemplos, as autoras citam individuos de 28 e 29 anos, ou
seja, geracdo Y, que largaram seus respectivos empregos para abrirem seus proprios
negdécios: uma cooperativa de lixo reciclavel e uma consultoria de viagens virtual,
respectivamente.

O avanco da tecnologia mundo afora e consequente trabalho remoto, o que
podem tornar o trabalho mais produtivo (HILL; FERRIS; MARTINSON, 2003) e mais
acessivel em todos os momentos do dia e da noite (LESTER, 1999), j& fora notada h&
algum tempo néo so6 pelos funcionarios, como afirma Thalemberg, que comentou:

Com a proliferagdo e progresso do computador mével (notebook, blackberry,
Ipad) estamos progredindo para o “Homo mobilis” que hoje, a partir de

gualquer lugar do planeta, pode se comunicar remotamente por voz, video ou
arquivos eletrénicos (THALEMBERG, 2003, p. 26).

“‘Atualmente o mercado de trabalho estd se adequando a um novo perfil de
profissionais, que costumam andar sempre conectados e imersos na era digital, ndo
havendo como separar 0 uso da tecnologia tanto no ambito pessoal quanto no
profissional” (ARAUJO et al, 2016).

Alguns autores como Houston (2005), mostram que o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional tem se tornado um dos grandes dilemas nos ultimos anos.
Cuidar da vida pessoal ndo é mais um privilégio de poucos, mas sim uma necessidade

de todos.
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O equilibrio entre vida pessoal e profissional ndo envolve apenas familias e
cuidados com as criangas. E nem ¢é trabalhar menos. E trabalhar de forma
inteligente. E se manter saudavel o suficiente para dar tudo o que vocé
precisa para o trabalho, mas também para a casa, sem colocar em risco um
pelo outro. E € uma necessidade para todos, em qualquer estagio da vida
(HOUSTON, 2005, p. 2).

Essa necessidade de equilibrio acaba por gerar conflitos internos nos
individuos, diante da complexa identificacéo da linha ténue entre os dois ambientes
(familiar e corporativo): “A existéncia de conflitos envolvendo a relagao trabalho e
familia, por muito tempo, foi tematica recorrente em pesquisas que apontaram e
discutiram os efeitos negativos oriundos do acumulo de multiplos papeis” (COSTA,
2018). A pandemia mundial do Covid 19 acirrou ainda mais essas discussdes sobre 0
work-life balance, uma vez que forcou grande parte do mundo corporativo a
abandonar seus grandes escritorios e migrar para o trabalho remoto. Isso permitiu que
pais e filhos estreitassem as relacdes, que se aproveitasse mais a casa onde se vive
e que se permitisse dedicar mais tempo as atividades que geram prazer e que
equilibram a relacdo com o trabalho. Um estudo recente da Fundacdo Dom Cabral
perguntou a 1.070 entrevistados se apds a pandemia eles optariam por continuar
fazendo o Home Office. 91% dos entrevistados responderam que sim. Além disso,
50% dos entrevistados afirmam que o ideal seria pelo menos 3 dias de home office.
Na geracao Y, este percentual chega a 63%.

Este trabalho remoto representa um novo estilo de trabalho que empodera os
empregados a harmonizarem a vida profissional com os assuntos relacionados a
familia, alcancando assim o work-life balance (MORGAN, 2004). Considerando que
atualmente o mercado de trabalho é formado sobretudo pelas geracdes X, Y e Z,
convivendo lado a lado e que cada geracao traz consigo expectativas e diferentes
fatores motivacionais (ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013), procuraremos
entender as reais perspectivas e escolhas da geracdo Y frente a intensificacdo do
trabalho remoto e consequente possibilidade de work-life balance. Alguns autores
estudam esses comportamentos das novas geracoes e a forma como suas escolhas
vao mudando o rumo das relac¢des de trabalho. Mariano (2018), faz um paralelo entre
o Narciso como signo do individualismo contemporaneo e uma possivel segunda
revolugéo individualista:

No periodo contemporaneo, 0 sujeito se mostra imerso em sua propria
subjetividade, em um universo particular e somente seu, o0 que o leva a trazer

a tona um novo personagem: O Narciso (...) O que seduz entéo é o bem estar
e 0s pequenos frenesis que dao ensejo na monétona rotina cotidiana. Em
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vista disso, o individuo é o amago das decisGes que deve tomar; ele se vé
obrigado a afirmar suas preferéncias subjetivas dando prosseguimento ao
encadeamento da obteng&o de autonomia pessoal (MARIANO, 2018).

Esse individuo contemporaneo, que da mais énfase ao seu sucesso, que
procura ser bem sucedido, pode ser enxergado na geracao Y: “Sao individuos que
tem dificuldade de abrir m&o de conforto ou sofrer privacées e ndo toleram pessoas
ou ambientes que Ihe confiram maus tratos ou exijam demais (KLEIN; SANTIAGO,
2018). Martins e Flink (2013) afirmam que a geracdo Y € a geragcdo que cré em
mudancas constantes e o foco esta no curto prazo. Além disso, ndo sdo adeptos as
regras pré-estabelecidas e a troca frequente de trabalho € enxergada como natural.
Essa troca frequente de trabalho, ocasionada pela discordancia com fatores internos
das grandes organizagdes, tem sido um dos grandes desafios de gerenciamento
dessa geracao: “A difusdo da geracao Y nas corporagdes pode acarretar em um clima
organizacional conturbado com relagao as outras geragdes” (ARAUJO et al, 2016).

Inconformados, portanto, com as regras que circundam as empresas em geral,
essa geragcao passou a empreender mais e deixar o campo de trabalho com carteira
assinada para as geracdes mais antigas. Segundo pesquisa realizada pela
MindMiners, em 2017, com mil respondentes de 18 a 32 anos, 66% deles gostariam
de trabalhar em um negdcio préprio. Quais sao portanto as estratégias gerenciais para
gue as empresas consigam reter os talentos mais novos dentro de seus limites?

Corroborando com as discussdes sobre o tema, um estudo dos autores
Rodriguez-Sanchez et al (2020), apresenta o work-life balance como sendo um dos
fatores primordiais para a retencéo de talentos na Europa:

O avanco da tecnologia, junto com a tendéncia de trabalhar por objetivos em
vez de horas, permite maior flexibilidade espacial. Essas medidas podem ser
criticas para a satisfacdo dos funciondrios, especialmente em grandes

cidades onde o transito ou a distancia entre os lugares faz com que se gaste
muito tempo no deslocamento (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

As evidéncias de funcionamento dessa sistematica para a retencao de talentos,
no entanto, ainda séo frageis para subsidiar os investimentos nessa dire¢cdo. Enquanto
0 sucesso em processos de encarreiramento e sucessao depende de algum grau de
estabilidade dos membros de uma organizacdo, a fragilidade dos vinculos é
observavel na alta rotatividade das geragdes mais jovens no emprego. “The 2016
Deloitte Millennial Survey — Winning over the next generation of leaders”, uma

pesquisa global feita pela Delloite Auditoria, mostrou que 50% da forca de trabalho
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naquele ano era formada pela geracdo Y. E 44% dos entrevistados na época,
pretendiam deixar a organizacéo até 2018.

Neste trabalho, essa necessidade de mudancas constantes e adequagdes do
ambiente de trabalho da geragcédo Y (KLEIN; SANTIAGO, 2018) (MARTINS; FLINK,
2003) e sua insatisfacdo no trabalho (ARAUJO et al, 2016) ser&o correlacionados ao
estudo das politicas de work-life balance para tentar compreender o peso desta
variavel para esta geracao no Brasil. Ha poucas pesquisas sobre work-life balance no
Brasil, como o estudo de Costa (2018) sobre o work-life balance e o trabalho docente
e ainda podemos dizer que apesar de varios estudos sobre as diferencas geracionais,
0s resultados ainda sdo inconclusivos e contraditérios (MIGUELES; ZANINI, 2020).
Este trabalho pretende ser uma contribuicdo na direcdo de esclarecer mais sobre
estes temas.

A dissertacdo ir4 apresentar questdes que discutirdo a importancia que o0s
profissionais da geracéo Y dao ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional.
Buscar-se-a entender se oferecer uma boa remuneracéo e posi¢cdes de prestigio é o
suficiente para essa geracdo ou se o fator work-life balance é fundamental para a
retencdo destes profissionais. Neste cenario, discutiremos se o aspecto work-life
balance é efetivo na retencdo dos colaboradores em uma empresa. E esse paradigma,
entre o0s interesses dos profissionais e pessoais desta geracao e as ferramentas de
retencdo que as empresas aplicam, que esta dissertacdo se ambiciona a descobrir.
A revisdo da literatura apresentara a definicdo deste conceito de work-life balance,
percorrera a geracao Y a fim de clarificar essa denominacéo, esclarecerd o que é a
retencdo de pessoas que as empresas constantemente buscam realizar e apresentara
uma correlacéo entre os interesses profissionais e pessoais deste geracéo e 0 peso
do equilibrio entre a vida pessoal e profissional na tomada de decisGes de carreira.

O que deve determinar a op¢cdo metodologica do investigador ndo sera a
adesdo a uma ou outra metodologia, a um ou outro paradigma, mas sim o problema
a analisar (COUTINHO, 2014). Baseado no que se quer investigar, a metodologia
utilizada sera uma pesquisa quantitativa através da aplicacdo de um questionario
estruturado com profissionais das geracdes Y e X. De acordo com Bisquerra (1989),
classificamos essa metodologia como um plano descritivo, uma vez que a intengéo é
de descrever um fenbmeno caracteristico de um recorte especifico dos trabalhadores

de uma geracéo. Entéo, os dados obtidos na pesquisa quantitativa serdo analisados
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para que se possa medir o real grau da importancia do work-life balance para a

geragao Y.

1.1 Problemaética

A capacidade de combinar com éxito o trabalho, compromissos familiares e
vida pessoal é importante para o bem-estar de todos os integrantes de uma familia
(OCDE, 2020). Em contrapartida, a chamada “extrutura enxuta” tornou-se muito
comum e passou a fazer parte do job description do empregado realizar sozinho
tarefas que antes eram de responsabilidade de duas ou mais pessoas (LIMA; JESUS,
2011). Seria essa dificuldade em atingir o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal,
um dos fatores que poderiam estar contribuindo negativamente para retencdo dos
profissionais das novas geragdes? Os profissionais da atualidade, de fato, procuram
por um equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal quando decidem mudar de
emprego? Ou esse nao € um fator primordial e linear dessas novas geracdes?

E sob este contexto, que elaboramos o problema de pesquisa: O equilibrio
entre a vida profissional e pessoal € um fator prioritario na carreira dos

profissionais membros da geracéao Y?
1.2. Objetivos do Trabalho
1.2.1 Objetivo Final

Com o problema de pesquisa definido, constitui-se o objetivo principal desta
pesquisa: Compreender se o equilibrio entre a vida profissional e pessoal é um fator

prioritario na carreira dos profissionais da geracao Y.
1.2.2 Objetivos secundarios

Como objetivos secundarios, buscamos:

e Esclarecer o que € o work-life balance e verificar até que ponto este conceito
contribui para que a geracdo Y abdique de outros fatores como cargo e
remuneracao.

e Checar se o chamado work-life balance é perceptivelmente mais importante

para a geracao Y do que para a geracao X.
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e Entender se os programas ligados ao work-life balance devem ser
explorados pela empresa para ajudar na retencdo de profissionais da
geracao Y.

e Medir a diferenca de priorizacdo do work-life balance entre os géneros
feminino e masculino da geracéo Y.

e Checar se renda e formacédo em universidades consideradas de primeira
linha contribuem para um foco ainda maior na busca pelo work-life balance

da geragao Y.

1.3 Limitacbes

Esta pesquisa tem como limitagdo o fato de ter sido realziada com os
profissionais da geracdo Y e X da cidade do Rio de Janeiro. Esta limitagdo acaba por
discorrer sobre a influéncia do equilibrio entre a vida profissional e pessoal em uma
cidade que é reconhecidamente rica em atividades de lazer, mas precaria em
aspectos infra estruturais que influenciam negativamente este equilibrio, como o
tempo de deslocamento entre as regides da cidade e as condi¢bes dos hospitais e
escolas publicas. Além desta limitagdo, algumas hipéteses também girardo em torno
da condicdo econdmica (salario percebido) destes profissionais. Outra limitacdo se
refere a um recorte de classe social importante em uma cidade com diferencas sociais
td0 extremas. E importante mencionar que essa limitacdo consiste em n&o podermos
generalizar o resultado obtido nesta pesquisa para toda uma geragdo, uma vez que a
intencao é descrever um fendbmeno observado em um recorte das geracfes Y e X de
classe média e boa formacao universitaria.

Uma terceira limitacao importante e que merece destaque € o recorte temporal
gue a coleta de dados foi realizada. Apesar de ser considerada para toda a
amostragem, essa limitacdo se da principalmente quando comparamos os resultados
obtidos com as respostas dos integrantes da geracdo X e os integrantes da geragao
Y. Como séo individuos com idades relativamente bem diferentes, estes grupos
podem estar em momentos de vida e de carreira diferentes e até mesmo opostos, o
que pode direcionar suas respostas para determinado lado do equilibrio aqui

estudado.
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A relevancia do tema se da pela constante necessidade das empresas em
detectarem os fatores prioritarios dos profissionais potenciais no seu quadro de
funcionarios. Além disso, este estudo busca contribuir com a literatura académica para
entender a geragdo Y no tocante importancia dada a vida pessoal em detrimento da

profissional.
2. REFERENCIAL TEORICO

Na sequéncia desta dissertacdo, apresentaremos o referencial tedrico:
Equilibrio entre a vida pessoal e profissional (work-life balance), Retencdo de
Profissionais, Geracdes, Geracdo X, Geracdo Y, Carreira, desafios e riscos das

empresas e uma relacdo entre work-life balance e retencéo da geracao Y.
2.1 Equilibrio entre a vida pessoal e profissional (work-life balance)

Desde os primeiros estudos da Administragcado Classica, como o “Estudo dos
Tempos e Movimentos”, realizado por Taylor, na época da Revolugéo Industrial (...),
sempre existiu 0 questionamento sobre como seria possivel administrar melhor o
tempo (LIMA; JESUS, 2011). O século XX caracteriza-se pelo desenvolvimento e
preocupacdes com relacdo ao tema Individuo versus Trabalho. Na década inicial do
século, a racionalizacao do trabalho a partir de métodos cientificos foi predominante,
objetivando as relacdes de produtividade versus ganhos empresariais. Nos anos 70,
guando se desenvolvia um projeto sobre o desenho de cargos, Louis Davis criou o
termo Qualidade de Vida no Trabalho — QVT. Para ele, qualidade de vida no trabalho
refere-se a preocupacdo com o bem-estar geral e a saude dos colaboradores no
desempenho de suas tarefas (PEREIRA, 2006). O estudo do equilibrio entre vida
pessoal e profissional passou por um desenvolvimento significativo nos ultimos anos
como sendo um resultado das mudancas na sociedade, da crescente importancia dos
recursos humanos (RH) para as empresas (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020) e
ainda impulsionado pela Revolucéo Tecnoldgica desde o inicio dos anos 1990 até os
dias atuais (LIMA; JESUS, 2011).

As mudancas ocorridas no mundo do trabalho e na sociedade, ao longo dos
anos, propiciaram a reestruturacao de papéis dos membros da familia, bem como uma
nova relacao dessa familia com seus integrantes e com as organizacoes. (GOULART

JUNIOR et al, 2013). Para estes autores, o inicio da década de 1980 for marcado por
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uma forte crise financeira em resposta a abertura da economia ao mercado externo e
a consequente reestruturacao produtiva no pais. Neste periodo, de acordo com 0s
autores, a Revolucdo Tecnoldgica, representada pelo modelo Toyotista de
organizagdo do trabalho, desembarcou no Brasil e gerou grandes mudangas no
mercado de producéo e trabalho do pais. Uma mudanca significativa foi a insercéo da
mulher no mercado de trabalho e 0 aumento das tarefas sob responsabilidade de cada
funcionéario:
Dentre outras implicacdes, o aumento da participacdo das mulheres no
mercado de trabalho criou um contexto favoravel & emergéncia de conflitos
entre trabalho e familia, estando estes associados com uma ampla variedade
de custos pessoais e profissionais. O funcionario com papéis multiplos
(familiares e de trabalho somados), além de ter de equilibrar duas demandas
significativas, tem também de lutar para identificar e estabelecer rotinas que

reflitam seu comprometimento com seu emprego e sua familia (SANJUTA,
BARHAM; 2004/2005).

Poucos podem argumentar contra o ponto de que as mulheres carregam a
maior responsabilidade em cuidar dos filhos e netos, das tarefas domésticas e ao
mesmo tempo dar conta das tarefas e responsabilidades do trabalho (ROEBUCK;
SMITH; HADDAOUI, 2013). Somado ao aumento do numero de mulheres no mercado
de trabalho, a mudanca demografica significativa e as mudancas culturais como
envelhecimento da populacdo, transformacdo da estrutura familiar e avancos
tecnologicos que permitem o constante contato com o local de trabalho, tem
contribuido a levar os funcionarios a se tornarem cada vez mais preocupados em
harmonizar as demandas do trabalho e de casa (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).
E neste contexto que surge o termo work-life balance, ou nada mais que o equilibrio
entre a vida profissional e a vida pessoal — tema amplamente discutido nas ultimas
décadas como um dos maiores desafios da sociedade moderna (ALTOE, 2014). O
termo “work-life balance” foi usado pela primeira vez em 1986 nos EUA para descrever
a tendéncia das pessoas em dedicarem mais tempo a atividades relacionadas ao
trabalho do que a outros aspectos de suas vidas (SMITH, 2010). Um equilibrio sélido
entre vida profissional e pessoal significa ter uma participacao significativa e saudavel
em todos os aspectos da familia, do trabalho, dos amigos e consigo mesmo (BARIK,
2020). Administrar melhor o tempo e atender as solicitagdes de familiares e amigos a
darem maior atencdo e dedicacdo a vida pessoal, tornaram-se um dos maiores
desafios do trabalhador (LIMA; JESUS, 2011) e uma questao muito importante a ser
debatida nos locais de trabalho (KANWAR; SINGH; KODWANI, 2009).
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O termo equilibrio entre vida pessoal e profissional é usado para descrever
as praticas das organizacdes e locais de trabalho que reconhecem e visam
apoiar as necessidades dos empregados para alcancar um equilibrio entre as
demandas de suas familias e a vida (life) e compromissos profissionais
(JYOTHI; JYOTHI, 2012, p.35 apud ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013).

Teoricamente, o equilibrio entre trabalho e vida pessoal é facilmente alcancavel
simplesmente alocando tempo igual entre as tarefas relacionadas ao trabalho e as
atividades relacionadas a outras areas da vida de um individuo (ROEBUCK; SMITH,;
HADDAOUI, 2013). Porém, estudos empiricos na area destacam uma grande
diversidade de fatores que tem uma influéncia negativa ou positiva no equilibrio entre
vida pessoal e profissional, sugerindo que ndo é facil atingir este work-life balance
(IACOVOIU, 2020). Além disso, pela razdo dos seres humanos apresentarem
opinides, condutas e interesses diferentes, o alcance deste equilibrio ndo se torna
uma tarefa facil (ALTOE, 2014). Fatores como jornada de trabalho, distancia do trajeto
para o trabalho, carga horaria, falta de apoio gerencial, envolvimento com o trabalho,
importancia atribuida ao local de trabalho e, questes relacionadas ao estado civil,
namero de filhos e aspectos familiares como auséncia de apoio familiar, contribuem
para as interferéncias entre a rotina de trabalho e da familia (MCFARLAND, 2004).

As crescentes demandas relacionadas ao trabalho e a necessidade de
trabalhar muitas horas tornam dificil corrigir o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
para muitos funcionarios (PARIS; VICKERS; WILKES, 2008). A falta deste equilibrio,
por determinado periodo de tempo, pode ocasionar no aumento de conflitos que irdo
impactar as relagfes de trabalho ou familiares. Estes conflitos trabalho-familia podem
iniciar com pequenos empecilhos que, a principio, ndo conseguimos identificar de
prontidao.

Por exemplo, um horario fixo de trabalho ndo permite que o funcionario
responda a demandas familiares imprevisiveis e incontrolaveis, que ocorram
durante o expediente (um filho que tem de voltar da escola para casa porque
esta com febre), horas excessivas de trabalho, reunides marcadas em
horérios fora do expediente, exigéncias para trabalhar horas extras e viagens

de trabalho prolongadas. Evidentemente, a organizacdo tem um papel
decisivo na minimizagéo desses conflitos (SANJUTA; BARHAM, 2004).

Os especialistas e pesquisadores da area concordam que existem muitos
fatores que podem influenciar o equilibrio entre a vida profissional e pessoal na
atualidade (IACOVOIU, 2020). Neste sentido — de identificar caminhos para equilibrar
a vida profissional com a pessoal - que ha mais de 50 anos, a Organizacdo para a

Cooperacdo e Desenvolvimento Econbmico auxilia os governos membros a
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desenvolverem politicas publicas que possam contribuir com a melhora da qualidade
de vida dos individuos. “A OCDE identificou 11 dimensdes como sendo essenciais ao
bem estar, incluindo desde a salude e educacdo até o meio ambiente local, a
seguranga pessoal e a satisfagdo geral com a vida” (OCDE, 2020). As dimensdes

medidas pela OCDE sé&o as seguintes:



Dimensao

Sumario

Moradia

Viver em condigdes satisfatérias de moradia é um dos aspectos mais importantes para as
pessoas. A moradia é essencial para suprir as necessidades basicas, tais como alojamento,
mas ndo se trata apenas de quatro paredes e um teto. A moradia deve oferecer um local
para dormir e descansar em que as pessoas se sintam seguras, tenham privacidade e
espago pessoal; um local onde possam criar sua familia. Todos esses elementos ajudam a
transformar a casa em lar. E, certamente, existe a questdo sobre se as pessoas reiinem
meios de sustentar uma moradia adequada.

Renda

Embora o dinheiro ndo compre a felicidade, € um meio importante de obter altos padrdes
de vida e maior bem-estar. A maior riqueza econdmica também pode melhorar o acesso a
moradia, salde e educacdo de qualidade. A renda liquida ajustada disponivel por familia é
a quantidade de dinheiro obtido ou ganho a cada ano apds a dedugdo de impostos e
realizagdo de transferéncias. Representa o dinheiro disponivel para a familia a fim de ser
gasto na aquisi¢cdo de mercadorias ou servigos.

Empregos

O trabalho possui beneficios econdmicos ébvios, mas ter um emprego também ajuda os
individuos a se conectar com a sociedade, aumentar a autoestima e desenvolver
habilidades e competéncias. Sociedades com altos niveis de emprego sao também mais
ricas, mais politicamente estaveis e mais integras.

Comunidade

Os seres humanos sdo criaturas sociais. A frequéncia de nosso contato com outros e a
qualidade de nossas relagdes pessoais sdo, portanto, determinantes essenciais de nosso
bem-estar. Estudos mostram que o tempo passado com amigos estd associado a um nivel
médio mais alto de sentimentos positivos e menor nivel médio de sentimentos negativos

do que o tempo gasto de outras formas.

Educacdo

A educagdo possui um papel extremamente importante em fornecer as pessoas o
conhecimento, as habilidades e as competéncias necessarias para uma participagao efetiva
na sociedade e na economia. Além disso, a educa¢do pode melhorar a vida das pessoas em

areas como sauide, engajamento civico, interesse politico e felicidade. Estudos
demonstram que pessoas instruidas vivem mais, participam mais ativamente da politica e
da comunidade onde vivem, cometem menos crimes e necessitam menos de assisténcia
social.

Meio ambiente

A qualidade do ambiente local em que vivemos surte um impacto direto sobre nossa
saude e bem-estar. Um meio ambiente intocado é fonte de satisfagdo, melhora o bem-
estar mental, permite que as pessoas se recuperem do estresse do dia a dia e fagam
atividade fisica. Ter acesso a espacos verdes, por exemplo, é parte essencial da qualidade
de vida. Além disso, nossas economias contam ndo apenas com trabalhadores saudaveis e
produtivos, mas também com recursos naturais como agua, madeira, pesca, plantas e
culturas agricolas. Proteger nosso meio ambiente e recursos naturais, por isso, continua
sendo uma prioridade de longo prazo tanto para a nossa geragdo quanto a gerag3o por vir.

Engajamento civico

A confianga no governo é essencial para a coesdo social e bem-estar. Hoje, mais do que

nunca, verifica-se a exigéncia dos cidaddos de mais transparéncia por parte de seus
governos. Informagdes sobre quem, porque e como sdo tomadas decisdes sdo importantes
para a responsabilizagdo do governo, manutengdo da confianga nas institui¢des publicas e
para criar um ambiente propicio para as empresas. A transparéncia ndo é apenas essencial

para sustentar a integridade no setor publico, mas também contribui para o

aprimoramento da governanga. Em verdade, a abertura e transparéncia podem melhorar
os servigos publicos reduzindo o risco de fraude, corrupgdo e ma administragcdo de recursos
publicos.

A saude é uma das coisas que as pessoas mais valorizam em suas vidas e também traz
muitos outros beneficios, incluindo mais acesso a educagdo e ao mercado de trabalho,
aumento da produtividade e bem-estar, menos custos com assisténcia médica, boas
relagbes sociais e, claro, uma vida mais longa.

Satisfacdo pessoal

Mensurar sentimentos pode ser muito subjetivo, mas constitui um complemento util a
dados mais objetivos para comparar a qualidade de vida de paises. Dados subjetivos
podem fornecer uma avaliagdo pessoal da saude, escolaridade, renda, realizagdo pessoal e
condig¢des sociais de uma pessoa. Pesquisas sdo especialmente usadas para mensurar a
satisfacdo com a vida e a felicidade.

Seguranca

A seguranca pessoal é um elemento central para o bem-estar e inclui os riscos de as
pessoas serem agredidas fisicamente ou serem vitimas de outros tipos de crime. O crime
pode levar a perda da vida e de pertences, bem como dor fisica, estresse pds-traumatico e
ansiedade. Um dos maiores impactos do crime sobre o bem-estar das pessoas parece ser a

sensacdo de vulnerabilidade que ele causa.

Vida / Trabalho

Encontrar o equilibrio adequado entre o emprego e a vida cotidiana é um desafio que
todos os trabalhadores enfrentam. As familias sdo especialmente afetadas. A capacidade
de combinar com éxito o trabalho, compromissos familiares e vida pessoal é importante

para o bem-estar de todos os membros de uma familia. Os governos podem ajudar a
resolver o problema, incentivando praticas de trabalho favoravel e flexivel, tornando mais
facil para os pais obter um melhor equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Tabela 1: Dimens@es essenciais para o bem estar, de acordo o OCDE.
Fonte: O autor, 2021.
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Dentro da dimenséo de vida / trabalho, a OCDE apresenta e quantifica trés

importantes indices que conseguem retratar como esta o work-life balance entre os

individuos ao redor do mundo:
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e Equilibrio vida / trabalho: demonstra a relacdo das horas dedicadas ao

trabalho com as horas dedicadas a pratica de atividades de lazer;

e Tempo dedicado ao lazer e cuidados pessoais: tempo médio por dia gasto

com lazer e cuidados pessoais, incluindo o sono e a alimentacao;

e Empregados com horarios muito longos: mede o percentual dos individuos

em cada pais com mais de 50 horas de trabalho por semana.

Ao longo das ultimas décadas houve um grande aumento no tempo gasto no
trabalho. Apesar das expectativas de que o avanco das tecnologias aumentariam a
produtividade nos negoécios e como resultado, as pessoas poderiam ter mais tempo
para se dedicarem a vida fora do trabalho, as pessoas ainda continuam trabalhando
por longas horas. (AYDEMIR; DINC, 2016). Os resultados apresentados pelo estudo
da OCDE ao longo dos anos evidencia que quanto mais as pessoas trabalham, menos
tempo tem para outras atividades, tais como lazer ou cuidados pessoais. Em média,
um colaborador pesquisado pela OCDE, que atua em tempo integral em seu
respectivo trabalho, dedica 63% do dia — em torno de 15 horas — aos cuidados
pessoais (sono, atividades fisicas, alimentac&o) e lazer (hobbies, jogos, vida social
com amigos e familia, TV e computador). Quando comparamos paises europeus com
0s paises americanos estudados pela OCDE, percebemos uma diferenca
consideravel em relacdo as horas gastas com o “life” do equilibrio entre a vida pessoal
e profissional: Na Dinamarca, por exemplo, os colaboradores dedicam 66% do tempo
as atividades de lazer e cuidados pessoais, enquanto que no Brasil, 60% do dia é
dedicado a esta mesma frente. O Chile apresenta um indicador ainda menor que o
Brasil: 55% do dia dos chilenos é dedicado a vida pessoal. O ranking a seguir
demonstra o indice de cada pais, de acordo com as horas gastas no trabalho e as

horas dedicadas aos cuidados pessoais e com lazer:



3 Horas dedicadas a atividades .
Pais Indice
pessoas e de lazer
Italia 16.5 69%
Franca 16.4 68%
Paises Baixos 16.1 67%
Dinamarca 15.9 66%
Espanha 15.9 66%
Bélgica 15.7 65%
Alemanha 15.6 65%
Noruega 15.6 65%
Irlanda 15.3 64%
Finlandia 15.2 63%
Luxemburgo 15.2 63%
Suécia 15.2 63%
Eslovaquia 15.1 63%
Hungria 15.1 63%
Republica Tcheca 15.1 63%
Suica 15.1 63%
Russia 15.0 63%
Africa do Sul 14.9 62%
Estonia 14.9 62%
Nova Zelandia 14.9 62%
Portugal 14.9 62%
Reino Unido 14.9 62%
Turquia 14.8 62%
Coréiado Sul 14.7 61%
Grécia 14.7 61%
Austria 14.6 61%
Canada 14.6 61%
Australia 14.4 60%
Brasil 14.4 60%
Estados Unidos 14.4 60%
Polonia 14.4 60%
Islandia 14.1 59%
Japao 14.1 59%
Letonia 13.8 58%
Israel 13.7 57%
Chile 13.3 55%
México 12.4 52%
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Tabela 2: Ranking de horas diarias dedicadas as atividades de lazer, de acordo o OCDE.

Fonte: O autor, 2021.
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De acordo com o relatorio da OCDE, encontrar este equilibrio entre a vida
profissional e pessoal é um desafio constante na vida de todos os trabalhadores e na
maioria das vezes, a familia € a principal afetada. Praticas como flexibilidade no
trabalho e incentivo a combinagédo dos deveres profissionais com 0s compromissos
familiares deveriam ser politicas governamentais que ajudariam a resolver este tipo
de desequilibrio. Além disso, a quantidade e qualidade do tempo de lazer sdo
importantes para o bem estar geral das pessoas e podem trazer beneficios adicionais
para a saude fisica e mental. O suporte das organizacbes €, ao mesmo tempo,
fundamental para a pratica do equilibrio entre a vida pessoal e profissional, uma vez
gue se suportado pelo seu gestor imediato e ao mesmo tempo por um Gerente de RH,
por exemplo, que apoia programas de work-life balance, os funcionarios tendem a ter
mais confianga na real intengdo de seus empregadores (McCARTHY, 2013). No
México, ultimo pais da lista do indice de work-life balance, a OCDE conclui que os
orgaos governamentais precisam fortalecer as politicas que ajudem a melhorar o bem-
estar de suas familias e filhos. “A ajuda publica em termos de beneficios e servigos as
familias é a chave para a mobilizagdo do trabalho feminino, reduzindo os riscos de
pobreza, promovendo o desenvolvimento das criancas, e aperfeicoando a igualdade
entre os géneros” (OCDE, 2020).

De acordo com Chiang, Birtch, Kwan, 2010 & Virick, Lilly, Casper, 2007 apud
lacovoiu (2020), fatores como altas demandas de trabalho e horas extras em excesso
podem ajudar negativamente na busca por este equilibrio entre a vida profissional e
pessoal. IACOVOIU (2020) complementa evidenciando que alguns autores mostram
em seus estudos que a sensacao de falta de equilibrio entre vida pessoal e profissional
fica mais potencializado quando estdo sobrecarregados de trabalho, o que da uma
impressao de que n&do se tem tempo para mais nada.

Um aspecto importante do equilibrio vida-trabalho é a quantidade de tempo
gue as pessoas passam no emprego. Os dados sugerem que as longas horas
de trabalho podem prejudicar a salde, por em risco a seguranca e aumentar
o stresse. (...) Além disso, quanto mais as pessoas trabalham, menos tempo

tem para outras atividades, tais como lazer ou cuidados pessoais (OCDE,
2020).

O avanco da tecnologia da informacé&o € outro topico que deve ser considerado
nessa discussao do equilibrio entre as vidas pessoal e profissional. A constante
possibilidade de manter-se conectado esta atrapalhando ou beneficiando este

equilibrio? A difusdo das novas tecnologias informacionais modificou a estrutura de
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emprego e € um dos fatores mais importantes para a compreensao das mudancas
nas estruturas sociais (STEPANKY; FRANCA; 2008). Em 1999, Castells afirmou que
a tecnologia permite que se trabalhe menos para a manutengéo da mesma qualidade
e nivel de producdo, mas que o impacto dessas novas tecnologias na vida do
trabalhador e no tempo real de trabalho ainda € indeterminado. Estar em casa
celebrando o aniversario dos filhos, mas conectado no e-mail da empresa no celular
esta aumentando ou diminuindo o equilibrio aqui estudado? Para lacovoiu (2020), a
“tecnologia da conectividade” tem um impacto negativo sobre o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal. Véarias decisfes ao longo de nossas vidas tomam rumos pré-
definidos pela ocupacao profissional ou pelo planejamento do trabalho. A relacdo do
trabalho com o tempo é organizadora da vida social e individual — As relagbes de
sociabilidade, circulo de amigos, locais de moradia s&o definidos ou profundamente
marcados pelas possibilidades de planejamento profissional, ou desorganizados pela
atual flexibilizacdo e imprevisibilidade das relacdes de trabalho. (STEPANKY;
FRANCA; 2008).

O equilibrio entre trabalho e vida no atual contexto empresarial é de primordial
importancia a natureza da forca de trabalho moderna caracterizada por taxas mais
altas de participacdo da mulher no mercado de trabalho, quantidade de funcionarios
da geracdo Y, longas horas de trabalho e nosso interesse renovado em vidas pessoais
e valores familiares (KAR; MISRA, 2013). E a implementagao de programas de work-
life balance representam uma estratégia potencial para a retencdo de talentos
(RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

2.2 Retencao de Profissionais

A valorizacéo e o reconhecimento do desempenho e a ado¢ao de recompensas
colaboram para a retencéo dos talentos nas organizacdes. A perda desses talentos
para outras organizacOes representa perda de conhecimento e competitividade
(MENDONGCA, 2002). Definir esses talentos e geri-los € fundamental para as
organizacdes, de acordo com Chiavenato (2004, p. 52): Gerir talento humano esta se
tornando indispensavel para o sucesso das organizacfes. Ter pessoas nao significa
necessariamente ter talentos. No mundo dos negdcios, as diferentes caracteristicas
dos trabalhadores forcam a gestdo a gerenciar os seus recursos. Um dos principais
fatores que diferenciam as caracteristicas e expectativas desses profissionais € a sua

geracdo. Crescer em diferentes horizontes de tempo e ambientes, ser afetado por
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diferentes eventos ao longo do tempo séo consideracdes que explicam as diferencas
dos trabalhadores dentro de uma organizacao (AYDEMIR; DINC, 2016).

No ambiente empresarial e social atual, as empresas estdo cada vez mais
conscientes da importancia dos funcionarios com excelentes habilidades para
alcancar o sucesso. (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020). Em toda a historia do
mundo empresarial, nunca houve tanta preocupacao e cuidados com a retencdo dos
talentos em uma organizacao; passou-se ao patamar de acdes estratégicas para o
sucesso do negdcio (LEONARDO, 2002). Neste cenério de alta competicdo entre as
empresas em busca da retencdo da melhor méo de obra possivel, surgem no mercado
de trabalho moderno, algumas praticas que visam valorizar o emprego atualmente
ocupado pelo colaborador, inclusive programas que permitem o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional. Neste sentido, em 1995, Osterman definiu o work-life balance
como sendo estruturas e procedimentos institucionalizados pelas empresas,
formalmente ou ndo, defendidos pelas liderancas e que permitem que os individuos
possam gerenciar mais facilmente os conflitos entre o mundo empresarial e as
obriga¢des familiares.

Com o aumento do turnover, as organizagbes comegaram a Se reinventar.
Algumas delas, como Google e Facebook, ja foram criadas prontas para
absorver e reter os jovens talentos. Possuem ambiente de trabalho
diferenciado da maioria, ndo exigem vestimenta formal, tem planos de
carreira acelerados e baseados em meritocracia. Os gestores sdo mais

proximos dos funcionéarios e delegam-lhes mais fung8es, dando aos jovens
mais autonomia (KLEIN; SANTIAGO, 2018).

Além do olhar para a Qualidade de Vida no Trabalho, a relacdo entre
empregado e empresa, antes muito bem definida e tendo como norte principal a
fidelidade do empregado para com a sua organizacao — aquela que o emprega e lhe
paga o salario devido — mudou e trouxe para a mesa de discussdo o conceito da
empregabilidade e da satisfacdo no trabalho. Sob essa perspectiva, as empresas
acabam dependendo cada vez mais do grau de satisfacdo, envolvimento e
comprometimento das pessoas com 0s objetivos organizacionais. Destaca-se, porém,
gque o comprometimento esperado pelas organizagcbes ndo mais se sustenta no
discurso preparado sobre os objetivos sociais ou a importancia da empresa, nem na
relacdo direta com salarios e beneficios, mas no atendimento das expectativas e
necessidades daqueles que a organizacdo espera manter em seu quadro por
contribuirem com resultados que impactam na sustentabilidade do negé6cio (DUTRA,
2011).
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No cotidiano percebe-se que ndo sé no Brasil, mas em todo o mundo as
empresas das mais diversas areas enfrentam dificuldades para conseguir
mao-de-obra qualificada que atendam aos quesitos da empresa e detenham
conhecimento, habilidades e talentos. Neste meio € notavel a disputa por este
tipo de profissional. Nas mais diversas organiza¢des a busca por talentos que
se adequem aos requisitos exigidos pelas empresas tem sido um fator
considerado no que diz respeito a recursos humanos com solugfes para o
meio corporativo. O mercado mundial passa por constantes mudancas e as
organizacdes precisam utilizar cada vez mais estratégias para a Retencéo de
Talentos, tendo como finalizada atrair novos e talentosos colaboradores,
criando mecanismos para manté-los na organizacdo (SOUSA; BARRETO,
2015).

Entre os principais fatores que impulsionam as metas de retencéo de talentos
estdo 1) Acreditar de fato na organizacdo, 2) ter senso de pertencimento e 3)
motivagao para o dia a dia. Assim, as organizagdes devem estar cientes da relevancia
e importancia de beneficios ndo monetérios, a fim de evitar a perda de motivacao dos
funcionarios talentosos, alto absenteismo e no final do dia, a saida voluntaria de
profissionais (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

2.3 Geragdes

Geracdao corresponde a um grupo de pessoas que compartilham a mesma data
de nascimento e experiéncias e sao afetadas pelos mesmos eventos e fatores criticos
durante seu periodo de crescimento (KUPPERSCHIMDT, 2000). Essas geracdes
podem variar muito em tamanho, dependendo do nimero de nascimentos que
ocorreram durante um determinado periodo. O tamanho de uma geragéo pode ter um
impacto significativo no curso de vida dos individuos que pertencem a ele, bem como
sobre aqueles que pertencem a outras geracfes (FORMETON; STEFANO, 2017).
Nas ultimas décadas, trés importantes geracfes tem marcado a sociedade e o
mercado de trabalho através da forma como pensam e como agem diante das
diferentes circunstancias da vida: Baby Boomers (1946 — 1964), Geracao X (1965 —
1977) e Geracgdo Y (1978 — em diante) (ARAUJO et al, 2016; PARRY; URWIN, 2011).

Alguns estudos recomendam cautela ao agrupar funcionarios de acordo com
geracdo e foco em como as diferencas individuais afetam o comportamento
organizacional, principalmente em se tratando das diferencas significantes que podem
surgir em virtude das nacionalidades dos individuos (MIGUELES; ZANINI, 2020).
Martins et al (2018), confirma que certamente néo se deve definir uma geragcéo apenas
pela idade dos individuos ou pelo periodo em que nasceram. Outros fatores como
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memorias afetivas, sentimentos de pertencimento a determinada geracdo e prépria
consciéncia desta mesma geracdo impactam significativamente no comportamento
dos individuos. Além disso, como Migueles e Zanini (2020) também clarificam, o
contexto nacional, que faz-se o presenciamento de acontecimentos historicos, sociais
e econdmicos distintos, interferem nas caracteristicas e separacdes entre as geracoes
dos paises diversos. Ou seja, ndo se pode generalizar que todos os individuos que
teoricamente fazem parte de uma geracédo irdo se comportar e ter 0S mesmos
pensamentos frente algumas situacoes.

Apesar das consistentes pontuacbes sobre a ndo possibilidade de
generalizarmos os individuos nascidos dentro de um mesmo periodo temporal, de
acordo com Cavazotte, Lemos e Viana (2012, p. 3), as teorias sobre as geracdes
mostram que pessoas nascidas num mesmo periodo e que compartilham as mesmas
experiéncias histéricas e socioecondmicas podem responder as situacfes ao longo
da vida de forma semelhante. Como exemplo, a percepcéo destes individuos sobre o
sentido do trabalho, deve variar ao longo do tempo, e ainda entre grupos e pessoas
que viveram momentos histéricos e culturais diferentes ao longo de suas carreiras.
Desta forma, cada individuo € diferente do outro e é através da idade, que pode-se
perceber algumas situacfes que aconteceram no ambito coletivo. Neste sentido,
embora as generalizagbes ndo possam ocorrer, as caracteristicas gerais de um
individuo podem ser percebidas em virtude da geracdo em que este se enquadra
(Martins et al, 2018).

2.4 Geracao X

Existem divergéncias entre os autores em relacdo ao recorte temporal da
geracao X. Por definicAdo mais ampla, inclui aqueles individuos nascidos entre o inicio
dos anos 60 até inicio dos anos 80 (FORMETON; STEFANO, 2017). Para Khoury
(2009), a geracdo X corresponde aos nascidos entre 1965 e 1977. Neste estudo,
consideraremos a geracdo X como aqueles nascidos entre os anos de 1960 até 1979.

Alguns autores trazem a geragcdo X como uma geracao ja preocupada com o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, mas que constantemente procuram se
aperfeicoar profissionalmente e acabam deixando de lado a atencdo para com a
familia (ARAUJO et al, 2016; CLARO et al, 2010; MARTINS; FLINK, 2013). Essa

geracdo viveu em um periodo onde a seguranca em um emprego era considerada
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raridade, explicada principalmente por ser um periodo ameacado por guerras e
cercado de instabilidade econémica. Para se manterem competitivas no mercado de
trabalho, os individuos da Geracgéo X tiveram que ter uma visdo empreendedora, foco
nos resultados, desenvolvimento de habilidades e dominio das novas tecnologias
(MARTINS; FLINK, 2013). Formeton e Stefano (2017), sugerem que a geracao X sao
motivados para o trabalho e que a capacidade de aprender coisas novas e de
empreender s&o caracteristicas marcantes desta geracio. E a geracéo que conviveu
com rapidas e intensas mudancas econdmicas e sociais e geralmente sao
pragmaticos e conservadores (AYDEMIR; DINC, 2016).

No Brasil, de acordo com Klein e Santiago (2018), a geracao X teve de conviver
com o regime ditatorial, que dentre outras caracteristicas, possuia um zelo pela
censura, cautela, desconfianga e cinismo. A vivéncia deste importante recorte
histérico da nossa nacédo, somada as praticas de reducdo de headcount das grandes
empresas, fizeram da geracéo X no Brasil, uma geracdo marcada pela resiliéncia, que
apresentam maior facilidade de adaptar-se a mudancas e decepc¢des. Neste mesmo
periodo em que os membros da geragdo X estavam saindo das universidades, iniciou-
se este periodo de reducdo dos postos de trabalho e consequentemente, dos
empregados das empresas. Isso fez com os funcionarios com muito tempo de
companhia e em grande parte, pais da geracdo X, fossem demitidos e estivessem
sem emprego fixo durante o periodo que esta geracao ingressou no mercado de
trabalho. Isso ajudou a desencadear nesta geracéo, uma busca maior por estabilidade
e lealdade a um mesmo emprego (MARTINS; FLINK, 2013).

Esta geracdo, em sua maioria, pais da geracao Y, foram os responsaveis pela
formacado dos perfis da nova geragao que estava por vir, pois se empenharam em
garantir que sua educacédo fosse diferente da que havia recebido, com menos
hierarquia e rigidez. Essa diminuicéo de rigidez, permitiu que os individuos da geracao
Y, durante seu periodo de estudos, obtivessem mais acesso as vontades que lhes
eram geradas, aos seus desejos de realizacdo de esportes e de atividades extra
escolares. Isso fez com que eles adotassem uma postura de proatividade e de tomada
de decisdes desde quando eram pequenos, procurando fazer o que lhes causava
felicidade e satisfacdo (KLEIN; SANTIAGO, 2018). Muitos aspectos da geracdo Y
foram adquiridos com a geracdo X e ao longo dos anos ela foi se remodelando e
ganhando um novo conceito. (ARAUJO et al, 2016).
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O ingresso da geracao Y no Mercado de trabalho fez com que a geracédo X
aprendesse a interagir com os jovens profissionais que utilizam a internet como forma
de gerenciamento e colaboragédo, utilizam softwares de produtividade, sao
multifuncionais, adoram reunides virtuais e criam espacos de Comunicagdo em

diferentes canais, como facebook, twitter, dentre outros (CLARO et al; 2010).

2.5 Geracao Y

Assim como acontece com a definicdo da geracdo X, também néo existe uma
homogeneidade entre os autores em relacdo ao corte exato na linha do tempo que
corresponderia ao nascimento dos Y’s. Claro et al (2010), afirmam que os Y’s
correspondem ao corte geracional entre os anos de 1978 e 2000. Para Khoury (2009),
a geracdo Y é formada pelos individuos nascidos entre 1978 e 1989. DENCKER;
JOSHI; MARTOCCHIO (2007) ja consideram a geracdo Y como sendo os hascidos a
partir de 1977. Strauss e Howe (2003) definiram que a geracdo Y comecava em 1982
e iria até 2001. O que caracteriza uma posicdo comum dos nascidos em um mesmo
tempo cronoldgico é a potencialidade de presenciar 0S mesmos acontecimentos, de
vivenciar experiéncias semelhantes, mas, sobretudo, de processar esses
acontecimentos ou experiéncias de forma semelhante (CORDEIRO, 2012). Diante
dessa definicdo e com a indefinicdo temporal precisa de geracfes, para este estudo,
consideraremos os nascidos entre os anos de 1980 e 2000 como sendo a geragao Y.

Apesar das divergéncias relacionadas ao periodo de seu surgimento, todos 0s
autores geralmente estdo de acordo quanto a principal caracteristica desta geracao
gue se desenvolveu numa época de grandes avancos tecnoldgicos e prosperidade
econdmica: o uso intensivo e o fascinio que cultivam em relagéo a tecnologia. (CLARO
et al, 2010).

Os Y’s utilizam muito da internet como o principal meio de pesquisa. No
entanto, isso pode ser explicado sob a luz de alguns acontecimentos
histéricos. As pessoas nascidas desta geracdo foram concebidas na Era do
Conhecimento que foi sucedida pela Era Industrial que perdurou até meados
dos anos 2000, onde predominou a informacéo. E posteriormente a chamada
Era das Conexdes, onde a importancia esta na capacidade de se conectar
das mais variadas formas (FERREIRA, 2010 apud ARAUJO et al, 2016).

Os Y’s (assim chamados os ocupantes da geracado Y) ou “Millenials”,

correspondem a primeira geragao a crescerem com a internet — eles ndo se lembram
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uma época em que ela ndo existia. Muitos desses Millenials sdo experientes e
dependentes dessa tecnologia (ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013).

Essa geragcdo que surgiu apos a década de 80 e chegou até o final dos anos
90, é uma geracao que cresceu em um periodo de muito desenvolvimento tecnol6gico
e econdmico e por conta disso, se acostumou a fazer muitas tarefas ao mesmo tempo.
Com isso, por serem uma geracdo multitarefa, ja foram chamados de distraidos,
folgados e até mesmo egocéntricos. Essa geragcdo da internet, também conhecido
como millenials, foi marcada também por um incrivel avanco politico e social e se
formou dentro de uma sociedade preocupada com o bem estar e seguranca (ARAUJO
et al, 2016): “Essa geracgao cresceu exposta as doencas como a AIDS, presenciou o
terrorismo como fendmeno mundial, brincou com equipamentos eletrébnicos como
videogames e seus jogos violentos” (MARTINS; FLINK, 2013).

Esta geracdo entende que mudara de emprego pelo menos uma vez a cada
cinco anos e ndo raramente, ficam apenas dois ou trés anos em cada organizagao
(ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013; FORMETON; STEFANO, 2017). “Eles
geralmente sdo dinamicos, criativos, imediatistas, individualistas, gostam de ser
valorizados, pois para alguns o dinheiro ndo é o fator predominante, sé&o
consideradores relapsos e nem sempre apreciam a burocracia” (ARAUJO et al, 2016).
Essa € a geracdo centrada na familia. Essa geracdo do milénio esta disposta a abdicar
de pagamentos e salarios elevados e escolher ter menos horas trabalhadas, horéarios
flexiveis e um melhor equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional (FORMETON;
STEFANO, 2017).

Lombardia, Stein e Pin (2008), sugerem que os Y’s sdo individualistas e agem
a partir de suas convicgdes, uma vez que em geral, sao filhos Unicos e possuem pais
gue, durante sua vida profissional ndo conseguiram atingir o equilibrio entre o trabalho
e a vida pessoal. Este ndo atingimento dos seus pais, pode ter despertado esse
fascinio por atingir este objetivo na geragéo Y.

Howe e Strauss (1991) apresentam em seu estudo 7 caracteristicas marcantes

da geracéo Y, de acordo com o quadro abaixo:
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Tragos Descrigao

Desde o inicio dos anos 80, hd um consenso sobre a importancia de se
discutir questdes relativas aos jovens, e a midia da grande destaque aos
problemas da juventude. Os Millennials percebem toda essa preocupagao
ao seu redor.

1. Especiais

E a primeira geracdo de “bebés a bordo”, acompanhada por sinais e

2. Protegidos . .
assentos de carro especiais para bebés.

Os Millennials acreditam que serdo melhores que seus pais quando

3. Confiantes . .
chegarem a mesma idade.

4. Orientados por Sao fortemente orientados por comportamentos grupais e propensos a
comportamentos e
atividades grupais |participar de atividades em grupo.

5. Convencionais E uma geracdo que tende a aceitar os valores transmitidos por seus pais.

Sua vida é determinada por horarios. Além do trabalho e estudos, praticam
6. Pressionados esportes, reservam tempo para diversao, aulas de musica, enfim, e ainda
respondem emails e mensagens instantaneas.

Ja nos tempos de escola, esta geracdo pensava seriamente em seu futuro e

7. Focados N , . . L.
em questdes sérias como carreira e salario.

Tabela 3: Caracteristicas da geragdo Y.
Fonte: CLARO et al, 2010.

A Geracao Y é considerada mais afetuosa, segura, pré-ativa e receberam dos
pais maior atencdo e incentivo durante a infancia e adolescéncia. Como foram
recompensados monetariamente pelos pais ao longo de seu crescimento, possuem
um comportamento consumista e imediatista superior as outras geracdes (KLEIN;
SANTIAGO, 2018). Remuneracdo baseada em competéncias motiva os integrantes
da geracéo Y, afinal de contas, € uma geracdo que trabalha motivada e guiada por
metas que explicitem o que deve ser alcancado, quais os resultados a serem atingidos
para que em troca, recebam mais (CLARO et al, 2010). Entretanto, os titulos nédo
significam muito — eles acreditam que o respeito deve ser ganho com base no trabalho,
nao no titulo (ROEBUCK; SMITH; HADDAOQUI, 2013).

Os Y’s sdo muito mais inclinados a valorizarem eficiéncia ao longo do tempo,
pois desejam que seus resultados sejam gerenciados e nao sua flexibilidade
(ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013). Querem horarios, locais de trabalho
flexiveis, desejando gerenciar o tempo e o local no qual irdo trabalhar. Caso nao
possam deixar o local no qual desempenham suas atividades, prezam pela liberdade
de poderem organiza-lo da forma como preferirem (CLARO et al, 2010), afinal de
contas, o trabalho para a geracdo Y é visto apenas como parte de sua vida (KLEIN;

SANTIAGO, 2018). As criangas que formaram essa geracdo tinham uma agenda
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carregada de compromissos, como por exemplo, aulas de musica, idiomas, esportes,
entre outras atividades. Por isso o tempo para brincarem sem ter que realizar resultado
foi escasso, devido a preocupacdo das familias em prepara-las prontamente para o
futuro. Isso fez com que eles conseguissem, desde cedo, criar 0 habito de gerenciar
o tempo (MARTINS; FLINK, 2013).

A geracdo Y busca ter no trabalho uma fonte de satisfacdo e aprendizado,
equilibrando seu tempo com aspectos da vida pessoal e tentando valorixar seu estilo
de vida através de desafio e diversdao (VASCONCELOS et al, 2009). Diante dessa
necessidade de realizagao profissional e pessoal, esses “jovens adultos” utilizam cada
vez mais de redes sociais e de relacionamento, ndo apenas para se relacionarem,
mas também como ferramentas de trabalho que aperfeicoam de alguma forma os
processos internos das empresas. Com isso, eles passam a ocupar um espago
importante dentro das organizagoes e comecam a se destacar, ganhando notoriedade

e ascensdo profissional. (ARAUJO et al, 2016).

2.6 Carreira

Martins (2001) define carreira como sendo o termo para definir a trajetéria da
via profissional de um individuo, enquanto Dutra (1996) diz que carreira € uma
referéncia a mobilidade ocupacional de um individuo. De acordo com Silva (2009),
durante muitos anos o termo carreira foi associado Unica e exclusivamente a
progressao hierarquica dos individuos dentro de uma instituicao, a partir do conceito
inicial trazido pela Administracdo Cientifica que cultivava a ideia de relacdo entre
desenvolvimento profissional e desempenho dos papeis sociais dentro das empresas.
Ainda de segundo Silva, atualmente a “carreira” sofreu uma consideravel mudanca, a
partir do surgimento do contrato psicoldgico entre os atores participantes da lealdade
empresa-empregado. Neste novo cenario, 0 empregado passa a ser o ator principal
no direcionamento do seu roteiro de acordo com a necessidade de atingimento dos
objetivos que gerardo seu sucesso psicolégico.

Entende-se que se existem diferencas entre geracdes, esses individuos tem
expectativas e atitudes diversas em relacdo as suas carreiras e,
consequentemente, as organizaces devem adotar estrategias e
perspectivas para assumir sua fungdo de mediacdo dessa variedade de
expectativas. Dessa forma, a organizacdo pode desenvolver, de forma

efetiva, sua funcdo de atracdo e retengdo de talentos que garantird sua
produtividade e lucratividade no longo prazo (CORDEIRO, 2012).
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Um estudo entre os anos de 2008 e 2009, realizado pela agéncia de marketing
Namosca, perguntou aos jovens das geracdes Y e Z quais eram suas prioridades na
vida. Para a maioria dos 929 jovens entrevistados, a familia ficou em primeiro lugar,
seguida de estudos e em terceiro lugar, a carreira. Essa pesquisa reforca a tese de
Calliari e Motta (2012), que afirmam em seu estudo que a geracdo Y pretende ser bem
sucedida ndo apenas no quesito econdmico, mas sim, conseguir realizar a integracéo
entre as realizacdes pessoais e profissionais. De modo geral, todos os individuos que
atualmente ocupam algum cargo nas organizacdes, estao inseridos dentro desse
ambiente de modernidade e se veem frente a frente com questfes que podem atingir
suas respectivas carreiras. A questdo que se coloca neste mundo moderno é se as
carreiras sdo, de um modo geral, afetadas pelos ocupantes das geracoes
predominantes. (CORDEIRO, 2012).

Chanlat (1995), apresenta dois modelos de carreira que surgiram ao longo dos
tempos: A Carreira Tradicional e a Carreira Moderna. O quadro a seguir demonstra as

principais caracteristicas de cada uma e evidencia suas diferengas cruciais:

MODELO TRADICIONAL MODELO MODERNO

Um homem Um homem e/ou uma mulher

Pertencente aos grupos socialmente | Pertencentes a grupos sociais veriados

dominantes

Progresséo Linear Vertical Progressdo descontinuada horizontal e
vertical

Estabilidade Instabilidade

Tabela 4: Modelos de Carreira de Chanlat.
Fonte: SILVA, 2009.

O modelo tradicional de carreira preservava a progressao linear vertical como
fonte do sucesso dos individuos dentro de uma organizacdo. Além disso, apresentava
a estabilidade como sendo um dos fatores primordiais para se ter uma carreira de
sucesso. Essas caracteristicas, conforme vimos anteriormente na literatura, séo
caracteristicas presentes na geracdo X e de fato, chaves para o sucesso até as
décadas de 80 e 90.

No modelo moderno, o movimento profissional, progresso ou sucesso do

individuo, da-se por meio de movimentos horizontais entre fungdes, desenvolvendo
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capacidades e aptiddes ou através de movimento hierarquico, subindo degraus. (...)
Neste novo contrato, quem assume 0s riscos pela carreira € o empregado, no caso, 0
individuo (SILVA, 2009). Este tipo de carreira, mais comum atualmente, apresenta
caracteristicas que, como a literatura apresenta, se encaixam nos anseios da geragao
Y que “desejam equilibrio em sua vida profissional e pessoal, sdo ambiciosos e estao
dispostos a mudarem constantemente” (CLARO et al, 2010).

A nova geracédo que ingressa no mercado de trabalho observa uma realidade

diferente das geracdes anteriores. Com o advento da globalizacéo, das novas

tecnologias e do aumento da competitividade, o contrato psicolégico de

trabalho saiu de um modelo de emprego vitalicio para um modelo de
independéncia e autonomia (CORDEIRO, 2012)

2.7 Desafios e riscos das empresas

O equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal é importante ndo s6 para 0s
funcionarios, mas também para os empregadores, 0 que explica o nimero cada vez
maior de estudos que abordam a questdo do work-life balance (IACOVOIU, 2020).
Tradicionalmente, fatores como seguranca e salarios eram essenciais para atrair e
reter funcionarios. No entanto, na realidade europeia, por exemplo, o salario ndo pode
mais ser considerado um diferencial, visto que em muitas situacdes esta diretamente
ligado a legislacéo vigente (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

A diversidade das geracfes — que pode estar oculta em em um grupo étnico ou
cultural aparentemente homogéneo — pode prejudicar a cooperacao dentro deste
grupo, diminuir a confianca entre eles e consequentemente atrapalhar a performance
dos individuos dentro de uma empresa (MIGUELES; ZANINI, 2020). Os individuos da
geracdo Y por exemplo, possuem caracteristicas atipicas de outras geracdes e por
este motivo, conviver lado a lado nos escritorios, com outras geracfes antecessoras,
tem se tornado muito desafiador (ARAUJO et al, 2016). Este € um dos mais constantes
desafios atuais das empresas: a convivéncia das geracdes X e Y no mesmo ambiente
de trabalho, sendo natural a necessidade de ocupantes de cargos gerenciais da
geracado X terem que gerir e administrar as vontades dos individuos da geragédo Y —
sem contar que mais recentemente os millenials ja tem alcancado cargos gerenciais
e comecam a por em cheque conceitos defendidos por seus pares da geragdo X
(KLEIN; SANTIAGO, 2018).

A verdade é que estes profissionais estdo provocando mudancgas expressivas

dentro das organizacdes, e inseri-los no ambiente corporativo com carater
tradicional é uma tarefa dificil e desafiadora para os profissionais de RH que
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procuram uma maneira de compreendé-los e motiva-los (ARAUJO et al,
2016).

Além da remuneracéo tradicional, as novas geracdes ingressas no mercado de
trabalho estdo mais interessadas em empregos que respeitem seu tempo livre,
ofereca-lhes a possibilidade de praticar esportes, melhorar sua formacéao, ou dar-lhes
a chance de aumentar o bem estar social (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

Como Araujo et al (2016), afirma: Diante de uma oportunidade de emprego
melhor, os integrantes da geracdo Y ndo pensam duas vezes antes de mudar de
emprego. Se eles acreditam que € para um ascensao profissional, por que desperdicar
a oportunidade? Uma medida eficaz que pode surtir efeito para a satisfacdo dos
colaboradores e a0 mesmo tempo garantir a continuidade da produtivida das
empresas através da retencdo dos profissionais, é o investimento em politicas de
work-life balance focadas na flexibilidade dos horarios de trabalho (IACOVOIU, 2020).
A implementacdo dessas medidas de equilibrio entre trabalho e vida pessoal é um
verdadeiro desafio, pois € extremamente dificil continuar o desenvolvimento da
carreira dos profissionais e ao mesmo tempo realizar a satisfacdo com a vida pessoal
(PERRY-SMITH; BLUM, 2000). E atualmente as organizacbes tem se mostrado
preocupadas com o0 bem-estar de seus funcionarios e, portanto, estdo tentando
facilitar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional através da implementacéo de
politicas neste sentido (BARIK, 2020).

A funcéo do setor de recursos humanos presente nas organizages consiste
em identificar os aspectos criticos que funcionarios e empresas enfrentam,
na busca de desenvolver metodologias ou politicas que minimizem os
problemas relativos ao desequilibrio entre estas abordagens. Além disso,
favorecem a retencdo de funcionarios antigos e a atracdo de novos

colaboradores (IGBINOMWANHIA; IYAYI; IYAYI, 2012; VLEMS, 2005 apud
ALTOE; 2014).

A literatura traz duas abordagens mais discutidas para o work-life balance:
Pessimista e Otimista. A abordagem pessimista entende que o avango da tecnologia
foi fator prejudicial no equilibrio entre a vida pessoal e a profissional, visto que
impactou a concorréncia entre as empresas e fez com essas exigissem mais de seus
funcionarios em relag&o a produtividade. (ALTOE, 2014; KHALLASH; KRUSE, 2012).
A outra abordagem — a otimista — esta apoiada no desenvolvimento de novos talentos
e nas iniciativas que as empresas apresentam para o desenvolvimento de seus

individuos com foco no alto desempenho:
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Tais praticas vinculam a participacdo macica dos empregados na tomada de
deciséo, favorecendo a implementacao de praticas inovadoras e flexiveis de
modo a tornar o funcionario o elemento central da produtividade, da inovagéo
e da competitividade no ambiente organizacional. Portanto, refere-se a uma
ferramenta competitiva utilizada pelas organizages com o proposito de
aumentar a produtividade (BLOOM; KRETSCHMER; VAN REENEN, 2006;
KHALLASH; KRUSE, 2012).

Dessa forma, a perspectiva otimista € a que melhor se apresenta como
contribuinte para a relacéo individuo, trabalho e vida pessoal.
Uma vez que o ambiente corporativo € de multigeracdes, muitos desafios
inevitavelmente surgem, mas esse tipo de diversidade também pode trazer
beneficios para a organizagdo. Reconhecer e aproveitar a historia,
experiéncia e sabedoria que a geracdo Boomer tem para oferecer é um
excelente mecanismo para transferéncia de conhecimento e construcao de
equipes, enquanto que as geracdes X e Y podem trabalhar com os Boomers
promovendo maior eficiéncia com as tecnologias, mudancas de
comportamento e novas culturas. O local de trabalho de hoje é uma mistura

histérica e rica de cultura, conhecimento e experiéncia. (FORMETON;
STEFANO, 2017).

Baseado em estudos na Australia e Nova Zelandia que os autores Cieri et al,
(2002), apontam que as empresas que quiserem alcancarem um status de
competividade no mercado, devem desenvolver praticas de work-life balance. Nesse
sentido, o desenvolvimento de politicas de flexibilidade do trabalho comeca a ter
resultados positivos para trabalhadores e empresas: do lado dos trabalhadores, as
praticas de flexibilidade podem reduzir o stress, fadiga e conflito com o work-life
balance. Para a empresa, implica em niveis mais elevados de comprometimento, o
gue melhora as taxas de produtividade e reduz os custos de recrutamento em virtude
da rotatividade dos empregados (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

2.8 Work-life balance versus Retencéo geracdo Y

Levando em consideracdo que o capital humano representa um fator critico de
sucesso para as empresas, 0 contexto atual requer o desenvolvimento e
implementacdo de estratégias de gestdo de RH destinadas a atrair e reter os
profissionais mais talentosos para a obtencdo de bons resultados (RODRIGUEZ-
SANCHEZ et al, 2020).

As mudancas das relacdes de trabalho que foram observadas nas ultimas
décadas trouxeram novos desafios as organizacfes. Capelli (1999), afirma em sua

obra “The new deal at work” que a rotatividade dos empregados-chave, € quase
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sempre um assunto crucial para os empregadores, tornando ainda mais dificil o
gerenciamento do novo ambiente de trabalho. E complementa: “As pesquisas sobre
rotatividade de empregados verificaram que a maioria das pessoas que se demite,
geralmente o faz para trabalhar em outro lugar. Quanto mais os empregados estao
concentrados no mercado de trabalho e quanto mais informacdes tém sobre outros
empregos, maior a probabilidade de se demitirem” (CAPELLI, 1999). Ora, aquele
empregado que era fiel ao seu empregador, agora tornou-se fiel ao projeto em que
esta inserido e, portanto, vulneravel a se candidatar a outros empregos que possam
Ihe oferecer melhores condi¢cBes de trabalho. Nos resultados dos estudos elaborados
por Klein e Santiago (2018), algumas carateristicas comuns entre as geracoes X e Y
foram encontradas, como por exemplo, o processo de reivindicacdo de menor
hierarquia e maior flexibilidade e liberdade. Essas sdo caracteristicas presentes na
geracdo X mas muito mais enraizadas na geracao Y, explicada em partes, por estes
terem sido criados pelos pais da geracao X. “Geracao X e Geragao Y, nao percebem
seu trabalho como o centro de suas vidas. Na verdade, eles valorizam muito mais o
tempo livre que possuem do que o tempo gasto no trabalho” (AYDEMIR; DINC, 2016).

As empresas passam, portanto, por uma fase na qual o mix de geracdes pode
causar certos conflitos, portanto, o bom gerenciamento € aquele que esta atento para
as necessidades de cada geracdo em particular, ndo se esquecendo de quem sera
sua principal fonte de inovagcao e geracédo de rigueza. (CLARO et al, 2010). Dessa
forma, nos ultimos 10 anos, a geracao Y, também conhecida como millenials, e que
possui comportamentos, atitudes e valores muito diferentes das geracfes anteriores,
juntou-se ao mercado de trabalho (RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020). As
percepcdes e preferéncias do equilibrio entre a vida pessoal e profissional sédo
diferentes entre as geracfes e muito mais percepitveis nas geracdes X e Y. Manter o
work-life balance é um fator considerado importante na carreira dos ocupantes da
geracéo Y e por isso as organizacdes devem ajudar nesta busca (AYDEMIR; DINC,
2016).

Em alguns paises cresce a insercdo de programas de work-life balance —
equilibrio entre o trabalho e vida pessoal dentro das organiza¢cdes empresariais, 0 que
representa o controle das pessoas sobre quando, onde e como querem trabalhar.
Esse equilibrio € obtido quando a organizacao aceita e respeita o direito do individuo
de ter a sua vida plena, dentro e fora do trabalho, e isso gera beneficios mutuos para
os individuos, organizacdes e sociedade. (STEPANSKY; FRANCA, 2008). As pessoas
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estdo buscando maior equilibrio entre a vida profissional e a pessoal. Variaveis como
flexibilidade de horario e local, carga de trabalho, tempo disponibilizado para a
empresa e pressao por resultados de trabalho séo fatores estressantes e que cada
vez mais aparecem como influenciadores no processo de tomada de deciséao para a
mudanca de empresa (BRANHAM, 2002). E esses fatores sdo importantes para a
retencdo de uma geracao que, diferente das anteriores, se preocupa mais com a
familia do que com a manutencdo do emprego (KLUN, 2008) e estdo mais
interessados em empregos que respeitem seu tempo livre, ofereca oportunidades
para a pratica dos esportes, melhore seu treinamento e possibilite 0 engajamento em
causas sociais, em detrimento de altos salarios (SCHLECHTER; THOMPSON;
BUSSIN, 2015). Diante disso, no atual contexto social, ndo podemos conceber a
empresa e a familia como autbnomas entidades — elas devem ser vistas como
entidades interdependentes que podem ter uma influéncia positiva uma sobre a outra
(RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020).

Um dos beneficios que deve ser considerado para as organizacbes com a
implementacg&o dos programas de flexibilidade e equilibrio para com a vida pessoal, é
a retencdo dos colaboradores chave para as estruturas empresariais. De acordo com
Isles (2004), um estudo na Gra Bretanha apontou que 21,5% dos entrevistados
possuiam flexibilidade de tempo entre o trabalho e a vida pessoal. Apesar do
percentual consideravelmente pequeno, o estudo conseguiu ainda afirmar que as
atitudes das equipes para tentarem consolidar um equilibrio do trabalho com a vida
pessoal sdo mais satisfatérias do que reduzir o numero de horas trabalhadas e que a
satisfacdo com o trabalho vale mais que o salario propriamente pago pelas
organizagbes. Klein e Santiago (2012), obtiveram através de sua “analise nao
probabilistica com amostra por conveniéncia” um resultado concreto de que mais de
70% dos individuos da geracdo Y entrevistados que nao possuiam flexibilidade de
horario estavam “muito insatisfeitos” ou “um pouco insatisfeitos”.

Atualmente, as organizacdes sao forcadas a olhar para além das intervencdes
mundanas de recursos humanos e executar iniciativas como horarios de trabalho mais
flexiveis, layouts alternativos no ambiente de trabalho e politicas de licencas e
auséncias que vao ao encontro das responsabilidades com a familia. (KAR; MISRA,
2013). A Auséncia dessas politicas e consequente fadiga exacerbada podem levar a
insatisfagéo dos funcionarios com o trabalho e influenciarem na intengéo de deixar as

organizagoes (KLUN, 2008). De acordo com Grover & Crooker (1995), empregados
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gue tiveram acesso a politicas favoraveis a familia, mostraram um comprometimento
organizacional significativamente maior e expressaram menor intencdo de deixarem
0 emprego atual.

Lourel et al (2009), em suas pesquisas sobre a importancia entre o equilibrio
entre a vida no trabalho e a vida doméstica e a consequente satisfacdo no trabalho,
apontaram os profissionais possuem um compromisso relativamente alto com as
organizacfes que possuem politicas de equilibrio. Apontaram ainda que o apoio da
organizagdo neste assunto € fundamental para comprometimento dos colaboradores
com suas entregas diarias.

Em outras palavras, ao invés de longas horas de trabalho e
consequentemente mais dinheiro / salario, as empresas devem prover as
novas geracgdes preferirem ter mais férias, trabalho flexivel ou teletrabalho,

como opcdes para estabelecerem o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional (AYDEMIR; DINC, 2016).

Expostos os conceitos acerca das geracdes que ocupam sobretudo o mercado
de trabalho atual e ainda esclarecidas as diferentes interpretacdes sobre work-life
balance e retencdo de profissionais, no capitulo seguinte serdo explorados o0s
conceitos metodoldgicos utilizados nesta dissertacdo para que ao final, atinja-se o
objetivo de provar ou ndo as hipéteses encontradas durante a pesquisa bibliografica.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo abordard& os métodos utilizados neste estudo cientifico,
fundamentados na sele¢édo dos sujeitos que sdo objetos de nossa analise. Ou seja,
dissertara sobre a forma como foi feita a coleta, o tratamento e anélise dos dados
alcancados.

Nessa direcdo, € importante e relevante observar que a escolha de uma
metodologia de pesquisa deve considerar a importancia do objeto de estudo, através
dos métodos conhecidos que apresentam as possibilidades fundamentadas para a
pesquisa, para extrair-se da melhor forma possivel, de cada método, as informacdes
necessarias para a consecucao dos resultados esperados (GIL, 2017). Flick Uwe cita
em sua obra de 2009 - Introducdo a Pesquisa Qualitativa — um exemplo de como

definir se a pesquisa a ser utilizada sera qualitativa ou quantitativa:
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O pesquisador que desejar saber algo sobre a experiéncia subjetiva de uma
doenca mental crénica deverd conduzir entrevistas biograficas com alguns
pacientes e analisa-las detalhadamente. O pesquisador que pretender
descobrir algo sobre a frequencia e a distribuicdo dessas doencas na
populacdo devera realizar um estudo epidemiolégico sobre este topico. Os
métodos qualitativos sdo apropriados para o primeiro problema, e para o
segundo, os quantitativos (FLICK, 2009, p. 31).

Na realidade do corrente problema de pesquisa sobre a importancia do
equilibrio entre a vida pessoal e profissional para a geracao Y, o que espera-se coletar
€ a frequéncia e constancia da priorizacdo dos individuos de grupos geracionais
diferentes sobre o topico. O desafio desta dissertacdo € entender se o recorte de
individuos pesquisado, de fato, apresenta uma tendéncia de priorizacdo do equilibrio
entre a vida profissional e pessoal durante a carreira seguida dentro das organizacdes
e ainda se essa priorizacdo se mostra mais evidente entre determinados grupos
hipotéticos. Dado o fato de que essa amostra é relativamente pequena diante da
populacdo existente, através dos topicos seguintes, serdo esclarecidos o0s

procedimentos metodologicos utilizados nessa investigacao.

3.1 Tipologia da Pesquisa

Coutinho (2014), salienta que a partir dos anos 80, a forte carga ideoldgica e
uma série de criticas e acusacfes dos defensores de cada linha de pesquisa,
comecaram a ser deixadas para tras. E com isso, vem se apresentando uma tendéncia
cada vez mais forte de integracdo metodolégica. Como exemplo dessa tendéncia,
essa pesquisa caracteriza-se pelo multimétodo, uma combinacdo do método
bibliografico — através de uma revisao da literatura e e aplicagdo do método dedutivo-
hipotético para entendimento do posicionamento de diversos autores sobre o tema —
e do método descritivo quantitativo — que se concretizou com a realizacdo de uma
survey. Portanto, estas duas etapas complementares e necessarias ao bom
seguimento da pesquisa serdo descritas a seguir para um melhor entendimento do

processo.

3.1.1 Etapa bibliografica

Entende-se que uma base solida pode ser construida através de uma revisdo

bibliografica substancial que permitira a formulacéo de hipoteses tedricas a despeito



46

do comportamento e priorizacdo da geracéo Y e outros grupos de individuos, frente a
variavel work-life balance. No decorrer do levantamento dos dados na pesquisa
bibliografica, € necessario compreender se o fenbmeno estudado pode ser explicado
pelo conhecimento evidenciado nesta pesquisa. Com isso, sdo formuladas as
hipoteses e destas, deduzem-se as consequéncias a serem testadas ou falseadas.
Denomina-se este método de pesquisa como hipotético-dedutivo, que procura
evididéncias empiricas para submeter a prova das hitpéteses (GIL, 1994)

Considerando a atuacéo na coleta de dados, as pesquisas bibliograficas sao
apontadas por Mattar (1995), como um levantamento em fontes secundarias,
consistindo em uma das formas mais rapidas e econémicas de aprofundar a pesquisa
com base em trabalhos ja feitos sobre o assunto em questéo. Isso se deve a razdo de
possuir livros e revistas especializadas como as principais fontes de busca de
constructo, além de teses, dissertacoes e informacGes gerais ja publicadas
anteriormente. Além disso, de acordo com Martins e Thedphilo (2016), a pesquisa
bibliografica € uma estatégia de pesquisa necessaria em todas as pesquisas
cientificas que sdo bem conduzidas, ja que permite uma explicacdo de um assunto
através de referéncias publicadas em jornais, revistas e periodicos.

A pesquisa bibliografica pode ser utilizada independentemente ou ainda, como
uma parte de uma pesquisa descritiva ou experimental (MICHEL; 2015). Sua principal
finalidade é conhecer e analisar as contribui¢cdes cientificas ou culturais do passado
sobre determinado assunto ou problema (CERVO; BERVIAN, 2002).

Gil (2017), defende que a pesquisa bibliografica faz parte das etapas
preliminares de qualquer pesquisa académica e que toda tese, dissertacdo ou
monografia, atualmente, constitui um capitulo dedicado a reviséo bibliografica com
dois objetivos principais: 1) identificar o qudo maduro estd o conhecimento atual sobre
o tema explorado e 2) fornecer a fundamentacao tedrica sobre o assunto.

Portanto, para esta etapa do levantamento de dados, foram realizadas
pesquisas bibliograficas em profundidade, a fim de recolher dados, conceitos e prévias
fundamentacfes teoricas de diversos autores que ja haviam estudado o tema de
geracdes e de work-life balance. Seguindo a sequéncia de uma pesquisa bibliografica
conforme Andrade (2010) sugeriu, foram considerados as seguintes etapas na

pesquisa bibliografica que constitui essa dissertacao:
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Primeira etapa: Através da grandiosidade do acervo digital atualmente
encontrado na internet (incluindo acervo disponibilizado pela Fundacao Getulio
Vargas), durante o ano de 2020 foram pesquisadas obras em geral,
publicacdes periodicas, resenhas, dissertacfes e teses que pudessem indicar
fontes de consultas mais especificas sobre os temas. Neste momento é
importante ficar atento a cobertura, qualidade e relevancia das referéncias.

Segunda etapa: O autor realizou uma pré-leitura desta primera sesséo
de publicacdes, analisou as referéncias bibliograficas de cada uma delas,
constituiu um numero mais restrito de publicacdes e afunilou sua gama de
referéncias de acordo com o que pretendia pesquisar. Dessa forma, foram
eliminadas publicagbes que n&o condiziam com o objetivo do estudo.

Terceira etapa: Durante o segundo semestre de 2020, a leitura se tornou
seletiva, identificando em cada publicacédo, a localizacdo exata das informacdes
e constructos necessarios a esta dissertacao.

Quarta etapa: Na Ultima e mais complexa etapa de uma pesquisa
bibliografica, foi necessario realizar as anotacdes das informagcbes mais
pertinentes encontradas nas publicacdes anteriores, explorar e refletir sobre os
detalhes e posicionamentos dos diversos autores, para entdo construir sua
forma de pensar e formular as hipoteses necessarias para a pesquisa

descritiva.

Concluidas as quatro etapas da pesquisa bibliografica, através do método
hipotético dedutivo foram formuladas 5 hipéteses que seriam submetidas a analise
através de uma pesquisa descritiva e quantitativa. Essas hip6teses serdo descritas
ainda neste capitulo.

3.1.2 Etapa descritiva e quantitativa

Os estudos baseados no método descritivo possuem como objetivo central em
um estudo, a descricdo das caracteristicas de dado fendmeno ou populacéo,
baseados e fundamentados em questionarios e ainda na observacéo ordenada, esta
ligada a andlise explicativa. A analise explicativa deve ser empregada quando da
obtencdo dos dados por ter como objetivo central identificar os elementos que

produzem ou que cooperam para a elaboracao das consideracoes finais (GIL, 2017).
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De acordo com Kahimeyer-Mertens et al (2013), uma pesquisa descritiva tem
por objetivo trazer claridade a determinadas caracteristicas de uma populacéo
especifica. Ou seja, em resumo, a pesquisa descritiva esta direcionada a descrever
dados acerca do objeto de estudo. Descricdo baseada em uma analise detalhada e
sem intervencao do pesquisador.

A metodologia de pesquisa quantitativa descritiva procura mensurar e
quantificar os dados, normalmente aplicando uma ferramenta estatistica. Sua amostra
normalmente possui um grande numero de casos representativos e sua coleta de
dados é estruturada, sendo que seus resultados recomendam uma linha de acéao final.
Muitas vezes é utilizada a pesquisa qualitativa para explicar os resultados obtidos pela
pesquisa quantitativa, ou seja, ela é usada para fins explicativos. Assim, as pesquisas
qualitativas e quantitativas sdo complementares e ndo excludentes (MALHOTRA,
2011).

De acordo com Coutinho (2014), a pesquisa quantitativa concentra-se na
andlise dos fatos e fenbmenos que séo possiveis de serem observados na medi¢céo
das varidveis comportamentais e/ou socioafetivas para que possam ser comparadas
e/ou relacionadas durante o processo de investigacao do estudo do fenébmeno que se
guer encontrar alguma explicacao.

Em uma pesquisa quantitativa, existem duas estratégias de investigacdo que
podem ser utilizadas: 1) os experimentos — que S80 projetos experimentais com
designacdo aleatéria ou ndo de sujeitos para tratamento e estudo do fendmeno
estudado, ou 2) levantamentos — que consistem em estudos através de questionarios
ou entrevistas estruturadas para coleta de dados e com o objetivo de efetuar anélises
através de uma amostragem populacional (CRESWELL, 2007).

Nesta etapa do estudo em tela e partindo-se dos resultados iniciais da pesquisa
bibliografica, iniciou-se a etapa quantitativa da pesquisa com o objetivo de obter uma
evidéncia do fenbmeno estudado. Assim como citado por Creswell (2007), foi utilizada
a estratégia de levantamento, através da aplicacdo de um questionario estruturado,
ou seja, com perguntas fechadas. A inten¢cédo do questionario com perguntas fechadas
foi a de seguir o que Almeida & Botelho (2006), resumem em seus estudos, quando
evidenciam que este tipo de questionario pede ao respondente que escolha uma
alternativa dentre as possiveis (duas ou mais respostas), restringindo dessa forma, a

resposta do entrevistado, e pré-especificando um conjunto de respostas alternativas.
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Ainda segundo os autores, a ideia de um questionario estruturado, € de simplificar a
analise das respostas, uma vez que codifica as possibilidades pré-existentes.

Considerando o que foi explorado através do estudo bibliografico e revisdo de
literatura, optou-se por adaptar um questionario elaborado e ja validado no Brasil por
Altoé (2014), que desenvolveu um estudo sobre work-life balance com profissionais
da regido Sul do Brasil. Tal instrumento de pesquisa, bem como os detalhes do
processo de aplicacao do questionario, serdo mais explorados nos capitulos a seguir.

O questionario adaptado foi construido na plataforma Google Forms e
distribuido para preenchimento durante o periodo de 15 a 22 de dezembro de 2020.
O link da survey online que dava acesso para preenchimento do questionario foi
distribuido através dos meios de comunicagdo / redes sociais a seguir: email,
whatsapp e linkedin. Como procedimento utilizado na condugé&o da pesquisa, ao clicar
no link disponibilizado, o respondente era direcionado a plataforma do Google Forms
— onde a pesquisa estava hospedada.

Esta técnica de distribuicdo de questionarios através de meio eletrdnico é
amplamente utilizada nos dias de hoje, onde a grande maioria dos individuos estédo
conectados em alguma plataforma social e possuem smartphones que sejam capazes
de responder a pesquisa de forma mais agil.

Apos o fechamento do questionario, em 22 de dezembro de 2020, as respostas
comecaram a ser compiladas e classificadas de forma a fornecerem insumos para a
avaliacéo das hipoteses construidas ao longo do estudo bibliogréfico. Foram utilizadas
as ferramentas de excel e power point para a organiza¢édo dos resultados que serao

explicados no capitulo 4 desta dissertacao.
3.2 Populagéo e Amostra

De acordo com o IBGE (2012) — ultimo censo realizado no pais em 2010 -, a
cidade do Rio de Janeiro possuia uma populacédo de aproximadamente 6 milhdes de
pessoas e estima-se que em 2020, sua populacao esteja na ordem de 6 milhdes e
700 mil pessoas. A divisao por faixa etaria, a época do Censo, consta na piramide de

faixa etaria a seguir:
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Figura 1: Distribuicdo da populacdo por sexo, segundo os grupos de idade — Rio de Janeiro (RJ).
Fonte: IBGE, 2012.

A fim de chegar em uma populacao aproximada de individuos das faixas etarias

estudadas nesta dissertacdo e que sao residentes atualmente no Rio de Janeiro,

considerou-se somar 10 anos a todas as faixas demonstradas na piramide acima.

Dessa forma, para fins de populacdo do presente estudo, consideramos a tabela a

sequir:

Idade Censo 2010 (m) - | Atualizagdo de idade

aprox em 2020 (m) - aprox
Menos que 20 anos 1,686 1,516
Entre 20 e 40 anos 2,048 1,986
Entre 41 e 60 anos 1,631 1,864
Mais que 60 anos 955 954

Tabela 5: Populacdo Rio de Janeiro 2010 / 2020

Fonte: O autor, 2021.

Dessa forma, a populacéo geracional X seria algo em torno de 1.8 milhdo de

pessoas na cidade do Rio de Janeiro e a geracdo Y seria representada por cerca de

2 milhdes de individuos. O tamanho dessa populacdo de estudo impossibilita uma
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coleta de dados agil e financeiramente viavel para esta dissertacao, onde se consiga
atingir uma amostra que possa generalizar os resultados encontrados para essa
regido estudada. Diante desta limitacdo de escopo e de acordo com Malhotra & Birks
(2007), é importante salientar que a amostra encontrada e utilizada para fins de
analise nessa dissertacdo incluiu um potencial viés de selecdo e ndo possui
representatividade frente a populacédo total. Porém, mesmo diante desta limitacdo e
com os dados discretos obtidos, o resultado se dispde a contribuir com a literatura no
sentido de iniciar uma discussao sobre o tema na cidade.

A amostra atingida com a aplicacdo do questionario consistiu em 177 respostas
validas, considerando que nenhum questionario foi respondido de forma incompleta e
que nao foi evidenciado nenhum problema de resposta nos questionarios validados
pelo pesquisador. Das 177 respostas, 146 respondentes foram da regido
metropolitana do Rio de Janeiro (foco deste estudo) e 31 individuos responderam que
moram em outras regides. Essas 31 respostas, foram de inicio, expurgadas da relacao
de analise, mas servirdo como base de dados para futuros estudos sobre o0 tema numa
delimitacdo maior que a desta presente dissertagao.

Em virtude portanto, do tamanho e da técnica utilizada para distribuicdo do
guestionario — disponibilizacdo por meio das redes sociais do pesquisador e limitado
a cidade do Rio de Janeiro - , a amostra desta pesquisa se caracteriza por ser de
conveniéncia (onde os participantes sao escolhidos de acordo com a disponibilidade
de acesso do pesquisador) e ndo probabilistica, pois a técnica utilizada é a chamada
“‘bola de neve”, ou snowball, que corresponde quando 0s respondentes iniciais
passam a compartilhar o link de acesso ao questionario com terceiros para que esses
também possam participar da pesquisa em tela (MALHOTRA, 2011).

A escolha por esta técnica se justifica pela indisponibilidade de recursos
financeiros do pesquisador para, neste momento, realizar uma pesquisa de ambito
estadual, ou ainda, nacional. O que n&do impede que esta pesquisa seja ampliada num

futuro poéximo.
3.3 Desenho da Pesquisa

De acordo com Gil (2017), todas as pesquisas devem se iniciar com um
problema ou um fenémeno que tenha alguma dificuldade para ser explicado, provado
ou mesmo solucionado. Os problemas sao, portanto, questdes que ndo conseguiram

ser resolvidas por inteira e que ainda sao fruto de discussédo na sociedade. Assim
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sendo, a problematizacdo tem seu surgimento na duvida, na inquietacdo e na
curiosidade sobre assuntos néo resolvidos (MARTINS; THEOPHILO, 2016).

Um desenho de pesquisa interseccional & geralmente, o mais apropriado para
se discutir um tema num determinado momento temporal. E preciso entender sobre o
conceito a ser estudado, identificar a populacéo relevante, selecionar uma amostra de
respondentes e fazer uma survey. Se o tema estudado for algo dinamico, que pode
variar ao longo da vida dos individuos, seria interessante acompanhar essa evolucéo
ao longo do tempo, assim que os anos forem passando. Porém, um estudo desse tipo
leva anos, e o custo envolvido torna o projeto inviavel. Por isso, tais temas sdo mais
frequentemente trabalhados em surveys interseccionais, para examinar o fato naquele
momento do tempo (CEZARINO, 2005).

Com as defini¢cdes acima, o seguinte desenho de pesquisa foi seguido ao longo

dessa dissertacao:

Work-life
balance

Pesquisa
Bibliografica

|:> Hipéteses

Problema de s
J urvey
pesquisa

Geracao
Y

l}

U

Confirmagao
das
hipoteses

Figura 2: Desenho de pesquisa
Fonte: O autor, 2021.

3.4 Hipoteses da Pesquisa
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As hipoteses de pesquisa possuem a finalidade de explicar a realidade
investigada, a partir das suposi¢des tidas como verdades provisérias (ALTOE, 2014).
Uma hipétese é um enunciado de uma provavel relagdo entre duas ou mais variaveis
e, assim como os problemas, devem implicar a testagem das relagdes enunciadas.
Essa testagem geralmente € possivel por serem mais simples que o problema de
pesquisa e estarem mais proximas das operacfes de teste (KERLINGER, 2003).
Baseado na primeira etapa desta pesquisa, a etapa bibliografica, foram formuladas as
5 hipbteses de pesquisa a seguir que possuem o intuito de desafiar o conhecimento
por ora estabelecido:

Os Millenials (assim chamados os individuos da geracao Y - geracao que ja foi
considerada como sendo “folgada” devido as suas vontades exacerbadas), nao
conseguem imaginar uma sociedade sem a influéncia da internet e dos meios
eletrbnicos. Isso contribui para que exijam dinamismo no ambiente de trabalho,
flexibilidade de horario e maior equilibrio entre vida pessoal e profissional, afinal de
contas, o trabalho para a geracédo Y é apenas parte de sua vida. Diante da insercéo
cada vez maior da geracdo Y no mercado de trabalho, as organizacbes precisam
auxiliar estes profissionais a atingirem este equilibrio, uma vez que € um fator
importante na carreira destes individuos. (CLARO et al, 2010; ROEBUCK; SMITH,;
HADDAOUI, 2013; ARAUJO et al, 2016; AYDEMIR; DINC, 2016). Assim, pressupondo
que o work-life balance é fator importante para a Geragcdo Y e que as empresas
precisam adotar uma estratégia para auxilia-los neste equilibrio, consitui-se a seguinte
hipotese de pesquisa, Hi: Aspectos que proporcionam o work-life balance séo, de
fato, importantes para a maioria consideravel (> 70%) da geracédo Y a ponto das
empresas inserirem programas desta categoria em suas estratégias de
retencao.

Atualmente as empresas passam pelo desafio do mix de geracdes convivendo
lado a lado no ambiente de trabalho e tendo que adequar sua praticas de forma a
atender todos os envolvidos. Quando se fala em work-life balance, as percepcoes e
preferéncias do equilibrio sdo diferentes entre as geracfes. Programas de incentivo
ao work-life balance sdo importantes para a retencdo de uma geragcao que se
preocupa mais com este assunto do que as anteriores. Devido terem sido criados por
uma geracao que ja buscava o equilibrio aqui estudado, a geracdo Y possui essa
caracteristica muito mais enraizada (KLUN, 2008; CLARO et al, 2010; AYDEMIR,;
DINC, 2016; KLEIN; SANTIAGO, 2018). Diante destes conceitos e entendendo que a
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geracao Y, criada pela geracdo X, da mais importancia ao work-life balance, tem-se a
segunda hipdtese de pesquisa, H2: Os profissionais da geragcdo Y d&o mais
importancia ao work-life balance e consequentemente, a familia e ao tempo
destinado ao lazer do que os profissionais da geragéao X.

A geracdo Y — centrada na familia — € capaz de abdicar de pagamentos e
salarios elevados e escolher ter menos horas trabalhadas e mais equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Cargos elevados ndo sado seu sonho de consumo, uma
vez que essa geracdo entende que respeito no trabalho se conquista através da
entrega de resultados, e ndo com titulos. Para essa geracdo, ndo basta ser bem
sucedida no quesito econémico, mas sim conseguir realizar a integracao entre a vida
pessoal e suas obrigacdes no trabalho (CALLIARI; MOTTA, 2012; ROEBUCK; SMITH;
HADDAOUI, 2013; FORMENTON; STEFANO, 2017). Considerando que a geragédo Y
prefere abdicar de promocdes, caso estas impactem seu equilibrio com a vida
pessoal, construimos a hipotese, Hs: A maioria consideravel (> 70%) da geragédo Y,
tende escolher a manutencao do work-life balance e consequentemente abdicar
de promocdes, cargos de prestigio e aumento de remuneracao.

Diversos fatores sdo apresentados como influenciadores do atingimento do
equilibrio entre a vida pessoal e profissional. Renda e educacéo séo 2 indicadores que
podem direcionar mais fortemente a busca por este equilibrio. A geracdo X por
exemplo, que vivenciou a luta de seus pais por se manterem empregados em uma
fase marcada por guerras e instabilidade econdémica, procura uma maior estabilidade
e tem mais lealdade ao seu emprego, mesmo que este interfira no seu equilibrio com
a vida social (MARTINS; FLINK, 2013; OCDE, 2020;). Baseado nos fatores renda e
educacdo, apresenta-se a hip6tese de pesquisa, Hs: O work-life balance se
apresenta como um fator ainda mais forte observado na geragdo Y com renda
superior a 10 salarios minimos e formada em instituicbes consideradas de
ponta, quando comparada com a geracdo Y total e ainda com o universo de
pesquisa geral, incluidas todas as geracdes.

Historicamente as mulheres ocupam um papel central nas tarefas domésticas
e na responsabilidade com os filhos. Isso faz com que o desafio de equilibrar as
demandas profissionais com suas demandas familiares fique ainda maior. Porém, isso
nao tem inibido a crescente entrada do sexo feminino no mercado de trabalho
(ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013; RODRIGUEZ-SANCHEZ et al, 2020)

Considerando o papel fundamental da mulher na formagcdo e manutencdo das
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atividades ligadas a familia, contitui-se a hipétese de pesquisa, Hs: As mulheres da
geracdo Y tendem a dar mais importancia ao work-life balance do que os
homens desta mesma geracao.

Definidas as hipoteses acima, conclui-se uma valiosa parte desste estudo de
pesquisa, uma vez que as hipoéteses possuem um profundo objetivo e altamente
significativo, ao tirar o homem de si mesmo, pois embora formulada pelo homem, as
hipoteses sdo uma ferramenta poderosa para o avanco do conhecimento, uma vez
que podem ser testadas e mostradas como provavelmente corretas ou incorretas

frente aos pré-estabelecidos conceitos enumerados (KERLINGER, 2003).
3.5 Instrumento de Pesquisa e coleta de dados

O instrumento de pesquisa denominado “questionario” € um dos meios mais
importantes de coleta de dados em pesquisas do tipo quantitativas nas areas de
ciéncias sociais. Este instrumento caracteriza-se como um conjunto de perguntas que
possuem o intuito de gerar dados necessarios para atingir os objetivos de um projeto
de pesquisa (MCDANIEL; GATES, 2003). Sua composicao é feita pelo pesquisador e
o preenchimento é realizado pelos informantes (que geralmente sdo mais do que um),
podendo ser feito por um entrevistador ou através do envio do formulario (MARCONI,
LAKATOS, 1999).

E de fundamental importancia que o questionario utilizado em uma survey seja
bem elaborado, pois num primeiro momento, padroniza e uniformaliza o processo de
coleta de dados e, num segundo momento, facilita a analise dos dados obtidos. E por
iSSO que 0s questionarios devem sempre ser adaptados aos entrevistados, de acordo
com o nivel intelectual dos mesmos e permitindo uma linguagem compreensivel do
que se quer de fato perguntar. Afinal de contas, o objetivo principal de um questionario
é responder o problema de pesquisa (BOTELHO; ZOUAIN, 2006).

O instrumento de pesquisa utilizado nesta dissertagdo foi originalmente
desenvolvido por Wong e Ko (2009), em um estudo realizado com profissionais da
rede hoteleira em Hong Kong. Posteriormente Altoé (2014), traduziu este questionario
do inglés para o portugués para realizar um estudo com profissionais do setor de
contabilidade no sul do Brasil. Apesar da tradugéo ter sido feita sem o auxilio de um
profissional especializado, a autora eliminou as possiveis inconsisténcias a partir do

pré-teste realizado.
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Importante salientar que o questionario supracitado, traduzido por Altoé (2014),
passou por um teste de confiabilidade, através do célculo do Alpha de Cronbach. De
acordo com Altoé (2014), o valor encontrado no teste de confiabilidade foi superior ao
estabelecido pelos autores Hair Jr. Et al (2005), confirmando-se dessa forma, a
confiabilidade do instrumento de pesquisa utilizado.

A partir do instrumento traduzido e validado por Altoé (2014), foi feita uma nova
avaliac@o qualitativa do questionario, a fim de adequar o mesmo ao novo estudo que
se propunha a realizar. Diante disso, algumas perguntas foram eliminadas por trés
principais razodes: perguntas que eram direcionadas aos contadores (Bloco de
informacdes pessoais), questdes que tinham a intencdo de medir o apoio da familia
ou dos gestores na empresa avaliada (Q5, Q8, Q9, Q14, Q21, Q28) e indagacdes
sobre perspectivas de futuro e qualidade de vida atual (Q2, Q20, Q23, Q24, Q25, Q26,
Q27). Além disso, algumas expressdes foram alteradas, de forma a uniformizar a
narrativa em primeira pessoa. De acordo com Botelho e Zouain (2006), este
questionario é caracterizado como estruturado, ou seja, com perguntas fechadas e de
multipla escolha (onde o entrevistado pode optar por uma alternativa, dentre uma lista
de duas ou mais possibilidades).

A comparacao entre as duas versdes dos questionarios, a versao traduzida e
validada por Altoé (2014) e o modelo final utilizado nesta dissertacdo, esta organizada
no apéndice 1.

Feitas as devidas alteracdes, o questionario final aplicado neste trabalho foi
apresentado aos respondentes através da ferramenta Google Forms, contendo quatro
blocos e 31 perguntas em sua totalidade. Os quatro blocos foram divididos da seguinte
maneira:

Secdo 1: Texto introdutério, contatos do pesquisador e agradecimento
inicial.

Nesta primeira secdo, 0 autor se apresenta e explica que a referente
pesquisa se trata de parte de um estudo para obtencao do grau de Mestre na
Fundacdo Getulio Vargas. Na sequéncia, o autor disponibiliza seus contatos
pessoais, indica seu orientador e agradece o tempo dispendido para responder
as perguntas.

Secdao 2: Equilibrio entre trabalho e vida pessoal

Na secao 2, inicialmente o respondente recebe uma orientacdo de como

proceder com a resposta das questdes: “Considere: 1 = Discordo totalmente; 2
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= Discordo parcialmente; 3 = Nao concordo nem discordo; 4 = Concordo
parcialmente; 5 = Concordo totalmente.”. Em seguida, 15 questbes com uma
uma escala Likert de 5 pontos, sao apresentadas com o intuito de medirem o
comportamento dos respondentes frente a questdes que caracterizam ora um
detrimento a vida profissional, ora um detrimento a vida pessoal. Além disso, 5
perguntas se destinam a checar a percepcéo do seu equilibrio atual entre vida
pessoal e profissional.

Secdo 3: Importancia dos dominios

Na secéo 3, os respondentes possuem 3 perguntas que medem o grau
de importancia dos dominios presentes na vida dos individuos: trabalho
remunerado, familia e lazer.

Secdao 4: Informagdes pessoais

Por fim, na sesséao 4, séo solicitadas algumas informacdes pessoais que
identificardo o perfil do respondente e auxiliardo o pesquisador a estruturar a
andlise dos dados obtidos nas sessdes anteriores.
Complementarmente a adaptacdo realizada no questionario aplicado neste

estudo, as questdes da secdo 2 foram classificadas em 3 fatores que auxiliardo a

analise dos dados, conforme a tabela a seguir:
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Questdo Fator

DETRIMENTO VIDA
PROFISSIONAL
DETRIMENTO VIDA
PROFISSIONAL
DETRIMENTO VIDA
PROFISSIONAL
DETRIMENTO VIDA
PROFISSIONAL

Q1 - Realizagdo em ter tempo para vida pessoal e familia

Q2 - Quer dedicar mais tempo para interesses pessoais

Q3 - Reduziria a carga hordria e o salario

Q4 - Desistiria de assumir um cargo elevado

Q5 - Pode utilizar o tempo fora do trabalho para

N ) PERCEPCAO
questoes pessoals

DETRIMENTO VIDA

Q6 - Aceita realizar horas extras
PESSOAL

Q7 - Supervisdo entende quando tem questdes fora do

PERCEPCAO
trabalho

DETRIMENTO VIDA
Q8 - Leva trabalho para casa ©

PESSOAL
Q09 - Aceita realizar horas extras para sucesso no DETRIMENTO VIDA
trabalho PESSOAL
Q10- Consegue praticar o work-life balance atualmente PERCEPCAO
Q11 - Pensa em diminuir a carga horaria para dedica¢do DETRIMENTO VIDA
avida pessoal PROFISSIONAL
Q12 - Mora nas proximidades do trabalho para diminuir PERCEPCAO

tempo no transito

DETRIMENTO VIDA

Q13 - N3o aceita realizar horas extras
PROFISSIONAL

Q14 - Consegue cumprir as obrigacdes dentro da carga

(- . PERCEPCAO
horaria estipulada

DETRIMENTO VIDA

Q15 - Aceita trabalhar pelo menos 10 horas por dia
PESSOAL

Tabela 6: Questao x Fator
Fonte: O autor, 2021.

Importante ressaltar mais uma vez que 0 questionario foi construido na
ferramenta Google Forms, distribuido através dos meios de comunicacao / redes
sociais a seguir: email, whatsapp e linkedin, durante o periodo de 15 a 22 de dezembro
de 2020. Ao final do periodo, foi obtida uma amostra de conveniéncia e nao
probabilistica de 177 respostas validas. Além disso, todos os cuidados referentes as
desvantagens da aplicacao de um formulario eletrénico foram observadas e validadas,

conforme Cordeiro (2012), compilou em sua pesquisa:
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Vantagens Desvantagens

*  Menor custo + Limita-se a potenciais respondentes que tenham acesso a internet e

* Maior velocidade na conhecimento técnico de informatica
aplicacdo, controle e follow- * Baixa confiabilidade nos dados, uma vez que muitos respondentes
up das respostas e na podem falsificar informacdes demograficas e responder mais de uma
tabulacdo de resultados Vez.

* Possibilidade de distribuicdo a | *+ Amosfra representativa da populacio e viés dos respondentes terem,
grande nimero de com relacdo a média da populacdo, maior nivel de escolaridade e
respondentes maior renda

* Exigéncia de resposta * Respondentes podem considerar o recebimento da mensagem de e-
completa. mail nfo desejada como uma invasdo de privacidade ou “lixo

« Atratividade, facilidade e eletrénico™
agilidade para o respondente + Baixo indice de resposta, menores que todos os outros métodos de

aplicagdo de questionario;

* Erros na coleta dos dados através de questionarios autopreenchidos
surgem do lado do respondente (falta de motivacio, problemas de
compreensdo, distor¢do deliberada etc.) ou do mstrumento em s1 (texto
de dificil entendimento, desenho inadequado, falhas técnicas etc.).

Figura 3: Vantagens e desvantagens do questionario eletrénico
Fonte: Cordeiro, 2012.

Salienta-se que o0 anonimato foi garantido aos respondentes no texto
introdutorio do questionario, presente na secdo 1. Posto isso, como beneficio ao
respondente, foi facultado ao final do questionario, a insercdo do e-mail para

recebimento dos resultados deste estudo.
3.6 Tratamentos estatisticos

ApOs a estruturacdo e compilamento dos dados coletados através do
instrumento de pesquisa denominado questionario, foram seguidos os especificos
métodos estatisticos a fim de inferir o que a amostra demonstrou:

e Testes de normalidade Shapiro-Wilk e Kolmogorov — Smirnov (R) para checar
se o0 conjunto de dados é modelada a uma distribuicdo normal;

e Estatistica descritiva para elucidar qual é a amostra que esta sendo estudada;

e Teste de Fisher, t-student e Teste de Welch para, juntamente da analise
percentual das respostas, aceitar ou rejeitar as hipoteses de pesquisa.

Para os procedimentos estatisticos, utilizou-se de software especifico para tal,

denominado Statistical Package for the Social Science (SPSS).

4. ANALISE DOS RESULTADOS
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Esta secdo tem o objetivo de abordar os resultados obtidos através do survey
realizado no més de dezembro com o questionario de perguntas fechadas adaptado
para o estudo em tela. Inicialmente, para se testar a normalidade dos dados obtidos,
a amostra foi submetida a dois testes - Shapiro-Wilk e Kolmogorov — Smirnov (R). Na
sequéncia, através de estatistica descritiva, foram evidenciadas as carateristicas
sociodemogréficas, pessoais e profissionais dos respondentes, a fim de tracar o perfil
da amostra atingida. Por fim, com o intuito de testar e investigar as hipGteses
formuladas pelo autor, foi analisado o posicionamento dos respondentes frente as
perguntas realizadas e realizado o cruzamento com a teoria discutida até 0 momento.
Para tanto, utilizou-se conceitos simples de estatistica (agrupamentos percentuais)
para que fossem cruzados com testes realizados no software Statistical Package for
the Social Science (SPSS).

Inicialmente, cabe ressaltar dois pontos importantes:

1) Os recortes geracionais considerados neste estudo correspondem a:
Geracado X (nascidos entre os anos de 1960 até 1979) e Geragdo Y (nascidos entre
0s anos de 1980 e 2000) .

2) Foram obtidas 177 respostas completas e validas durante o periodo de

coleta de dados. A distribuicdo demografica desta amostra foi a seguinte:

Distribuicao demografica
Amostra total

® Rio de Janeiro / Grande Rio

W QOutras

Gréfico 1: Distribuicdo demogréafica — Amostra total
Fonte: O autor, 2021.
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Percebe-se que 82% dos respondentes sdo da cidade do Rio de Janeiro ou
Grande Rio, o que corresponde a 146 respondentes. Para efeitos de anélise a partir
deste capitulo, os 18% (31 respondentes) que declararam morar em outra cidade e
regido serdo expurgados da base de dados. Essa medida se da pelo motivo do
presente estudo ter a intencdo de focar nos profissionais que estdo atualmente na

cidade do Rio de Janeiro.
4.1 Teste de normalidade

Quando os eventos naturais representados assumem diferentes distribuicbes
de frequéncia entre eles, caracterizando uma figura em forma de sino, € possivel
afirmar que esta amostra possui uma curva normal, ou ainda, curva de Gauss. Esta
curva apresenta propriedades que a tornam especial para a estatistica, por possuir
uma Unica moda e coincidente com sua mediana e média (MIOT, 2005).

Dentre os diversos testes estatisticos que verificam o ajuste dos dados a
distribuicdo normal a partir de algoritmos e pressupostos, em virtude da amostra
relativamente pesquena, convencionou-se utilizar neste estudo duas simulagdes:
Shapiro-Wilk e Kolmogorov — Smirnov (R).

Com o intuito de evidenciar as férmulas utilizadas para tais simula¢des, mesmo
gue através de software especifico, abaixo encontra-se um resumo de ambas
metodologiass de teste de normalidade:

a) Shapiro-Wilk: Trata-se de um teste baseado em regressao e correlacao,

definido por:

2

W= — iaf : v
_(n—k)sz . i&f . a :(ﬂl,...:ﬂ"):m

=1

b) Kolmogorov — Smirnov (R): Teste baseado na funcdo de distribuicao

empirica, definido por:

D = max(D*,D™)
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Como esperado, em virtude dos dados coletados nesta amostra serem
considerados discretos, o P-valor encontrado nas duas simulacdes foi menor que

0.05, rejeitando a hipotese da distribuicdo ser normal:

Testes de normalidade
Método P-valores
Shapiro - Wilk 0
Kolmogorov - Smirnov 0

Tabela 7: Testes de normalidade
Fonte: O autor, 2021.

Conclui-se portanto que a amostra desta pesquisa assume a nao normalidade,
que ocorre quando uma ou mais variaveis dentro de uma amostra que descreve um
fendmeno, segue qualquer outra distribuicdo de probabilidade que nao seja a normal,
por razbes intrinsecas ao fendmeno. Essas razbes podem ser explicadas por
restricbes (regras que os resultados devem apresentar), caudas pesadas (geralmente
explicadas por apresentarem outliers) ou por apresentar variaveis que séo definidas
por outras duas (PINO, 2014).

Diante da ndo normalidade dos dados, convencionou-se que o desvio padrao
intra e entre grupos se mantém constante, sendo possivel portanto, a aplicacdo de
métodos estatisticos especificos que ndo exigem a normalidade dos dados como um

pré requisito.

4.2 Estatistica Descritiva

Nesta secdo serdo abordadas as caracteristicas da amostra obtida e
selecionada para este estudo, através do compilamento dos dados obtidos no
guestionario aplicado. O método utilizado para tal sera o da estatistica descritiva, que
conforme Guedes et al (2015), possui 0 objetivo basico de sintetizar um conjunto de
valores de uma mesma natureza atraves de tabelas, graficos e medidas descritivas,

para que se tenha uma viséo global da variagdo destas informacdes.
4.2.1 Perfil dos respondentes

Neste item sera explicitado o perfil sociodemografico dos respondentes que

compuseram a amostra analisada, utilizando como base a estatistica descritiva para
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sumarizacdo e apresentacdo dos resultados. Com a intencdo de de ser possivel
caracterizar a amostra, foram indagadas questdes de género, faixa etaria, estado civil,
moradia e familiares na secdo 4 do questionario aplicado. As informacdes séo
apresentadas a seguir através de graficos e informacdes descritivas:

Das 146 respostas utilizadas nesta analise, correspondentes aos moradores da
cidade do Rio de Janeiro e Grande Rio, 41% foram respondidas por homens e 58%
foram respondidas por mulheres. 1 pessoa preferiu ndo informar seu género. Em
comparacao com a populacdo do Rio de Janeiro, percebe-se que h4 uma similaridade
na amostra, uma vez que de acordo com o IBGE 2010, a cidade do Rio de Janeiro

possuia cerca de 54% de mulheres e 46% de homens.

Distribuicao de género

W Masculino
M Feminino

m Prefiro ndo informar

Gréfico 2: Distribuicdo de género
Fonte: O autor, 2021.

O gréafico 3 evidencia a distribuicdo da amostra em relagdo a faixa etaria
estudada. Cerca de 69% (100 respondentes) se enquadram na faixa etaria entre 20 e
40 anos, ou seja, considerada a geracéo Y neste estudo. 28% dos respondentes se
enquadram na geracao X, entre 41 e 60 anos. Enquanto que apenas 5 pessoas, 3%
da amostra possuem mais de 60 anos. A pesquisa nao trouxe nenhuma resposta de

profissionais com menos do que 20 anos.
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Faixa etaria

Menos que 20 anos
W Entre 20 e 40 anos
M Entre 41 e 60 anos

B Mais que 60 anos

Gréfico 3: Faixa etaria
Fonte: O autor, 2021.

A predominancia das respostas enquadradas na geracado Y também se explica
pela concentracao da populacao na cidade do Rio de Janeiro dentro dessa faixa etaria,
conforma j& explicitado nessa dissertacao, na figura 1. Além disso, obter uma amostra
significativa da geracao Y era o objetivo inicial desta pesquisa, de forma a ter mais
consisténcia nos dados e analises realizadas.

O gréfico 4 a seguir, traz a comparagdo de género e faixa etaria da amostra

obtida:

Faixa etaria x género

Mais que 60 anos
Entre 41 e 60 anos

Entre 20 e 40 anos

Menos que 20 anos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Homens M Mulheres

Gréfico 4: Faixa etaria x género
Fonte: O autor, 2021.
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O grafico revela uma consisténcia percentual da distribuicio de homens e
mulheres nas duas faixas geracionais estudadas (X e Y), havendo uma predominancia
das mulheres. Percebe-se diante deste fato, a sdlida insercdo e manutencdo da
mulher no mercado de trabalho.

O grafico 5 apresenta os dados sobre o estado civil dos respondentes. Cerca
de 29% dos respondentes sao solteiros, enquanto que 62% se declararam casados

ouy sob unido estavel.

Estado civil

m Solteiro
m Casado / Unifio Estavel
m Separado / Divorciado

Viuvo

Grafico 5: Estado civil
Fonte: O autor, 2021.

Quando os dados de estado civil dos respondentes sao estratificados entre as
geracoes, eles se apresentam com uma diferenca consolidada entre a geragdo X e a

geracéo Y:
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Geragoes x Estado civil

Entre 41 e 60 anos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W Solteiro M Casado / Unido Estdvel  m Separado / Divorciado Vidvo

Gréfico 6: Geragbes x Estado civil
Fonte: O autor, 2021.

Fica evidenciado que a geracdo Y (entre 20 e 40 anos) respondente da
pesquisa ainda esta dividida prioritamente entre os estados civis “solteiro” e “casado /
unido estavel”’, com 41 e 55 respondentes, respectivamente, em cada alternativa.
Quando observada a geracdo X, que ja possui entre 41 e 60 anos de idade, a
predominéancia é do estado civil “casado / unido estavel”, correspondente a cerca de
90% do grupo de individuos.

Também foi questionado se os respondentes possuiam filhos ou ndo. Dos 146
respondentes, 66 pessoas responderam possuir filhos, enquanto que 80 individuos
ndo possuem. A divisdo percentual dessa informagdo encontra-se no grafico 7 a
seguir. Quando a mesma informacédo é analisada estratificando-se em geracoes, 0s
resultados obtidos s&o antagonicos. 74% da geracdo Y néo possui filhos, enquanto
na geragao X, este percentual corresponde a apenas a 14%. Os dados completos

estdo descritos no grafico 8 a sequir.
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Possui filhos?

HSim

m Nao

Gréfico 7: Possui filhos?
Fonte: O autor, 2021.

Filhos x Geragao

80

74

70
60
50
40 35
30 26
: B
10 6

0 [ |

Geracdo X GeracaoY

mSim mNao

Gréfico 8: Filhos x Geragao
Fonte: O autor, 2021.

4.2.2 Caracteristicas profissionais e de formacéo dos respondentes

Nesta secdo, serdo apresentados os dados estruturados referentes a
formagéo e atual condigdo profissional dos respondentes. No mesmo bloco de
perguntas, os individuos foram convidados a cederem informacdes sobre renda,
formacao, tempo de empresa, cargo hierarquico e caracteristicas da empresa atual e

da entidade de formacéo.
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No grafico 9 a seguir, é esclarecido que dos 146 respondentes, 140 possuem
curso superior completo e apenas 6 pessoas declararam ndo possuirem ou ainda

estarem cursando o 3° grau:

Formag¢ao académica

B Superior Completo

M Superior incompleto

Gréfico 9: Formagédo académica
Fonte: O autor, 2021.

Dos 140 respondentes que possuem curso superior, aproximadamente 13%
também declararam que possuem ou estdo cursando uma especializagdo como MBA
ou Mestrado. Foi solicitado como complemento a esta informacdo, que o0s
respondentes indicassem a instituicdo de ensino que cursaram a graduagao.
Considerando uma andlise prévia realizada pelo autor, valendo-se de sua experiéncia
profissional na area de Recursos Humanos, mais precisamente no periodo que esteve
a frente do programa de estagio na empresa em que trabalha, as instituicdes citadas
foram separadas em 2 grupos: Instituicdes de 12 linha e outras. A partir desta andlise,

tem-se o seguinte cenario, apresentado no grafico 10:
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Formag¢ao académica
Instituicao de ensino

M lalinha

M Outras

Gréfico 10: Formacao académica — Instituicao de ensino
Fonte: O autor, 2021.

Dos 140 respondentes da pesquisa que possuem ensino superior, 104 deles
cursaram sua graduacdo em uma instituicdo de ensino considerada de ponta nos
processos de recrutamento e selecéo das empresas.

O grafico 11 a seguir, apresenta o primeiro dado em relacdo a condicéo
profissional dos respondentes: a faixa salarial percebida no momento da pesquisa. 99
pessoas informaram que atualmente recebem mais do que 6 salarios minimos, sendo
que 65 destas, quase metade da amostra obtida, possui renda superior a 10 salarios

minimos.

Faixa salarial

B Até 2 salarios minimos
M De 3 a 5 salarios minimos
® De 6 a 10 salarios minimos

Acima de 10 saldrios minimos

Gréfico 11: Faixa salarial
Fonte: O autor, 2021.
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Em uma cidade onde a renda per capita, de acordo com a PNAD Continua do
IBGE (2019), é de cerca de R$1.800, e a média salarial gira em torno de R$.2700, a
amostra obtida neste estudo representa uma parcela privilegiada da populacao. Ainda
que considerada a formacao superior para efeitos de comparacao, € possivel observar
na figura 4 a seguir, que quase 80% dessa amostra recebe mais que o dobro de salario

do que a média nacional para quem tem ensino superior.

Rendimento médio mensal real de todos os
trabalhos, por nivel de instrucio (RS)

| Total
2308 Sem instrugdo

218 B Ensino fundamental incompleto

1223 ou equivalente
B Ensino fundamental completo ou
1472 eaui
. quivalente
Brasil

13468 Ensino médio incompleto ou
equivalente
W Ensino médio completo ou
equivalente
W Ensino superior incompleto ou
5108 equivalente
B Ensino superior completo

o 1000 2000 3000 4000 5000 6000

Figura 4: Rendimento médio mensal real de todos os trabalhos, por nivel de instrugdo (R$)
Fonte: IBGE, 2019.

Importante também demonstrar a estratificacdo salarial considerando apenas a
geracao Y — foco principal deste estudo. No gréfico 12, evidencia-se que, ainda que
em menor escala do que a amostra geral, cerca de 61% dos individuos pertencentes
a geracao Y, ou seja, entre 20 e 40 anos, recebem mais que 6 salarios minimos como
salario mensal. Este é um importante dado para a analise, uma vez que neste estudo,
considera-se a hipotese de que a geracdo Y com alta renda da ainda mais importancia

ao equilibrio entre visa pessoal e profissional.
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Faixa salarial
Geragao Y

W Até 2 salarios minimos
M De 3 a 5 salarios minimos
M De 6 a 10 salarios minimos

Acima de 10 saldrios minimos

Gréfico 12: Faixa salarial — Geracdo Y
Fonte: O autor, 2021.

Estes respondentes estéo divididos entre diferentes categorias de empresas,
conforme mostra o grafico 13 a seguir. Mais de 70% da amostra obtida trabalha em
empresa privada, enquanto 20 pessoas (14%) possuem negocio proprio ou sao

autbnomos.

Caracteristica da empresa atual

M Empresa privada > 500
empregados

M Empresa privada <500
empregados
m Negdcio préprio / auténomo

Empresa publica

M Terceiro setor

Gréfico 13: Caracteristica da empresa atual
Fonte: O autor, 2021.

Os dados do grafico 14 a seguir, apresentam a distribuicdo dos 146
respondentes nos diferentes niveis hierarquicos de uma oganizagdo. Cerca de 57%
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dos entrevistados ocupam uma posicdo de lideranca na organizacdo em que
trabalham. 13% sao donos de seus respectivos negoécios, sendo 9% dos individuos

da geracédo Y e 15% do grupo da geragao X.

Posicao Hierarquica
70
60
50
40

30

20

-0 B "
. =]

Analista / Supervisor / Gerente Diretor / Dono
Engenheiro / Coordenador Superintendente
Especialista /

Equivalente

Gréfico 14: Posigao hierarquica
Fonte: O autor, 2021.

Por fim, os dados a seguir, presentes no grafico 15, representam o tempo em
gue os respondentes estdo na empresa atual que trabalham. Quase metade da

amostra gerada estd ha menos de 5 anos na empresa atual:

Tempo de empresa

W Até 5anos
m06a 10 anos
®11a1l5anos

Mais de 15 anos

Gréfico 15: Tempo de empresa
Fonte: O autor, 2021.
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Quando os dados acima sdo estratificados por geracdo, percebe-se um
comportamento diferenciado entre as geracdes a medida que o tempo de empresa vai
aumentando. Na amostra realizada, ndo ha nenhum individuo da geracéo Y, com mais
de 15 anos de empresa. O que pode ser explicado, é claro, pela maior dificuldade
devido ao tempo de disponibilidade no mercado de trabalho. A maior parte dos
integrantes da geragao X se dividem entre 06-10 anos e mais que 15 anos. Fica
evidente, porém, que a geracdo Y também tem se mantido dentro da mesma
organizacdo por um tempo consideravel, uma vez que € possivel observar que cerca
de 45% dos respondentes dessa geracdo, ou seja, aproximadamente 45 pessoas,
estdo entre 6 e 10 anos trabalhando no mesmo lugar. O grafico a seguir deixa essas

informagdes mais claras:

Tempo de empresa x Geragao

Mais de 15 anos
11a15anos
06a 10 anos

Até 5anos

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

W GeracdoY mGeracdoX

Gréfico 16: Tempo de empresa x Geragéo
Fonte: O autor, 2021.

4.3 Analise de dados

A partir desta secao, serdo exploradas as respostas obtidas no questionario
aplicado, especificamente nos blocos 2 e 3, quando o0s respondentes foram
submetidos a concordarem ou discordarem de afirmacdes que iam ao encontro de um

maior equilibrio entre vida pessoal e profissional ou entdo de afirmag¢des que
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deixavam claro que o tempo destinado a familia, amigos e atividades lazer seria
impactado.

Primeiramente, o foco da analise estard nas respostas obtidas pelo grupo de
individuos classificados como geracao Y, ou seja, aqueles nascidos entre 1980 e 2000
e gue possuiam, a época da coleta de dados, entre 20 e 40 anos.

93% dos individuos da geracdo Y dizem concordar ou concordar totalmente
com a afirmacao “Me sinto realizado quando tenho tempo para minha familia e vida
pessoal’. Este percentual se mantém constante quando a resposta é estratificada
entre os géneros masculino e feminino. Complementar a esta pergunta, 94% dos
respondentes da geracdo Y dizem querer dedicar mais tempo aos “interesses e
aspiragdes pessoais”. Quando o grupo € novamente separado por género, evidencia-

se uma leve preponderancia desta afirmacao no publico feminino:

Q2 - Quer dedicar mais tempo para interesses e
aspiracoes pessoais

Homens Y 87%

Mulheres Y

Geral Y

Gréfico 17: Q2 — Quer dedicar mais tempo para interesse e aspiragées pessoais
Fonte: O autor, 2021.

Se considerarmos apenas as mulheres da geracéo Y, este percentual fica ainda
maior, chegando aos 97%.

Quando perguntados a respeito da possibilidade de desistirem de assumir um
cargo mais alto na hierarquia da empresa, para se dedicarem mais as atividades
ligadas a familia, lazer e atividades pessoais (ou seja, mantendo o work-life balance),
58% dos respondentes da geracado Y, disseram concordar ou concordar totalmente
com essa afirmacgéo. Quando observados de forma separadamente, 68% dos homens
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Y abdicariam de um cargo hierarquico, enquanto que 52% das mulheres Y afirmaram
que concordam com a sentenca.

Os respondentes também foram questionados sobre a possibilidade de
reduzirem a carga horéria (e consequentemente o salario) em determinado momento
da carreira para se dedicarem mais a vida pessoal. As perguntas Q3 e Q11 foram
nesse sentido e tiveram as seguintes frequéncias de “concordo” e “concordo

totalmente”:

Q3 - Reduziria a carga horaria e o salario

Gréfico 18: Q3 — Reduziria a carga horéaria e o salario
Fonte: O autor, 2021.

Q11 - Pensa em diminuir a carga horaria para
dedicagao a vida pessoal

Gréfico 19: Q11 — Pensa em diminuir a carga horaria para dedicagéo a vida pessoal
Fonte: O autor, 2021.
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Tanto no gréafico 18, quanto no grafico 19, é possivel observar que a tendéncia
de diminuicdo de carga horéaria e consequentemente de salario com o objetivo de se
dedicar mais a vida pessoal, € mais forte entre as mulheres do que entre os homens.
Nas duas questdes, as mulheres pontuam proporcionalmente mais do que no cenario
geral, puxando dessa forma, o percentual total para cima.

E interessante observar como a geracéo Y se comportou nas questdes Q6, Q8,
Q9 e Q15 que eram relacionadas ao fator detrimento a vida pessoal. As questdes
tratam de trabalho além da jornada normal de horas diarias, porém, vai se agravando
com o avanco do questionario. Inicialmente a pergunta € sobre horas extras em geral,
passa para levar trabalho pra casa, para ter que fazer horas extras para se obter
sucesso no emprego e finalmente chega ao apice de ter que aceitar trabalhar pelo
menos 10 horas por dia (2 horas a mais que a jornada regular de trabalho). O
percentual de individuos que concordam com a afirmacao diminui a medida que o
trabalho se torna mais pesado:

Q6 — Aceita realizar horas extras: 87% da geracdo Y se submete a realizacao
de horas extras, se necessario. Este percentual chega a 95% entre os homens Y e
reduz a 81% entre as mulheres Y. Uma diferenca de cerca de 15% entre 0s géneros.

Q8 — Leva trabalho para casa: 62% da geracao Y aceita levar trabalho para ser
concluido em casa — uma clara atitude que atrapalha o work-life balance. Este
percentual se mantém equilibrado quando estratificado entre os géneros: 66% das
mulheres Y e 59% dos homens Y levam trabalho pra casa.

Q9 — Aceita realizar horas extras para sucesso no trabalho: 57% da geragéao Y
aceita realizar horas extras, se isso for necessario para se obter sucesso no emprego.
Este percentual € 35% menor que o encontrado na Q6, quando a realizacao de horas
extras nao estava vinculada com uma constancia e ainda como um critério para se
obter sucesso na organizacdo. Neste momento, entre as mulheres, apenas 53% das
respondentes aceitam. A mesma reducédo de 35% do cenario original.

Q15 — Aceita trabalhar pelo menos 10 horas por dia: Nesta questdo, apenas
33% da geracdo Y, ou seja, 1/3 da amostra obtida, diz concordar ou concordar
totalmente com a afirmacdo. No grupo feminino, apenas 16% diz que aceitaria
trabalhar 10 horas por dia de forma constante. Enquanto que 39% dos homens se
submeteriam a isso. A reducdo para 16% no grupo das mulheres, representa uma
diminuicao de quase 80%, em relacdo a pergunta inicial sobre horas extras.

As andlises acima demonstram que existe um limite para a geracao Y.



77

A geracéo X, por sua vez, possui um comportamento um pouco mais “flexivel”
frente as afirmacdes ligadas ao fator de detrimento a vida pessoal. Enquanto 33% da
geracdo Y aceitaria trabalhar pelo menos 10 horas por dia para manter o trabalho,
este percentual chega a 46% entre os individuos da geracéo X:

Q15 - Aceita trabalhar pelo menos 10 horas por dia

Geracdo Y 33%
Geracdo X 46%
Geral 38%

Gréfico 20: Q15 — Aceita trabalhar pelo menos 10 horas por dia
Fonte: O autor, 2021.

7

Entretanto, € interessante observar que as respostas da geragdo X, nas
perguntas Q3, Q4 e Q11, que sdo questbes ligadas ao fator detrimento a vida
profissional, apresentam percentuais maiores de “concordo” e “concordo totalmente”

do que a geracao Y:
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Q3 - Reduziria a carga horaria e o salario
Geracao Y x Geracao X

Geracdo Y

-

Graéfico 21: Q3 — Reduziria a carga horaria e o salario — Geracgdo Y x Geragao X
Fonte: O autor, 2021.

Q4 - Desistiria de assumir um cargo elevado
Geracao Y x Geracao X

Geracdo Y

-

Gréfico 22: Q4 — Desistiria de assumir um cargo elevado — Geragao Y x Geragédo X
Fonte: O autor, 2021.
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Q11 - Pensa em diminuir a carga horaria para

dedicacao a vida pessoal
Geracao Y x Geracao X

Geracdo Y

Geracdo X

Graéfico 23: Q11 — Pensa em diminuir a carga horaria para dedicacao a vida pessoal —
Geragdo Y x Geragao X
Fonte: O autor, 2021.

Em relacéo ao fator percepcao, nas 5 questdes que abordaram esta sensacéo
de percepcédo de work-life balance entre os respondentes, a geracdo X teve um
percentual maior de pessoas que concordaram ou concordaram totalmente em 4
delas. A mais evidente delas foi na pergunta 10: “Q10 — Consegue praticar o work-life
balance atualmente”. 75% dos individuos da geracdo X responderam concordando
com essa afirmacéo, enquanto que na geragao Y este percentual ficou em 54%.

As guestdes que se propuseram a medir a importancia dos dominios na vida
dos respondentes apresentaram valores proximos quando comparados entre 0s
grupos que foram frutos dessa andlise. Para 73% da geracdo Y, o trabalho
remunerado € importante ou muito importante em suas vidas. 92% da geracédo Y
também da o mesmo peso de importancia a familia e 63% desses individuos acham
gue as atividades de lazer, hobbie e esportes sdo importantes ou muito importantes.

Os percentuais da geracdo X ficaram respectivamente em: 75% (para o
trabalho remunerado) — muito proximo dos dados da geracéo Y. 100% consideram a
familia importante ou muito importante e apenas 48% consideram as atividades de
lazer importantes ou muito importantes — Cerca de 25% inferior a opinido do grupo da

geracao Y.
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Ao se combinar as caracteristicas Geragao Y, renda superior a 10 salarios
minimos e formacdo em universidades consideradas de ponta, 0s percentuais
apresentados se comportam da seguinte forma:

Q3 - Reduziria a carga horaria e o salério: Enquanto no geral, 32% dos
respondentes concordam ou concordam totalmente com essa afirmacgéo, no grupo
supracitado, 27% tem a mesma posicao.

Q4 - Desistiria de assumir um cargo elevado: Em geral, 60% dos respondentes
concordam com essa afirmacao. Ao se estratificar conforme estabelecido acima, este
percentual chega a 73%.

Q11 - Pensa em diminuir a carga horaria para dedicacéo a vida pessoal: 38%
dos respondentes concordam ou concordam totalmente. Quando combinadas as
caracteristicas acima descritas, apenas 23% pensam em diminuir a jornada de
trabalho para se dedicar a vida pessoal.

Q8 — Leva trabalho pra casa: Um percentual maior do que os numeros gerais
se apresenta neste quesito. Cerca de 67% deste publico, concorda com a afirmacao,
contra 60%, se considerado o grupo por completo.

A partir destas andlises dos dados, na se¢do seguinte as hipodteses serdo

investigadas, podendo ser provadas ou negadas.
4.4 Analise de dados x Hipoteses

ApOGs realizadas as andlises dos dados obtidos através do questionario
aplicado, sdo resgatadas as hipéteses fundamentadas na pesquisa bibliogréfica para
gue possam ser investigadas e provadas ou negadas. Para conclusao das hipoteses,
foram usados os dados contidos na anélise de dados, somados aos métodos Teste
de Fisher, t-student e Anova, que foram aplicados na base de dados transformada em
normal.

Hi: Aspectos que proporcionam o work-life balance s&o, de fato,
importantes para a maioria consideravel (> 70%) da geracdo Y a ponto das
empresas inserirem programas desta categoria em suas estratégias de
retencao: As principais questdes ligadas aos fatores de detrimento a vida pessoal e
detrimento a vida profissional, apresentam os seguintes resultados: 94% da geracdo
Y quer dedicar mais tempo aos interesses pessoais. Para auxiliar na interpretacéo dos
dados, aplicou-se o teste T-student nas questdes que envolvem mais dedicacdo a vida

pessoal. A intencao foi de testar a significancia estatistica da resposta das questdes
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ligadas a este item serem concordo ou concordo plenamente. Os valores encontrados
de p-valor foram muito baixos, o que significa dizer que com um nivel de confianca de
95% (95 em 100 eventos), é certo afirmar que a populagdo pesquisada considera
dedicar mais tempo aos interesses pessoais.

Entretanto, os percentuais de 33% (que reduziria a carga horéaria e o saléario),
de 58% (desistiria de assumir um cargo de prestigio para se dedicar mais a vida
pessoal) e apenas 35% (que pensa em diminuir a carga horaria para se dedicar a vida
pessoal), sugerem que a Hipdtese acima, ndo se confirma por completo. Foi aplicado
entdo um Teste de Fisher com o objetivo de verificar a igualdade entre as afirmacfes

de dedicacéo a vida pessoal em contraste com a reducao de carga horaria e salario:
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Gréfico 24: Teste de Fisher — vida pessoal x vida profissional
Fonte: O autor, 2021.

Os resultados encontrados no Teste de Fisher comprovam a tese de que,
embora exista um discurso de querer dedicar mais tempo ao interesses pessoais,
existe uma relacdo estatistica significativa com respostas antagonicas. Isso permite

concluir que, apesar de existir um percentual da geracdo Y que de fato da muita
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importancia ao work-life balance, as organizacdes precisam calibrar os programas
destinados a este incentivo e ndo devem apostar todas as suas fichas neste sentido.
Confirmando o que Klein & Santiago (2018) sugerem, um dos grandes desafios atuais
das organizag®fes é equilibrar seus programas de retencao de forma a englobarem as
diversas geracdes que convivem lado a lado dentro do ambiente de trabalho.

H2: Os profissionais da geragdo Y d&o mais importancia ao work-life
balance e consequentemente, a familia e ao tempo destinado ao lazer do que 0s
profissionais da geracdo X: Apesar dos percentuais da geracdo Y terem sido
consideravelmente fortes nas questdes de equilibrio entre vida pessoal e profissional,
a geracdo X também apresentou percentuais altos, e em sua maioria, maiores que 0s
apresentados pela geracédo Y. Como exemplos: 68% da geracdo X abdicaria de um
cargo de prestigio, contra 58% da geracao Y. 43% da geracao X pensa em diminuir a
carga horéria, contra 35% da geracdo Y. Enquanto 57% da geracao Y diz aceitar
realizar horas extras para ter sucesso no trabalho, este percentual na geracdo X é
menor, cerca de 48%.

Aplicando-se um Teste de Welch, é possivel verificar se a média da importancia
do work-life balance possui diferencas significativas quando medidas dentro do grupo
da geracdo X e dentro do grupo geracional Y. Assumindo-se a hipétese de que as
medias das avaliacfes sdo diferentes entre 0s grupos geracionais, foi encontrado um
p-valor de 0,67, indicando que portanto, a hip6tese nula é aceita. Isso significa que
em 67% (67 casos a cada 100 eventos populacionais), as geracdes Y e X possuem a
tendéncia de darem respostas que demonstrem importancia proxima do tema work-
life balance.

Sendo assim, a hip6tese acima ndo se confirma. A geracdo X da amostra
obtida, tem tanta preocupacao (se néo for maior) com work-life balance, quanto a
geracdo Y. Isso confirma o que alguns autores apresentam: De que a geracdo X ja é
uma geracgéo que busca o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (ARAUJO et
al, 2016; CLARO et al, 2010; MARTINS; FLINK, 2013).

Hs: A maioria consideravel (> 70%) da geracdo Y, tende escolher a
manutencdo do work-life balance e consequentemente abdicar de promocgdes,
cargos de prestigio e aumento de remuneragdo: O questionario aplicado possuia
perguntas bem diretas em relacdo a esta hipotese que foi construida baseada
principalmente em autores como Formeton e Stefano (2017) que sugerem que

profisisonais da geracdo Y sdo capazes de “abdicar de pagamentos e salarios
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elevados” para ter mais equilibrio com a vida pessoal. Ou ainda, autores que afimam
gue os titulos ndo significam muito para a geracdo Y que acreditam que o respeito
deve ser ganho com base no trabalho (ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013).
Entretanto, as questdes Q3, Q4 e Q11 trazem uma meédia de 42% de respondentes
gue concordam ou concordam totalmente com as afirmacoes.

Em complemento aos percentuais acima explicitados, foi aplicado um Teste de
Fisher para verificar a for¢a das afirmacoes ligadas ao detrimento da vida pessoal com
as questdes acima, que sao ligadas ao detrimento da vida profissional.

Os resultados encontrados foram de p-valor entre 4-1, 3-1 e 3-1, 0 que
demonstram que a negacédo do detrimento a vida pessoal esta algumas vezes ligada
a rejeicdo de cargos de prestigio. Entretanto ndo é possivel evidenciar uma ligacdo
direta entre as variaveis, o que mostra que, possivelmente, aqueles que néo estédo
dispostos a assumirem cargos hierarquicamente elevados, ndo o fazem apenas em
virtude do detrimento a vida pessoal, mas sim motivados por outros aspectos. Isso
demonstra, enfim, que a hipétese em questao ndo pode ser provada.

Hs4: O work-life balance se apresenta como um fator ainda mais forte
observado na geracédo Y com renda superior a 10 salarios minimos e formada
em instituicdes consideradas de ponta, quando comparada com a geracao Y
total e ainda com o universo de pesquisa geral, incluidas todas as geracdes: Em
apenas 1 das questdes ligadas aos fatores de detrimento a vida pessoal e detrimento
a vida profissional € que essa hipétese se confirma. Trata-se da questdo “Q4 -
Desistiria de assumir um cargo elevado”, onde a amostra geral apresentou 60% de
concordancia, enquanto que profissionais da geracédo Y que ganham mais do que 10
salarios minimos e vieram de universidades de ponta pontuaram em 73%. Em todas
as outras questdes, os percentuais nao foram favoraveis a esta hipétese.

Entretanto, ao se aplicar o Teste de t-student para confirmar a hipotese de que
as avaliacOes das questdes ligadas ao detrimento da vida profissional e detrimento da
vida pessoal sdo iguais independentemente das faixas salariais, o p-valor encontrado
foi de 0.13, o que significa que a hipotese nula é rejeitada. Sendo assim, é possivel
afirmar que, em algumas situagdes, a faixa salarial influencia a priorizagdo do work-
life balance na carreira profisisonal da geracao Y.

Hs: As mulheres da geragéo Y tendem a dar mais importéncia ao work-life
balance do que os homens desta mesma geracdo: Em 90% das questdes, as

mulheres Y se posicionam de forma mais forte e voltado ao work-life balance do que
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0s homens da mesma geracdo. Alguns exemplos para ilustrarem essa confirmacéo
sdo encontrados nas questbes “Q2 - Quer dedicar mais tempo para interesses
pessoais “ (97% das mulheres Y x 90% dos homens Y), “Q3 - Reduziria a carga horaria
e o salario” (38% das mulheres Y x 27% dos homens Y), “Q6 - Aceita realizar horas
extras” (81% das mulheres Y x 95% dos homens Y), “Q9 - Aceita realizar horas extras
para sucesso no trabalho” (63% das mulheres Y x 61% dos homens Y), “Q11 - Pensa
em diminuir a carga horaria para dedicagéo a vida pessoal” (41% das mulheres Y x
24% dos homens Y).

Para confirmar essa percepcéo, foi aplicado o teste T-student sob a hipétese
de que as medias de avaliacdes sdo diferentes entre os géneros. O p-valor encontrado
foi de 0.02, o que torna confirmada a hipotese de que as mulheres Y dédo mais
importancia ao work-life balance quando comparadas com os homens da mesma

geracao.

Grafico de Efeitos

Genero
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Gréfico 25: Teste t-studen de género.
Fonte: O autor, 2021.

Em resumo, das 5 hipéteses desenhadas pelo autor considerando os achados
na pesquisa bibliogréfica, 2 ndo foram confirmadas (Hz e H3), 2 foram parcialmente

confirmadas (Hi e Ha) e 1 foi confirmada (Hs).
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O tema equilibrio entre vida profissional e vida pessoal € uma discussao
crescente e de profundo interesse quando cruzado com as discussdes geracionais.
As respostas das empresas frente a essas discussfes e possiveis implementacdes
de politicas voltadas a incentivos a familia e ao lazer sdo consequéncias que vem
ganhando destaque nos estudos recentes (CENNAMO; GARDNER, 2008).

Esta discusséo parte do pressuposto de que os individuos geralmente passam
8 ou mais horas no seu trabalho. Isso sem contar o tempo de deslocamento e
intervalos para refeicdo. Dessa forma, os individuos dedicam um percentual grande
do seu dia a esfera profissional, sendo que ainda existem outras esferas que precisam
de atencéo e cuidado: familia e vida pessoal (ALTOE, 2014).

O que este estudo buscou investigar foi justamente essa relacédo das esferas,
a predisposicao dos individuos em abdicarem de uma em relag&o a outra e os conflitos
geracionais que potencializam essas discussdes sobre o tema. Ao longo da
dissertacao, ficou claro que quando ndo existe este equilibrio, os conflitos entre as
esferas tendem a aumentar e ficar mais evidentes, forcando em algumas situacoes,
um rompimento brusco com um dos lados.

N&o bastante se tratar de um tema delicado como work-life balance, esta
dissertacdo adotou como pano de fundo, a geracao Y, os millenials. A geracao que
virou dependente da internet e que ndo se preocupa com titulos de prestigio nas
organizagbes (ROEBUCK; SMITH; HADDAOUI, 2013). Ansiosos por desafios,
inquietos, imediatistas (KLEIN; SANTIAGO, 2018), os Y’s foram rotulados por
buscarem, mais que a geracdo X, trabalhos flexiveis e equilibrio entre a vida
profissional e pessoal (FORMETON; STEFANO, 2017).

Na pesquisa em tela, optou-se por obter uma amostra dos profissionais da
cidade do Rio de Janeiro: Uma cidade que apresenta diversas opc¢Oes de lazer e
atividades voltadas aos esportes, mas que carece de investimento em mobilidade
urbana e que faz com que se perca horas no deslocamento entre casa e trabalho.
Portanto, estudar o work-life balance da geracao Y no Rio de Janeiro foi o desafio
estabelecido.

Definido o objeto de estudo, a pesquisa se dividiu em duas etapas: 1) Pesquisa
Bibliografica, onde o constructo work-life balance foi explorado e relacionado com os

estudos geracionais disponiveis. Formuladas as hipéteses, iniciou-se a segunda etapa
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da pesquisa: 2) Pesquisa Descritiva Quantitativa, através da aplicacdo de um
guestionario adptado e validado no Brasil por Altoé (2014).

Os dados obtidos através da survey foram cruzados com as hipéteses geradas
na pesquisa bibliogréfica e apresentaram os seguintes resultados: Hi1 e H4 foram
parcialmente provadas, evidenciando que a geracdo Y se preocupa com o work-life
balance, mas que durante sua carreira essa variavel ndo é vista como prioritaria para
a maioria da amostra utilizada. Além disso, a faixa salarial e a formacao séo fatores
que, em determinados casos, podem direcionar a escolha prioritaria por uma das
esferas. Hz e Hz foram anuladas, ndo sendo possivel provar que a geragéo Y da mais
importancia ao work-life balance do que a geracédo X, nem que sao tendenciosos a
optarem mais fortemente para o equilibrio em detrimento a vida profissional e a
abdicarem de cargos de prestigio e salarios elevados. Por fim, a Hs foi provada,
mostrando que as mulheres Y possuem mais priorizacao ao work-life balance do que
os homens da mesma geragcdo. Essa conclusdo prova o que Roebuck, Smith e
Haddaoui (2013) argumentaram sobre as mulheres carregarem a maior
responsabilidade em cuidar dos filhos e netos, das tarefas domeésticas e ao mesmo
tempo dar conta das tarefas e responsabilidades do trabalho.

Por fim, o objetivo do estudo foi demonstrar se, de fato, conforme a bibliografia
encontrada reza, o work-life balance é um fator prioritario para a geracédo Y durante
sua carreira profissional. Diante dos testes das hipoteses, e respeitadas as limitacdes
expostas inicialmente, constatou-se que apesar de ser importante para uma parcela
desta geracéo, outros fatores ainda exercem grande influéncia na tomada de decisdes
desta geracdo. Fatores como remuneracdo e cargos hierarquicos ainda sdo bem
vistos e escolhidos em detrimento a vida pessoal, por boa parte dos individuos
classificados como geragao Y.

Desta forma, a conclusédo, por ora, € que as empresas devem incentivar a
pratica do equilibrio entre a vida profissional e pessoal, mas devem analisar
cuidadosamente a implementacéo de programas unilaterais que vao neste sentido. O
mais recomendado, é que os programas sejam voluntarios, atendendo dessa forma,
os diferentes anseios geracionais e as diferentes caracteristicas dentro dos proprios
grupos de geracdo, conforme este trabalho provou existir, especificamente nas

geracbes X e'Y.
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APENDICES

APENDICE 1 — Comparac&o entre os questionarios de Hong e Ko (2009), Altoé (2014)
e Rosa (2021)



[ BLOCO 1 - Equilibrio entre trabalho & vida pessoal

ORIENTACOES: A seguir estéo algumas frases referentes ao equilibric entre trabalho & wida
pessoal. Indigue o quanto vocé concorda ou discorda de cada uma delas. 0¥ suas respostas
marcanda, aquele ndmero (de 1 a 5, que melhor represente sua resposta. Congidere: 1 -
Discordo totalmente; 2 - Discordo parcialments; 3 = N3o concordo nem discordo; 4 = Concordo
parciziments; 5 - Concordo totalmente.

* Todas as perguntas s30 obrigatdrias.

Discordo tolzimente Cancordo toleimente
1 2345
i Me sinto realizado quando tenho tempo para minha familia e vida
pessoal.
az Eu tenho diferentes responsabilidades para serem atendidas ao
longo dos estagios da minha vida.

Cuero dedicar mais tempo para a realizagdo de meus interesses

& aspiracies pessoais.

a4 Eu avaliana a situagio de reduzir 8 minha carga hordria didra de

trabalho por um saldrio proporcional.

a5 Eu considers que a facilidade de se concentrar no trabalho &

resuftante do apoio famiiar que recebo.

Voc# seria capaz de desistir de assumir um cargo elevado em

Qf | seu trabalho, durants uma fase especifica de sua vida, para se

dedicar mais & sua familia & vida pessoal.

Eu posso utilizar o tempo que estou fora do trabalho para

situagies imprevisiveis (por exemplo, cuidar de filhos doentes).

Meus colegas de trabalho sdo compreensiveis guando eu

Q28 | comento sobre questbes pessoais ou familares que afetam o

mau trabalho.

oo Fico ansicso {a) para estar novamente com meus coleges de

trabalho.

a10 Aceito realizer horas estras gquando solicitado, porque estou

comprometida com o meu trabalho.

Meu supervisor imediato entende guando eu comento questies

an pessoais ou familiares que afetam o meu trabalho. *Caso vocé
Seja 0 supervisor, considers o seu posicionamento perante seu

funciongrio.

012 | Eu levo trabalho para finalizar em casa.

a13 Aceito realizar horas extras quando solicitado, pois & essencisl

jpara a progressdo de minha carmeira.

aid Eu consigo programar a melhor data para tirar férias. Mesta

situacdio meus colegas de trabalho me apaiam.

Eu consigo conciliar meu trabalho com minha vida pessoal &

215 | familiar, em fungdo da flexibiidade de hordrics que meu trabalho

DIOQOrciona.

Eu penso em mudar minha jomada de trabalha, de integral para

016 | parcial durante seis meses, um ano ou dois anos para me dedicar

mais empo a5 minhas atividades pessoais ou familiares.

Eu moro nas proximidades de meu trabalho para reduzir o tempo

de daslocamento.

Masmo que eu seja remunerado ou tenha direito a firar folgas

posteriorments, eu ndo aceito realizar horas extras.

ar

a7

e

Eu consigo cumpir com minhas obrgagies no trabalho dentro da

o8 canga hordria contratada.

Q20 | Eu pretendo ter filhos nos proximos 5 anos.

Mau supervisar imediato permite que eu faga jornada de trabalho

a1 shemativa caso o meu hordno regular ndo seja suficiente para
cumprir com minhas atividades. "Caso vocé seja o supsrvisor,

considere o seu posicionamenio perants seu funciondrio.

Qs Aceito trabalhar pelo menos 10 horas por dia para manter o meu
trabalho.

Q23 | Tenho tempo suficients para dormir.

Qs Eu tenho bastante tempo depois do trabalho para resoheer
assuntos pessoais.

Q25 | Tenha tempo suficients para minha famika (conjuge efou filhas).

Q26 | Tenho tempo suficients para os meus amigos.

Q27 | Eu me sinto muito {animado) depois do trabalho.

[BLOCO 2 - Percepgio geral entre trabalho e vida pessoal |

Dizcordo totalmente Concorda totalments
123 465

[BLOCO 3 - Importancia dos dominios

ORIENTAGOES: Em uma escala de 1 a & atribua a importancia de cada dominie em sua vida. D&
suas respostas marcando, aquels nimero (de 1 a 5), que melhor represente sua resposta. Considers:
1 = Mada importants; 2 = Pouco importants; 3 = Indiferents; 4 = Importants; 5 = Muito importante.

Eu sinto que o meu trabalha fawarece para o equilibric entre minha

| Qe vida profissional & pessoal.

Nada imperianie Muitc imporianie
12 3 465

Q20 | Qual a importincia do TRABALHD AEMUNERADO em sua vida.

030 | Qual & importéncia da FAMILIA em sua vida.

Qual a importdncia de LAZER /7 HOBBIES / ESPORTE em sua
vida.

a3
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[BLOCE 4 - Informagdes pessoais

032 | Génaro:

Masculing
Faminino

033 | Fama etiria:

18 a 20 anos
30 a 39 anos
40 a 489 anos
50 anos ou mais

034 | Estedo civil:

Soltairo (a)

Casado (a) / Unifo Estével
Saparado (g) / Divorciado (a)
WVilvo ()

035 | Possui fihos:

Sim
Mio

Q36 | Categoria profissional:

Técnico em Contabilidads
Contador
Ohutro:

037 | Vocé poasui registro ATIVO junio ao CRC-PR:

Sim
Mo

038 | Sue afvidede profesional estd relacionada s Contabilidade:

Sim
Mo

038 | Vocé atue espacificameants em:

Auditoria

Pericia

Caontroladona

Caontabibdade efou Patriminio
Tributéria a'ou Fiscal
Recursos Humanos
Caontabiidade Plblica
Daxcéncia

Ohutro:

040 [ Ma sua organzagio vocé &:

Proprietdrio de empresa
Funcionérnio privado
Funcionério plblica
Funciondnio do 32 sator
Ohutrar;

Q41 | Cargo gue ocupa:

Auxiliar contabil
Assistente contabil
Analista contabil
Supervisor contabil
Contador

Auditor

Caontroller

Diocents

Ourbra:

042 | Tempo gue trabalha na orgenizegdo atual:

Abé 05 anos

06 a 10 anos

11 a 15 anos

168 a 20 anos
Acima de 20 ancs

Q43 Tempo de expenéncia profissional na érea contabil:

Até 05 anos

06 = 10 anos
11a15anos

16 & 20 anos
Acima de 20 enos

044 | Em gual cidade vocé frabalha:

245 | Qual a média de horas exiras mensaia:

Mio fago horas extras
delah

de &a10

de 11215

de 168 20

de 21 230

de 31 240

acima de 40

046 | Vocd recebe pelas horas extras:

Sim
Mo

Q47 (Qual a sua feixa salarial:
Considera o saldno minimo do Parans A 914,82,

Abé 2 selrios minimos

de 3 & 5 salérios minimos

de & a 10 salérics minimos
de 11 & 20 salérios minimos
Acima de 20 salarios minimos

Informe o sy e-mail, caso tenha inferesse no resultado da pesguisa.

Fonte: Altoé (2014)
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Segdo 1ded

EquiLibrio entre trabalho e vida pgggggL - Work-Life s
Balance

Prazado respondente,

Meu nome & Pompilio Rosa, mestrando do curso de Gestdo Empresarial da Fundagéo Getllio Vargas no Rio de
Janeiro

Estou desenvolvendo uma pesquisa junto aos profissionais que trabalham nz cidade do Rio de Janeiro, com o
objetivo de investigar 2 real importénciz do equilibrio entre trabalno e vida pessosl (work-life bzlance) para
estes trabalhadores.

0 tempo estimado para resposta deste questionario & de 3 minutos

Asseguramos o anonimato dos respondentes.

Qualguer divida estou a disposi¢do nos contatos abaixo

pompilio.fariarosa@gmail.com

(21)969583479

Orientag3o: Profa. Dra. Carmen Pires Migueles

Agradego antecipadamente suzs participagio

Fonte: Questionario adaptado de: ALTOE, STELLA. FATORES EXPLICATIVOS DO WORK-LIFE BALANCE DE
CONTADORES - A LUZ DA PSICOLOGIA POSITIVA. Curitiba, 2014
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Questionario - Bloco 1: Equilibrio entre trabalho e vida L
pessoul.

ORIENTAGOES: A sequir est3c algumas frases referentes 2o equilibrio entre trabzlho 2 vida pesseal. Indique o
quants vocé concordz ou discorda de cada uma delas. Dé suas respostas marcande aguele nimers (de 12 3),
que melhar reprasente suz resposta. Considere: 1 = Discordo totalmente; 2 = Discorda parcizlments: 3 = Nio
concordo nem discordo; 4 = Concordo parcialmente: 5 = Concordo totalmente.

* Todes as perguntas s30 obrigatdrias.

G - He sinte redlizodo quands tenhe fempe para minha familio € vida pessoal. *

Discordo totzlmente J | L W Concordo totalmente

Discordo totalmente W W W I W Concordo totalmente

@3 - Eu ovalioria @ situagde de reduzir a minha carga hordria diéria de frabathe par um saléric proparciendl.

Discordo totzlmente Concordo totalmente

@b - Eu seria capaz de desistir de ossumir um carge elevado em meu frabelho durante umo fase especifica da minha vida ©
para me dedicar mais o minha familia e vida pessoal.

Discordo totzlmente Concordo totalmente

@5 - Eu posso utilizar o tempo que estou fora do trobalho para situagles imprevisiveis (por exemplo cuidar de filhes  ©
dozntes).

Discordo totzlmente

Concordo totalmente

@ - Eu aceita realizor haros extros quands salicitade porgue estou comprometide com o meu frabathe.

Discordo totzlmente

Concordo totalmente
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@7 - Heu supsrvisor imedioto entende quanda eu comento questles pessoais ou familiares que afetam o mew trabalhe.  *
*Caso vock s2ja 0 supervisor. considere o seu posicionamente perante seu funciondria.

Discordo totalmente Concordo totalments

@8 - Eu leva trobolho para finalizar em cosa. *

Discordo totalmente Concordo totalments

@9 - Eu oceito redlizar horas extras quonda salicitade. pais & essenciol para o progressic de minha correira. *

Discordo totalmente — — — — Concordo totalments

@10 - Eu consige concilior meu trabalhe com minha vida pessoal e familiar. em fungio da flexibilidode de hordrios que
meu trabolhe proporciona.

Discordo totalmente Concordo totalments

Q11 - Eu penso em mudar minha jornada ée trobalha. de integrol para parcid. durarte seis meses. um ano cu dois anes
para dedicar mais tempe os minhas atividades pessoais cu familiares.

Dizcordo totalmente Concordo totalmente

@12 - Eu maro nos proximidods s de meu trabolho para reduzir o tempo de deslocamento. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

(313 - Mesma que eu sejo remunerada ou fenha direito o tivar folgas postericrmente. eu nde oceito realizar horas -
extros.

Discordo tatalmente . ~_' s ) U Concordo totalmente

Gl - Eu consige cumprir com minhas obrigagles no trobalho dertra da carga hordria contratada. *

Discordo totalmente Concordo totalmente

Q15 - Eu aceito trabelhar pela menos 10 horas por dia para marter o meu frabalhe. !

Discordo totalmente Concordo totalments
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Questiondrio - Bloco 2: Fmporfﬁnciu dos dominios =i

ORIENTAGOES: Em uma escalz de 1 & 5 atribua & importinciz de cada dominio em sua vida. DE suas respostas
marcende zquele nimero (de 1 2 ), que melhar represents sua resposta. Considere: 1 = Nade importantz: 2 =
Pouco importante: 3 = Indiferente: 4 = Importante; 5 = Muita importante.

@21- Gual g impertincia do TRABALHD REMUNERARD em minha vida? *
Nada importante — — — — — Muito importants

Q22 - Gual a impertancia da FAMILIA em minha vida? *

Nada importante . . Muito importante

Nadz importants - - - - - Muito importants

Questiondrio - Bloco 3: Informagdes pessoais

»<

Descrigdo (opcional)

. >
GEnero

Masculing

Feminina

Prefiro nio dizer

Faina etaria *

Menos gue 20 anos

Entre 20 e 40 znos

Entre 41 e &0 znos

Mais que 60 anos



Estodo civil *

Saolteira

Casado / Unidio Estével

Separado / Divorciade

Vilve

Passui fiLthes? *

Sim

Formacia

Texto de resposta curta

Se possui cursa superior. quol insifuiclo de ensine? *

Texto de resposta curta

Cargo hierdrguico stud, *

Analista | iro / Especialista / Equi

Supervisor / Coordenador
Gerente
Diretor / Superintendente

Dong

Qual o caracteristica do organizacio que frobolha atualmente?

Emprasa piblica

Emprasa privada de até 500 funciondrios
Emprasa privada acima de 500 funcionarios
3o setor

Megécio proprio ou autdnome

Tempa que trabolha na organizagde atual *
Até 5 anos
06 a 10 anos
11 215 anos

Mais de 15 anos

Em cuol cidade voct frabalha

Ric de Janeiro [ Grande Rio

Outras

Qual sua faixa salariol atuol? Considere o solério minimo nacionol de RE1.065

Até 2 salarios minimas

Dz 3 2 5 =zalérioz minimas

De 6 2 10 salérios minimaos

Acima de 10 saldrios minimos
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Informe seu email se quiser receber o resultodo desse estude.

Texto de resposta curta

Fonte: O autor, 2021.



