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RESumMoO

Titulo: Percecoes sobre regimes de horario de trabalho e impacto na conciliacao
trabalho/vida extralaboral: O caso dos trabalhadores da funcao administrativa do setor

automovel

A presente dissertacao pretende analisar as percecoes dos trabalhadores sobre o seu atual regime
de horario de trabalho e os impactos que eventuais alteracoes a esse nivel produziriam na sua vida
profissional e extralaboral. Este tema & motivado pelo entendimento de que o regime de horario de
trabalho afeta de forma significativa a conciliacéo trabalho/vida extralaboral do trabalhador.

Esta dissertacdao debruca-se sobre uma investigacdo do tipo qualitativo, suportada na conducéo
de entrevistas semiestruturadas a trabalhadores da funcao administrativa do setor automével. A escolha
desta populacao para o estudo deve-se ao entendimento de que estes trabalhadores tém um regime de
horario laboral passivel de alteracoes, pelo que seria oportuno questiona-los sobre a exequibilidade de
medidas a esse nivel e respetivos impactos na conciliacdo trabalho/vida extralaboral.

Os resultados do estudo revelam que apesar dos diversos beneficios e da atratividade que os
entrevistados associam a determinados regimes de horario de trabalho — como reducao horaria, semana
de trabalho comprimida e flexibilidade horaria —, nem todos os participantes consideram tais praticas
viaveis. Em particular, é seu entendimento que o modo como o trabalho esta organizado e distribuido e
a cultura da organizacao nao favorecem tais mudancas.

Estas ilacOes realcam a importancia da mudanca de mentalidade das chefias e da cultura
organizacional, as quais permanecem muito focadas numa cultura de longas horas de trabalho e maxima

produtividade, colocando em segundo plano as pessoas e 0 seu bem-estar.

Palavras-Chave: regimes de horario de trabalho, conciliacdo trabalho/vida extralaboral, trabalhadores

da funcao administrativa, setor automavel.



ABSTRACT

Title: Perceptions about the working time schedules and their impact on work/life balance:

the case of administrative workers in the automotive sector

This dissertation aims to analyze employees’ perceptions about their current work schedule and
the impact that possible modifications would have on their professional and personal lives. This
investigation is motivated by the understanding that the work schedule significantly affects the person’s
work/life balance.

This dissertation adopts a qualitative methodology, with data deriving from semi-structured
interviews conducted with administrative workers in the automotive sector. These employees were
selected because they have a work schedule that can be changed, making them a suitable population to
explore perceptions regarding how eventual changes to their current schedule would impact their
work/life balance.

The results reveal that the participants find specific work schedule arrangements appealing, namely
reduced work schedule, shortened work week, and flexible hours, associating them with several benefits.
However, not all participants find these practices feasible. In particular, they understand that the current
work structure and organization, as well as the organizational culture, are not conducive to such changes.

These findings highlight the importance of changing the leadership mindset and organizational
culture since they still value and promote a culture of long hours of work and maximum productivity while

evaluating people’s well-being is a secondary importance.

Keywords: Work schedules, work/life balance, administrative workers, automotive sector.
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1. INTRODUCAO

Politicas e praticas de recursos humanos que visam o desenvolvimento dos trabalhadores, o seu
bem-estar e a sua retencao, favorecem junto destes um sentimento de pertenca a organizacao e o
empenhamento afetivo para com esta. Nessa ordem de ideias, é esperado por parte dos trabalhadores,
niveis superiores de desempenho e cumprimento dos objetivos (financeiros, sociais e ecologicos)
estabelecidos pela organizacao (Cherif, 2020; Manzoor et al., 2019).

Ha mais de 100 anos, em concreto, desde maio de 1919, que as 8 horas diarias de trabalho
foram implementadas em Portugal. Nao obstante, s6 no ano de 1996 é que as 40 horas semanais e 0s
dois dias de descanso foram estipulados pela Legislacdo Portuguesa (Antunes, 2019). Desde entao,
surgiram novos instrumentos, houve avancos tecnolégicos, mudancas sociais e culturais, e comegou-se
a dar destaque aos trabalhadores. Todavia, ndo se verificaram reducdes no numero de dias de trabalho
nem nas horas semanais totais. Parafraseando Vasconcelos (2001), esperava-se que as organizacoes
evoluissem em conjunto com estas alteracdes, de modo a colocar os trabalhadores em primeiro lugar,
no entanto estas nao aproveitam os progressos das diversas areas. Autores como Hazak et a/. (2019)
referem que os trabalhadores que beneficiam do horario flexivel sentem mais liberdade e independéncia
ao realizar as tarefas laborais, tal como tendem a estar mais satisfeitos. Segundo a literatura, é esperado
que os trabalhadores que beneficiam de um regime de horario alternativo, como horario reduzido,
flexibilidade horaria e semana de trabalho comprimida, apresentem maior empenhamento
organizacional, maior equilibrio de trabalho/vida extralaboral, e melhor desempenho. Deste modo, as
organizacdes também beneficiam com as medidas adotadas, visto que poderao registar aumentos de
produtividade e reduzir algumas despesas (Hall & Atkinson, 2005; Mesmer-Magnus et a/, 2017),
produzindo-se situacdes win-win.

Assim, torna-se relevante explorar as percecdes dos trabalhadores da funcéo administrativa sobre
0s seus atuais regimes de horario de trabalho e possibilidades de alteracdes a esse nivel, nomeadamente
entendimentos sobre a exequibilidade do processo e efeitos previstos nas suas vidas. Na presente
investigacao optou-se por selecionar o setor automovel dado o escasso conhecimento existente sobre a
conciliacao trabalho/vida extralaboral dos seus colaboradores no contexto portugués. Em particular, o
estudo recai sobre os trabalhadores da funcao administrativa dado o entendimento de que se trata de
uma area em que é mais facil alterar os regimes de horario de trabalho.

Neste sentido, a presente dissertacao apresenta as seguintes questdes de partida:



“Quais as percecdes dos trabalhadores da funcao administrativa do setor automével sobre o seu
atual regime de horario de trabalho e respetivo impacto na conciliacdo trabalho/vida extralaboral?”

“Quais as percecdes dos trabalhadores da funcao administrativa do setor automével sobre a
exequibilidade de alteracdes do seu atual regime de horario de trabalho para outros mais flexiveis e
respetivos impactos previstos na conciliacao trabalho/vida extralaboral?”

Decorrentes das questdes de partida, foram definidos os seguintes objetivos para o estudo:

e (Conhecer a percecdo dos trabalhadores da funcdo administrativa do setor automével sobre o
posicionamento das organizacdes onde trabalham a respeito do topico trabalho/vida
extralaboral;

e (Conhecer de que modo os trabalhadores da funcdo administrativa do setor automovel
caracterizam a sua situacao ao nivel de conciliacao trabalho/vida extralaboral;

e (Conhecer a percecdo dos trabalhadores da funcdo administrativa do setor automdvel sobre a
exequibilidade da alteracéo do atual regime de horario de trabalho e suas implicacdes (vantagens
e desvantagens);

e Conhecer de que modo os trabalhadores da funcdo administrativa do setor automovel refletem
sobre os efeitos na conciliacao trabalho/vida extralaboral decorrentes de eventuais alteraces
do regime de horario de trabalho.

A metodologia escolhida para este estudo é do tipo qualitativo uma vez que se procuram conhecer
e analisar percecdes, tendo sido realizadas entrevistas semiestruturadas a 20 trabalhadores do setor
automovel da regido norte de Portugal. A preferéncia por esta amostra deve-se a sua proximidade, a qual
gera maior facilidade em contactar entrevistados para participar no estudo.

A dissertacao esta dividida em cinco capitulos, sendo aquele que se segue o da revisdao de
literatura, onde sao abordados os topicos relevantes considerando o tema do estudo. No capitulo das
consideracdes metodologicas sdo relembrados os objetivos do estudo, seguindo-se a explicacdo e a
justificacao da metodologia usada, da populacdo selecionada, da técnica de recolha dos dados, €, por
ultimo, a caraterizacdo da amostra. De seguida, no capitulo da analise e discussao dos dados sao
elencados e analisados os resultados das entrevistas realizadas, os quais sdo confrontados com
contributos relevantes da literatura. Este capitulo inclui, ainda, excertos de entrevistas ilustrativos dos
resultados obtidos. No ultimo capitulo, sdo apresentadas as consideracdes finais, onde é exposta a
sintese conclusiva, bem como as contribuicdes deste estudo para a literatura existente, as limitacdes

encontradas na presente dissertacao, e as sugestdes para investigacdes futuras.



2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Conceito e modelos tedricos de conciliacao das esferas trabalho/vida

extralaboral

Uma das dificuldades no estudo da conciliacdo do trabalho/vida extralaboral reside na sua propria
concecao (Fleetwood, 2007a). De acordo com varios autores (e.g., Fleetwood, 2007a; Guest, 2002), a
vida esta dividida entre o trabalho remunerado (correspondente a esfera do trabalho) e outra atividade
nao remunerada (relativa a esfera da vida extralaboral). Existem certos parametros da vida profissional
que tém bastante influéncia na conciliacao entre as duas esferas, e que muitas vezes sao esquecidos,
tais como as horas extra, o tempo despendido em deslocacdes, ou até setores de atividade em particular,
nos quais os trabalhadores exercem toda a sua atividade em casa (Guest, 2002).

Segundo a literatura (e.g., Sundaresan, 2014), a conciliacdo trabalho/vida extralaboral nao
pressupde necessariamente que haja um equilibrio matematico entre trabalho e vida extralaboral.
Sundaresan (2014) entende que se trata de um conceito individual, em que cada individuo define quais
as prioridades em ambas as esferas, sejam elas familiares, de trabalho, de lazer, objetivos de carreira,
obrigacdes sociais, de saude, entre outras. Em suma, o autor defende que ter um bom equilibrio depende
da atencédo dada a estas situacdes, a qual varia de individuo para individuo, assumindo que existem
situacdes que necessitam que os individuos atribuam maior esforco e dedicacao do que outras. Apesar
de muitas familias ja terem encontrado um equilibrio em muitos aspetos, ainda tém um caminho grande
a percorrer no que concerne a estabilidade emocional e racional entre as responsabilidades familiares e
laborais (Crompton & Lyonette, 2006).

Relativamente a conciliacdo das duas esferas (trabalho e vida extralaboral), ambas estdo
interligadas, apesar de serem bastante diferentes, pelo que se um lado da esfera nao se encontra
minimamente realizado, a probabilidade de interferir no outro é bastante elevada (Guest, 2002). Clark
(2000) e Guest (2002) afirmam que diariamente as pessoas atravessam fronteiras entre os dois
dominios. Porém, com estas transicdes diarias, por vezes torna-se complicado conciliar ambas as esferas
e fazer a devida separacao entre trabalho e vida extralaboral.

Clark (2000) compara as duas esferas, trabalho e vida extralaboral, a dois paises distintos:
algumas pessoas consideram que fazer viagens entre esses paises é facil, pois as carateristicas que os
distinguem sao minimas, mas outros individuos encontram mais dificuldades em fazer essa transicao,
dado que a linguagem, a cultura, os valores, entre outros aspetos, sao efetivamente diferentes.

Similarmente, ha trabalhadores que ndo tém impedimentos em atravessar fronteiras, enquanto outros



enfrentam essa circunstancia. Assim, a conciliacdo trabalho/vida extralaboral pode ser entendida como
o0 equilibrio das duas esferas, sendo que para disponibilizar mais tempo, mais energia e maior satisfacao
num dos lados é preciso limitar o outro (Kelliher ef a/., 2018).

A literatura propde varios modelos tedricos sobre o equilibrio entre trabalho e vida extralaboral. No
Modelo da Segmentacdo, a esfera do trabalho e da vida extralaboral sdo apresentadas como
completamente distintas, ndo interferindo uma na outra (Guest 2002), dado que todas as suas barreiras
emocionais, fisicas e cognitivas facilitam esta distincdo (Ashforth ef a/, 2000). Ja no Modelo Spifllover,
ambas as esferas podem exercer uma influéncia reciproca (tanto positiva como negativa) (Guest, 2002),
por exemplo, quando um individuo tem um emprego que ndo o entusiasma e/ou & mais monotono,
como resultado certas tarefas em casa podem ficar por fazer, pois este ndo se encontra com energia
para tal (Sundaresan, 2014). Opostamente, segundo o Modelo da Compensacdo, quando uma das
dimensdes ndo esta realizada, a outra podera exercer compensacao (Sundaresan, 2014). A titulo de
exemplo, é referida a situacdo em que a vida pessoal ou familiar nao satisfaz o individuo, pelo que este
procura realizar-se de forma mais vincada no trabalho para compensar esse sentimento (Clark, 2000).
No Modelo Instrumental, as atividades realizadas numa esfera surgem como uma ferramenta de auxilio
a outra (Sundaresan, 2014), de forma a contribuir para o seu sucesso. Como exemplo, pode ser
mencionado o0 caso em que através do trabalho a pessoa obtém rendimento que lhe permite adquirir
coisas importantes para a sua vida extralaboral (Guest, 2002). Por ultimo, no Modelo do Conflito é
considerado que quando surgem situacées complicadas e exigentes nas duas esferas, por vezes 0s
individuos tém a necessidade de fazer escolhas, consequentemente ha risco de haver conflito (Guest,
2002). Tal verifica-se, por exemplo, quando um trabalhador fica até mais tarde no local de trabalho ou
leva trabalho para casa, acabando por usar esse horario para terminar todas as tarefas que ficaram por

fazer, ao invés de se focar na sua vida extralaboral, como era suposto (Greenhaus & Beutell, 1985).

2.2 Consequéncias para o trabalhador e para a organizacao da percecao de

existéncia vs. auséncia de equilibrio trabalho/vida extralaboral

As organizacdes tém enfrentado um grande desafio em manterem os seus trabalhadores
satisfeitos, uma vez que a competitividade do mercado de trabalho e o desenvolvimento tecnologico
estdo em constante desenvolvimento. Concomitantemente, com o aumento da esperanca média de vida,
assim como o aumento da idade de reforma, os trabalhadores optam, cada vez mais, por seguir
percursos de vida menos tradicionais, priorizando o seu bem-estar. Isto acontece mediante a procura

por empregos onde seja possivel um bom equilibrio, ou seja, fazer o que desejam na sua vida privada



paralelamente ao seu trabalho, ao invés de terem que esperar pela reforma para o fazer (Kelliher et al,
2018). Em resultado, as organizacoes tendem a preocupar-se cada vez mais em gerir a satisfacdo dos
seus trabalhadores considerando, também, as suas vidas extralaborais, a par do objetivo de elevado
desempenho no trabalho (Tamunomiebi & QOyibo, 2020). Ao garantirem o bem-estar dos seus
trabalhadores, as organizacdes promovem a retencao e satisfacdo dos trabalhadores (Honn et a/, 2016).

Por outro lado, o crescente papel que a mulher tem no mercado de trabalho (Crompton & Lyonette,
2006) eleva a relevancia das questdes de equilibrio trabalho/vida extralaboral (Williams, 2008). Os
jovens, que estao a entrar no mercado de trabalho, ja ndo estdo tdo comprometidos com a organizacao
como acontecia ha algumas décadas (Guest, 2002). Esta tendéncia deve-se, sobretudo, a instabilidade
do mercado de trabalho, a falta de uma gestdo de carreiras, e a impossibilidade de crescimento
profissional. Os individuos que entram no mercado de trabalho parecem, assim, mais orientados para o
seu bem-estar e crescimento pessoal, definindo a estabilidade entre o trabalho/vida extralaboral como
prioridade (Guest, 2002). Além disso, os trabalhadores acreditam que permitir o equilibrio entre
trabalho/vida extralaboral traz inimeros beneficios para a organizacdo (por estarem mais satisfeitos e
mais concentrados para realizarem as tarefas) (Silva, 2021).

Fleetwood (2007a) enfatiza que se as organizacdes pretendem ter trabalhadores satisfeitos, ¢
necessario que considerem o seu equilibrio trabalho/vida extralaboral. Para além deste equilibrio ser
benéfico para os trabalhadores, o autor realca vantagens notorias para a organizacado, como aumento da
produtividade, menores taxas de rotatividade e absentismo, aumento da satisfacdo e motivacdo dos
trabalhadores (Fleetwood, 2007a). Fruto deste raciocinio, muitas organizacdes tém adotado medidas
como, por exemplo, aplicar um horario de trabalho flexivel, para tornar mais exequivel o balanco das
duas esferas. Segundo a literatura, em resultado destas medidas, as organizacées tendem a beneficiar
trabalhadores mais motivados, independentemente do nimero de filhos, estado civil, e outras situacdes
relativas a vida privada (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014).

Adicionalmente, de forma a captar o interesse dos trabalhadores, muitas organizacdes criam
praticas e politicas de apoio a familia/vida privada, tais como periodos de licenca de
maternidade/paternidade adicionais ao permitido pela lei, periodos de auséncia sem perda de
rendimento para assisténcia a familiares, reducédo da carga horaria, definicdo de condicoes entendidas
como justificadas para saidas de urgéncia do trabalho, horario flexivel, e oportunidades de trabalho
remoto (Burke, 2000; Fleetwood, 2007b). Através destas medidas, as organizacdes permitem que os
trabalhadores consigam controlar melhor a sua relacao trabalho/vida extralaboral, podendo servir, ainda,

como fator de retencado (Burke, 2000).



No entanto, Fleetwood (2007a, 2007b) admite que as organizacdes possam facilitar e promover
esta conciliacdo, ndo tendo como objetivo primordial o bem-estar dos seus trabalhadores, mas sim
conseguirem melhores niveis de desempenho na sua organizacao-

Kelliher et al. (2018) verificaram que existe uma maior atencao, por parte das organizacdes, para
trabalhadores com filhos, tendo em conta a extrema responsabilidade que tal papel requer. Todavia,
devem ser consideradas outras circunstancias, como a responsabilidade por outros familiares, criancas
ou adultos, dependentes ou parcialmente dependentes (familiares idosos e com deficiéncias). Por
exemplo, segundo os autores, os trabalhadores com estas responsabilidades podem ter de se ausentar
do trabalho para acompanharem os dependentes a consultas, as quais podem assumir cariz urgente e
nao previamente planeado.

As responsabilidades que os trabalhadores tém no trabalho diferem das que tém nas suas vidas
pessoais, assim como os fatores que levam a conciliacdo trabalho/vida extralaboral sao diferentes
(Guest, 2002). A partir do estudo que realizou, Guest (2002) concluiu que a maior parte dos participantes
nao beneficiavam do equilibrio desejado. No entanto, tal devia-se mais as elevadas exigéncias na vida
extralaboral e a sua incapacidade para responder a todas essas necessidades, do que a falta de medidas
da organizacao para promover a conciliacao entre trabalho/vida extralaboral. Ainda sobre mesmo estudo,
enquanto que na vida profissional os fatores podem variar entre atingir os objetivos, rapidez nas
respostas, qualidade dos servicos e produtos, entre outros (relativos a cultura, missdo e visdo da
organizacao), na vida extralaboral os compromissos e deveres podem referir-se: a tomar conta dos filhos
ou outros familiares dependentes, ao desejo de tempo de qualidade com amigos, a pratica de exercicio
fisico, e outros interesses do trabalhador, seja por obrigacdo ou por quererem manter-se ativos, saudaveis
e incluidos na sociedade. Nao obstante, algumas politicas e praticas impostas pelas organizacdes podem
beneficiar apenas trabalhadores com pessoas dependentes a seu cargo, desvalorizando outras
circunstancias que afetam o equilibrio entre trabalho/vida extralaboral (Kelliher ef a/,, 2018).

No seu estudo, Pocock (2005) constatou que a organizacao participante permitiu e apoiou a
conciliacao trabalho/vida extralaboral dos seus trabalhadores através de medidas como trabalho em
part-time, horario flexivel e licencas sem vencimento. Todavia, nesta organizacdo subsistiam medidas
que prejudicavam o equilibrio, como permanentes viagens de negocio, elevado volume de trabalho e
exigéncia de rapida resposta, assim como uma cultura organizacional que nao pde o bem-estar do
trabalhador em primeiro lugar. Numa conversa entre a autora do estudo e o CEQ desta organizacao, este
afirmou ter interesse em reduzir o horario de trabalho, consciencializar os restantes diretores e gerentes

acerca da importancia da felicidade e satisfacao dos trabalhadores, assim como mudar a cultura da
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organizacao, muito orientada para os resultados e menos para as pessoas. Pocock (2005) conclui que
trabalhadores mais satisfeitos com a conciliacdo tendem a ter niveis de felicidade maiores quer com as

suas familias, quer no seu local de trabalho. Igualmente, revelam-se mais saudaveis e mais produtivos.

2.3 Medidas de trabalho flexivel

Tham (2018) constatou que as condicbes de trabalho na Suécia, ao contrario do esperado,
tornaram-se piores no periodo entre 2003 e 2014. O mesmo estudo verificou que este deterioramento
deriva, sobretudo, de certas situacdes: menos tempo para apoiar e comunicar com os clientes, mais
conflitos no trabalho, maior rotatividade dos trabalhadores. O estudo de Williams (2008) evidenciou que
trabalhadores em regime de horario normal encontravam-se satisfeitos com a conciliacao trabalho/vida
extralaboral. Trabalhar neste regime permite aos trabalhadores passar tempo de qualidade com a familia
e planear melhor a sua rotina diaria.

Em contrapartida, ao longo dos anos, os trabalhadores tiveram uma carga de trabalho maior, néo
sd porque as circunstancias o exigiram, mas também pelo menor poder de deciséo que era dado aos
trabalhadores, o que prolongava os processos e, consequentemente, obrigava-os a exceder o seu horario
de trabalho para cumprirem todas as tarefas delineadas (Tham, 2018). Sendo que, trabalhar longas
horas pode diminuir a satisfacéo dos trabalhadores, pela maior dificuldade em conciliar o trabalho/vida
extralaboral, entre outros aspetos (Bartoll & Ramos, 2020). Paralelamente, identificam-se varios
problemas (de saude - cardiovasculares, musculares, obesidade -, mentais - depresséo, ansiedade -,
entre outros) decorrentes do excesso de trabalho. Muitos destes sao irreversiveis, mas outros, se forem
detetados a tempo, podem vir a ser atenuados (Zotnierczyk-Zreda et al,, 2012).

Apesar da crescente autonomia e liberdade conferida aos trabalhadores para escolherem o seu
horario de trabalho, ainda existe bastante interferéncia e imposicdo das chefias em algumas
organizacdes. Tal situacao limita os trabalhadores, podendo levar a trocas de emprego para conseguirem
maior liberdade horaria (Boheim & Taylor, 2004). O que acontece ¢ que os empregadores tendem a nao
reconhecer onde se cruza a sua autoridade com a liberdade do trabalhador, dado que existem prazos
que tém de ser cumpridos/atingidos, pelo que na maior parte das vezes a entidade patronal nao sabe
como apoiar o horario flexivel dos seus trabalhadores (Hall & Atkinson, 2006; Johnson, 2004). Além
disso, para que a produtividade de muitas organizacdes seja maximizada, os trabalhadores tém mesmo
de trabalhar durante as 8h impostas por lei (Villasamil, 2021).

Como forma de evitar sobreposicdes da vida profissional na vida extralaboral dos trabalhadores e

para que estes so estejam dedicados ao trabalho nas horas que lhe sao destinadas, a 3 de novembro de
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2021 foi aprovada uma proposta que legaliza o dever, por parte da entidade empregadora, de nao
contactar o trabalhador nas horas do seu descanso, a nao ser que se trate de uma situacdo muito urgente

em que esse contacto seja premente (Martins, 2021).

a) Horario de trabalho flexivel

De acordo com Taylor (2002), uma das principais causas do desagrado com as horas de trabalho
e a pressao para lidar com os afazeres da vida extralaboral, e que posteriormente leva ao furnover, é a
auséncia de um sistema de horario flexivel. Ou seja, quando este ndo é facultado, tende a existir maior
insatisfacdo no trabalho. Dessa forma, e para evitar uma possivel saida dos trabalhadores ou, pelo
contrario, para os incentivar a aceitarem a proposta de emprego da organizacado, algumas organizacoes
apresentam, logo na fase do recrutamento, a possibilidade de exercicio de trabalho em horario flexivel.

Segundo Tregaskis et a/. (2010), apesar do aumento da flexibilidade horaria na Europa ter
beneficiado as organizacdes, tornando-as mais eficientes, ndo se verificou um resultado tdo positivo
noutras vertentes. Segundo os autores, era esperado que tal tivesse um impacto mais acentuado na
felicidade e satisfacdo dos trabalhadores, porém esses resultados ndo se concretizaram de modo
saliente. Por essa razdo, quando ndo é possivel relacionar a satisfacdo sentida pelos trabalhadores com
0 numero de horas exercidas, algumas organizacdes, com o objetivo de aliviar os efeitos causados aos
seus funcionarios, tendem a aumentar as horas laborais aos trabalhadores satisfeitos e a reduzir o
horario dos que se encontram insatisfeitos (Bartoll & Ramos, 2020).

Por sua vez, Hazak et a/. (2019) afirmam que permitir horario de trabalho flexivel concede aos
trabalhadores uma maior liberdade e independéncia sobre o seu trabalho. Consequentemente, estes
tendem a encontrar-se mais satisfeitos do que aqueles que nao beneficiam desta medida. Outros
resultados positivos sdo o facto de a medida os tornar mais confiantes para executarem o trabalho
(Anderson & Kelliher, 2009) e lhes permitir ajustar e controlar a energia, criatividade e horas necessarias
para efetivar as tarefas planeadas (Hazak ef a/,, 2019). Hall e Atkinson (2005) constatam, também, que
tanto o empregador como os trabalhadores entendem que o trabalho flexivel motiva o aumento do esforco
por parte destes, assim como a sua retencao na organizacao.

Para que num contexto de horario de trabalho flexivel, o trabalho possa ser feito dentro do tempo
previsto e sem efeitos nefastos para a organizacao ou para o trabalhador, Johnson (2004) acrescenta
que tera de existir confianca e comunicacdo entre trabalhadores e empregadores. Tal ¢ também
defendido por Anderson e Kelliher (2009), que consideram que a comunicacao e transparéncia sao

elementos fulcrais para evitar consequéncias negativas. Entre estas, esta o receio das organizacdes de
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que a adocdo da flexibilizacdo do horario de trabalho e outras politicas amigas da conciliacdo
trabalho/vida extralaboral leve ao escalar das exigéncias por parte dos colaboradores, nomeadamente
ao nivel salarial.

De acordo com Hall e Atkinson (2005), uma das praticas de trabalho com horario flexivel, passa
por ser o empregador a estabelecer um nimero de horas fixas semanais, concebendo ao trabalhador a
liberdade de realizar este horario conforme lhe for mais conveniente. Isto significa, por exemplo, trabalhar
mais horas num dia laboral face a compensacdo destas horas no dia ou dias seguintes. Os autores
desenvolveram o seu trabalho com especial atencdo ao modo informal de trabalho flexivel, descrevendo-
0 como a possibilidade de o trabalhador ser o proprio responsavel pelo trabalho. O mesmo decide se
entra mais cedo/tarde, assim como a sua hora de saida, sem ter que avisar a chefia, conforme for mais
conveniente e de acordo com 0s compromissos que possam surgir na sua vida extralaboral.

Quando né&o é possivel praticar trabalho flexivel por incompatibilidades provenientes da natureza
do trabalho, a forma informal de trabalho flexivel pode ser a mais acertada (Hall & Atkinson, 2005).
Otterbach (2010) defende que a escolha do horario laboral, a sua flexibilidade, os dias de trabalho e
outras questdes relacionadas variam consoante o pais, o setor de atividade e, acima de tudo, a
organizacado. Como resultado, verifica-se (e.g., Chung, 2018; Tregaskis et a/, 2010) que a tendéncia na
Europa tem sido a de aumentar a flexibilidade horaria nas organizacdées. Porém, como referido
anteriormente, a escolha horaria diverge bastante de pais para pais (Otterbach, 2010), principalmente
quando ha fatores que tém uma influéncia preponderante na mesma. Tregaskis ef a/. (2010) referem
alguns, entre os quais a religido, a cultura, as leis do trabalho, o papel das relacées internacionais, entre
outros.

Da mesma forma, também as preferéncias horarias variam de pessoa para pessoa. Em alguns
casos, cinco dias de trabalho semanais sao preferiveis a trés ou quatro (Hazak et a/, 2019). No entanto,
também ha relatos de trabalhadores que optam por trabalhar seis a sete dias por semana. Apesar de
muitos trabalhadores desejarem ter controlo sobre o seu horario de trabalho, existem alguns mais
reticentes sobre esse poder. Como justificacdo, estes retratam que sentem mais pressao sobre os
objetivos a cumprir e, de certa forma, sentem incapacidade de os executar por serem “donos” dos seus
horarios. Por isso, preferem a definicdo prévia do horario ao invés da liberdade de o definir (Hall &

Atkinson, 2006; Hazak et a/., 2019).



b) Horario de trabalho reduzido

“Oito horas para trabalhar, oito horas para lazer e oito horas para descansar” foi referido pelo
ativista Robert Owen em 1817. Porém, apenas em 1884 no sindicato nacional central inglés é que se
estabeleceram as 40h como horario de trabalho semanal (McEvinney, 2020). A necessidade de reduzir
as horas de trabalho surgiu da elevada taxa de desemprego sentida na Europa. Inicialmente tentou-se
aplicar esta medida apenas em organizacdes do setor industrial, mas rapidamente espalhou-se para
outros setores de atividade, gracas aos beneficios que este regime despoletou (Dominguez et al, 2011).
Em particular, comecou a notar-se (e.g., Berniell & Bietenbeck, 2020) que a diminuicao das horas de
trabalho tinha efeitos positivos diretos na qualidade de vida das pessoas, na saude, na reducao do
cansaco, no tempo disponivel para resolver assuntos pessoais, €, até mesmo, na produtividade.

Parafraseando Khallash e Kruse (2012), dado que o tempo é um recurso limitado, com a reducéo
horaria, os trabalhadores possuem mais tempo para abrir 0s seus horizontes e abracar novas atividades,
sendo que tém uma maior predisposicao para realizar as mesmas devido ao alivio no horario de trabalho
(Barck-Holst et af., 2020).

No estudo conduzido por Barck-Holst ef a/. (2020) constatou-se que a reducao horaria leva a que
os trabalhadores sintam que tém mais tempo para dedicar as suas atividades extralaborais €, portanto,
consigam um maior equilibrio trabalho/vida extralaboral. Além disso, quer as relacdes laborais — seja
com colegas, seja com clientes — quer as relacdes pessoais melhoram consideravelmente, o que favorece
pensamentos mais positivos do trabalhador ao iniciar um novo dia de trabalho, contribuindo para
aumentar a motivacao no trabalho. Outros fatores que podem sofrer uma mudanca quando a organizacéo
adota a pratica de reducao do horario de trabalho, e que afetam positivamente tanto o trabalhador como
a organizacdo, sdo a concentracao, o desempenho, e a predisposicdo dos trabalhadores para fazerem o
seu trabalho, para além da satisfacdo e motivacdo (Barck-Holst ef a/., 2020).

A reducao horaria pode, pois, ser vista por ambos os intervenientes como positiva: sendo as metas
alcancadas, interessa mais aos empregadores verem 0s seus trabalhadores felizes e satisfeitos, do que
saberem se 0s mesmos cumpriram o horario de trabalho ou o nimero de horas trabalhadas (Silva,
2021).

Alguns participantes no estudo de Barck-Holst ef a/ (2020) recomendam a implementacéo de
medidas por parte das organizacdes para tornar o equilibrio trabalho/vida extralaboral mais alcancavel
aos trabalhadores, uma vez que apos terem experienciado uma reducao no seu horario de trabalho,
estes individuos considerarem esta pratica apetecivel e benéfica. Em concreto, encontraram vantagens

para a vida extralaboral - mais controlo sobre a mesma, mais tempo para recuperar energias, maior
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facilidade em responder as necessidades pessoais (Silva, 2021) —, como também a nivel profissional —
melhor qualidade no trabalho, cuidado com o cliente e diminuicdo nos niveis de esgotamento (Barck-
Holst ef a/, 2020). Uma desvantagem depreendida no estudo de Barck-Holst ef a/ (2021) deve-se ao
facto dos autores considerarem a necessidade de realizacdo de horas extra de trabalho para fazer face
a picos de atividade da organizacao. Dado que, com uma carga de trabalho elevada, os trabalhadores
nao conseguem estar na melhor forma para cumprir essas exigéncias. Todavia, caso o trabalhador
beneficie de reducdo horaria, fazer horas a mais de forma pontual pode parecer ndo custar tanto, visto
que usualmente trabalham menos horas do que o limite maximo imposto por lei.

Todavia, Villasamil (2021) refere que, por vezes, as vantagens com a reducao dos horarios nao
sao suficientes, pois as carateristicas do proprio trabalho e as funcdes que os trabalhadores
desempenham nao possibilitam a que haja uma alteracéo do regime de horario laboral. Trabalhadores
que trabalhem por conta propria e por turnos, ou em servicos, tais como de saude, de entregas de
encomendas, de educacao, entre outros, podem nao conseguir ver o seu horario de trabalho reduzido,
nomeadamente porque tal afetaria a produtividade e satisfacdo das necessidades dos clientes ou porque

nao tém a capacidade financeira para beneficiar de um horario reduzido.

c) Semana de trabalho comprimida

A prética de semana de trabalho comprimida, que ja remonta ha alguns anos (Laker & Roulet,
2019), podera ter resultado da procura por novos regimes de horario laboral (Dominguez et a/., 2011).
Alguns paises ja implementaram este regime e algumas organizacdes ja o testaram. Este conceito implica
compactar a semana laboral, por exemplo, diminuindo de cinco dias para quatro dias de trabalho, a fim
de reduzir o cansaco dos trabalhadores, esperando-se maior felicidade no trabalho e empenhamento do
trabalhador com as organizacdes (Laker & Roulet, 2019).

Organizacdes como a Perpectual Guardian, Microsoft Japan, Think Productive e MRL Recruitment,
entre outras, sao alguns exemplos que ja implementaram um estudo de reducao dos dias laborais. Wilson
(2020) verificou que os niveis de produtividade aumentaram (na Perpectual Guardian 20%, Microsoft
Japan 40% e na MRL Recruitment 25%) e a retencéo dos trabalhadores também sofreu uma subida, na
MRL Recruitment atingiu um valor de 95%. De igual modo, os niveis de siress diminuiram e os niveis de
satisfacdo elevaram, os trabalhadores conseguiram controlar melhor o equilibrio trabalho/vida
extralaboral e, um fator que merece destaque, € o nivel de consumo de eletricidade e outros gastos terem

registado uma reducao (na Microsoft Japan, houve um registo de 23% da luz usada).
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Hedges (1971) argumentou que a reducdo dos dias de trabalho pode gerar diversos beneficios,
tais como 0 aumento de produtividade, de tempo livre e os niveis de saude dos trabalhadores, a par da
reducao de custos, absentismo, cansaco, turnover, assim como de tempo despendido em deslocacoes
e de dinheiro gasto em almocos (Laker & Roulet, 2019). Da mesma forma, sdo encontrados na literatura
(e.g., Hedges, 1971) pontos negativos associados a semana de trabalho comprimida. Em particular, o
numero elevado de horas de trabalho num so dia, para compensar o nimero inferior de dias de trabalho,
0 que pode levar a: prejuizo no estado de saude dos trabalhadores; deterioracao da produtividade a longo
prazo; e aumento do sfress devido ao acumular do trabalho. Além disso, Hedges (1971) referiu que em
resultado desta medida, certas praticas podem alterar, nomeadamente a pausa do lanche (feita a meio
da manha/tarde, seria eliminada ou realizada em simultdneo com o exercicio do trabalho).

Nao obstante estes riscos, com a semana comprimida surge a possibilidade de o trabalhador
poder dedicar-se a atividades que ndo se encaixavam no seu quotidiano pela indisponibilidade de tempo,
tais como jardinagem, leitura, desporto, entre outras. Além disso, os trabalhadores tendem a sentir que
as relacdes com amigos e familiares melhoram, nomeadamente porque dispdem de mais um dia para

esse fim, o que favorece a quantidade de interacdes e a sua qualidade (Barck-Holst ef a/., 2020).

d) Medidas implementadas no contexto Europeu e Portugués

Através do estudo de Crompton e Lyonette (2006) é possivel verificar que apesar da lei portuguesa
contemplar politicas de apoio ao trabalhador, ainda esta aquém da legislacao encontrada em paises
como Franca, Finlandia, Inglaterra e Noruega. Paises como o Japao, a Nova Zelandia, a Espanha e a
Islandia ja implementaram a reducao horaria, de 5 dias para 4 dias semanais, com a intencado de
aumentar os niveis de satisfacdo dos trabalhadores e permitir que estes consigam ter maior controlo
sobre a vida extralaboral. No entanto, a viabilidade desta pratica para Portugal ainda é questionada (Silva,
2021).

No estudo de Lepinteur (2019) ficaram evidenciados os proveitos de uma alternativa ao regime
de horario de trabalho em Portugal (melhorias no bem-estar, aumento do tempo de lazer e satisfacao
dos trabalhadores), nomeadamente através reducdo da semana de trabalho. No mesmo artigo
demonstrou-se que os trabalhadores valorizam mais as condicdes de trabalho, sobretudo relacionadas
com o regime de horario de trabalho, do que o salario que auferem.

De igual modo, certas organizacées, em Portugal, optam por dispensar os trabalhadores nas
tardes de sexta-feira, sendo que, por vezes, é permitido que optem por outra tarde livre, caso o trabalho

exija a sua permanéncia naquele periodo. Em 2004, esta medida foi implementada pela BMW, em
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Portugal (Silva, 2021). Através do artigo de Silva (2021) é possivel verificar que estes trabalhadores
aproveitam este tempo disponibilizado para relaxar, dedicar tempo a familia ou tratar de questdes
burocraticas. Para tal, 110 trabalhadores adicionam meia hora por dia aos seus horarios a fim de
compensar as horas prescindidas a sexta-feira. Esta pratica representa uma forma de reter os

trabalhadores e de os manter mais satisfeitos (Silva, 2021).
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3. CONSIDERACOES METODOLOGICAS

3.1 Ainvestigacao

Apesar de ja se dar atencdo a tematica da conciliacdo trabalho/vida extralaboral ha muitas
décadas, e de o termo ter surgido em 1986 (Kurup & Raj, 2022), a sua relevancia mantém-se nos dias
de hoje. Nos primeiros tempos, o conceito e os estudos na area incidiam sobretudo sobre o caso das
mulheres casadas e com filhos, porém tém-se estendido a todos os individuos, dada a evolucdo dos
papéis dos mesmos na sociedade e nas proprias casas (Kurup & Raj, 2022).

Assim, Raja e Soundarapandian (2022) assumem que o equilibrio trabalho/vida extralaboral esta
diretamente relacionado com o bem-estar dos trabalhadores, bem como com a sua capacidade de gerir
todas as responsabilidades que possam surgir, a0 mesmo tempo que aproveitam para exercer atividades
que os satisfacam. Questdes relacionadas com horarios de trabalho, tempo despendido em tarefas,
deslocacdes para o local de trabalho, entre outras, sao relevantes para a questdao da conciliacao
trabalho/vida extralaboral pois diminuem o seu tempo extralaboral, o que afeta o0 bem-estar e a salde
dos individuos, logo o seu desempenho (Hsu et a/., 2019; Wong et al,, 2019).

Atendendo a estas consideracoes, e, muito em particular, dada a relevancia do horario de trabalho
na conciliacdo trabalho/vida extralaboral do individuo (Hsu ef a/,, 2019), foi desenhado um estudo com
0s seguintes objetivos:

e (Conhecer a percecdo dos trabalhadores da funcdo administrativa do setor automovel sobre o
posicionamento das organizacées onde trabalham a respeito do topico trabalho/vida
extralaboral;

e (Conhecer de que modo os trabalhadores da funcdo administrativa do setor automovel
caracterizam a sua situacao ao nivel de conciliacao trabalho/vida extralaboral;

e Conhecer a percecdo dos trabalhadores da funcao administrativa do setor automovel sobre a
exequibilidade da alteracéo do atual regime de horario de trabalho e suas implicacoes (vantagens
e desvantagens);

e Conhecer de que modo os trabalhadores da funcao administrativa do setor automovel refletem
sobre os efeitos na conciliacao trabalho/vida extralaboral decorrentes de eventuais alteracdes

do regime de horario de trabalho.
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3.2 Metodologia empregue no estudo

De acordo com Augusto (2014), a metodologia selecionada deve estar relacionada com a natureza
do estudo (por exemplo, 0 que se pretende investigar, quais as respostas que se pretendem obter, entre
outros) (Bengtsson, 2016) e ndo com meras questdes de gosto/preferéncia do investigador. Por essa
razao, este trabalho adota o paradigma fenomenoldgico, com o objetivo se obterem dados qualitativos.
Assim, segue-se uma metodologia qualitativa para conduzir esta investigacao, pois a mesma possibilita
um melhor entendimento das percecoes dos individuos (Bengtsson, 2016), uma vez que permite
pormenorizar as suas opinides e acontecimentos relevantes. Por outro lado, esta metodologia favorece
a interpretacao dos significados de diferentes comportamentos e acdes do ponto de vista do investigador
(Low, 2013; Sinkovics & Alfoldi, 2012; Vaismoradi et a/., 2013). Por outras palavras, esta abordagem
permite ao investigador retirar pressupostos, suposicoes e perspetivas sobre um tema, na medida em
que existe espaco para o conduzir de forma aberta, critica e adaptavel (Vaismoradi ef a/,, 2013).

Adicionalmente, este estudo apresenta um cariz exploratério, uma vez que se pretende aprofundar
0 conhecimento sobre um tdpico que se considera pouco desenvolvido na literatura (Goeman & Solari,
2011; Jaeger & Halliday, 1998), nomeadamente pelo enfoque nas questdes relacionadas com o horario
de trabalho, assim como no contexto especifico dos trabalhadores do setor automaovel em Portugal. A
investigacao assenta em raciocinios do tipo indutivo pois sao retiradas ilacdes da analise de dados, sendo
esta ancorada na teoria ja existente, mas, simultaneamente, permitindo que novas consideracoes

tedricas possam surgir (Bengtsson, 2016).

3.3 Técnicas de recolha e analise dos dados

A técnica de recolha de dados selecionada para o estudo foi a entrevista semiestruturada. Esta
tem como propdsito interrogar os individuos com base num guido predefinido, mas dando,
simultaneamente, liberdade ao participante para explorar outras avenidas de pensamento, respeitando
a sua linha de raciocinio e o tempo que a pessoa deseja dedicar a resposta (McIntosh & Morse, 2015;
Miles & Gilbert, 2005; Tuckett, 2004). Por outro lado, a entrevista semiestruturada possibilita ao
investigador introduzir questdes ndo previstas, mas que se revelam relevantes para clarificar ou melhor
explorar respostas fornecidas pelo participante (Brown & Danaher, 2019; Miles & Gilbert, 2005).

O guido de entrevista (disponivel no Apéndice 1) foi construido conforme os objetivos do estudo e
a revisao de literatura previamente realizada. Com o objetivo de criar uma conversa fluida com o
entrevistado e, sempre que necessario, registaram-se adaptacdes na forma como as questdes foram

colocadas, respeitando o pensamento e prezando o conforto do participante (Fisher, 2007).
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Posteriormente, foi realizada a analise de contetido dos dados obtidos. Esta analise é suportada
em categorias tematicas e respetivas dimensdes de analise, as quais tiveram por base inicial a revisao
de literatura e foram, numa fase seguinte, complementadas pela informacao retirada dos proprios dados.
Dos dados resultam, também, os indicadores, os quais traduzem as diferentes percecdes recolhidas nas
entrevistas realizadas. As ocorréncias identificam os participantes que forneceram dado tipo de resposta.
As grelhas de analise sdo apresentadas ao longo do capitulo seguinte, junto dos respetivos textos de
analise e discussao dos resultados, para uma maior facilidade do leitor em acompanhar as ilacdes

produzidas.

3.4 Populacao e amostra do estudo

Na presente investigacao escolheu-se selecionar o setor automovel dado o escasso conhecimento
existente sobre a conciliacao trabalho/vida extralaboral dos seus trabalhadores no contexto portugués.
Em particular, o estudo recai sobre os trabalhadores da funcao administrativa, dado o entendimento de
que se trata de uma area em que & mais facil alterar os regimes de horario de trabalho. Optou-se por
entrevistar individuos deste setor devido a facilidade de acesso da investigadora a empresas deste setor.

A investigacdo contempla uma amostra nao aleatdria por conveniéncia, a qual € composta por 20
participantes, numero determinado pelo principio da saturacdo dos dados. Ou seja, o processo de
realizacao de entrevistas foi dado por concluido quando se percebeu que informacdes adicionais pouco
acrescentariam a qualidade da investigacao, dada a repeticdo que se comecava a verificar nas respostas
(Ribeiro et al., 2018). Os entrevistados pertencem a sete organizacdes distintas do setor automdvel,
localizadas na zona norte de Portugal, o que possibilitou conhecer e contrapor perspetivas sobre o tema
por parte de trabalhadores de diferentes contextos organizacionais, obtendo-se maior diversidade de
pontos de vista. Para preservacao do anonimato das organizacdes, estas sdo identificadas por uma letra,
deAaG.

As entrevistas foram realizadas, maioritariamente, no més de janeiro de 2022. Foi dada liberdade
aos entrevistados para escolherem quer o horario, quer o local da entrevista, sendo que 17 participantes
decidiram pela sua realizacdo online, através da plataforma do Google meets. Esta preferéncia justifica-
se pela fase mais complicada que Portugal estava a enfrentar nesse periodo, devido a pandemia. Além
disso, € um método mais conveniente pela facilidade em conciliar horarios € por nao implicar
deslocacdes. As restantes 3 entrevistas foram realizadas pessoalmente, no local de trabalho, local publico

e privado, conforme preferéncia do participante.
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As entrevistas tiveram uma duracdo média de 18 minutos, variando entre 12 e 30 minutos. As
entrevistas foram gravadas por sistema de audio, sempre com o consentimento dos intervenientes, tendo
sido posteriormente transcritas na integra pela investigadora. De modo a garantir o anonimato dos
entrevistados e a reserva da sua privacidade, os seus nomes e a identificacdo das respetivas
organizacdes nao sao mencionados. Logo, os nomes dos intervenientes foram substituidos por P1, P2,
P3,...,P20, sendo que a letra “P" se refere a “participante”. No capitulo de analise e discussao dos
resultados, € associado a cada participante a indicacao da respetiva organizacao e do regime de horario
de trabalho dessa pessoa. Por exemplo, “P13 (organizacéo A, horario flexivel)” significa que se trata do
participante nimero 13, o qual trabalha na organizacao A e tem um horario de trabalho flexivel.

Do total de 20 participantes, 13 intervenientes sdo do sexo feminino e os restantes sdo do sexo
masculino. A média de idades dos trabalhadores entrevistados é de 35 anos, sendo que 0 mais novo
tem 24 anos e o mais velho 58 anos. Por sua vez, quase metade destes individuos tem, pelo menos, um
filho, sendo que uma interveniente estava gravida na altura da entrevista e outro trabalhador estava a
espera do segundo filho. Ainda ao nivel da parentalidade, apenas o filho mais velho do P9, com 26 anos,
ja ndo se encontra a estudar, enquanto os restantes estao todos em idade escolar.

O regime de horario de trabalho ndo é Unico entre entrevistados. Assim, 17 inquiridos tém um
regime de horario de trabalho “flexivel”, no qual estes definem o proprio horario laboral; e os restantes

|n

tém um horario que pode ser denominado de “normal”. Ou seja, neste ultimo caso, o numero de horas
diarias laborais e os horarios de entrada e saida sao fixos e definidos pelas entidades patronais. Quando
questionados sobre os seus fobbies ou atividades que desempenham fora do trabalho, todos os
individuos foram capazes de identificar, pelo menos, uma ocupacao.

A partir da Tabela 1 (pagina seguinte) é possivel verificar a caraterizacdo dos 20 intervenientes

deste estudo:
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Tabela 1 Caraterizacdo da amostra

Entrevistado | Sexo | Idade Nun_lero Esfa_d ° Organizacao Funcao Hobbies
de filhos civil
P1 F 26 0 Solteira A Engenheira de Gmasp e ?ulas
processo de inglés
P2 F | 31 | Gravida | Solteira A Engenharia  Exercicio
industrial fisico/ginasio
P3 F 24 0 Solteira B Data Analist Ginasio
P4 F 52 2 Casada A Engenhgna Caminhadas
Industrial
P5 F 49 2 Casada A Planeamento Exercicio fisico
2x/semana
P6 F 56 1 Casada © Administrativa -
P7 M 49 1 Casado C Bate-chapas Aeromodelismo e
pesca
Suporte
P8 F 26 0 Solteira B operacional a | Arbitra de.futebol
product e corrida
manager
Técnico de Corrida,
P9 M 58 2 Casado A . desenhos e
eletronica .
cozinhar
P10 F 26 0 Solteira D PEGCAMEIE ¢ Yoga e ginasio
compras
. Ginasio, leitura,
P11 F 28 0 Solteira E Qual@ade de viagens e
cliente )
cozinhar
Controlo de
P12 F 28 0 Casada E gestdo e Exercicio fisico
financeiro
P13 M 36 A(?jp;ra Casado A Engenheiro Golf
P14 F | 26 0 Solteira F ClE By Ginasio
planner
P15 M 29 0 Solteiro B Programador de Futebolle jogos
software online
Engenheiro de
P16 M | 33 1 Solteiro A sl |
bicicleta
de produtos
Engenheira Yoga
P17 F 26 0 Solteira E mecanica/ g. '
. barra/pilates
gestora projetos
Administrativo Cinema e
P18 M 34 2 Casado E de RH caminhadas
Técnica de
P19 F 31 0 Solteira D manufatura e -
qualidade
P20 M | 31 0 Solteiro G Froduct Impressao 3D
engineer
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4.

4.1

ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Conciliacao trabalho/vida extralaboral

Nas seccdes seguintes é possivel verificar o que significa a conciliacdo trabalho/vida extralaboral

para os entrevistados, assim como a respetiva avaliacdo que atribuem a sua situacao atual. A Tabela 2

apresenta a grelha de analise referente a estes tdpicos que sao, em seguida, apresentados e analisados

com maior detalhe.

Tabela 2 Grelha de analise referente a categoria “Conciliacéo trabalho/vida extralaboral”

Conciliacao
trabalho/vida
extralaboral

Categoria Dimensao de . A
oo, . Indicadores Ocorréncias
Tematica analise
Conciliacao trabalho/vida extralaboral P2: P4: P5; P8: P13;
implica complementaridade das esferas | P15; P18; P20
Significado de | Conciliaco trabalho/vida extralaboral P3; P5; P8; P9; P12;
conciliacao implica investimento na vida extralaboral |P16; P17
trabalho/vida | Conciliacao trabalho/vida extralaboral e p7
extralaboral a diluicao de fronteiras

Conciliacao trabalho/vida extralaboral
implica separacdo das duas esferas

P1; P10; P14; P17

Avaliacao da

::::g:lode extralaboral P14: P15: P18: P20

conciliagao Predominio do trabalho sobre a vida P11: P13: P17: P19
. extralaboral

trabalho/vida P 20 de d ibrio trabalho/vid

extralaboral ercecao de desequilibrio trabalho/vida P5: P9: P16

Percecéo de equilibrio trabalho/vida

P1: P2; P3; P4; P6;
P7: P8; P10; P12;

extralaboral

a) Significado de conciliacao trabalho/vida extralaboral

e Conciliacdo trabalho/vida extralaboral implica complementaridade das esferas

A ideia geral, referida pelos inquiridos, é a de que beneficiar de equilibrio trabalho/vida extralaboral

significa conseguir responder aos objetivos delineados numa das esferas de modo a nao penalizar tudo

o resto que se pretenda fazer, como ilustra o comentario do P13 (organizacdo A, horario flexivel):

Uma coisa estd relacionada com a outra. Pelo menos para mim, para estar bem no trabalho, também

tenho que estar bem na vida pessoal. E o contrario também é verdade: para estar bem na vida pessoal,
tenho que estar bem no trabalho, isso é o equilibrio, é uma balanca.

Guest (2002) afirma que se um lado da esfera trabalho/vida extralaboral ndo se encontra

minimamente realizado, a probabilidade de interferir no outro lado é bastante elevada. Assim, é possivel

entender que, muitas vezes, para conseguir ser eficiente, produtivo e corresponder as expectativas do
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trabalho, também a vida extralaboral tem de decorrer de forma positiva, a nivel familiar, emocional e

pessoal, e vice-versa.

e Conciliacdo trabalho/vida extralaboral implica investimento na vida extralaboral

Varios inquiridos consideraram que a conciliacdo trabalho/vida extralaboral requer a possibilidade
de disponibilizar tempo fora do horario de trabalho para atividades de interesse e necessidade pessoal
(e.g. ter hobbies, estar com entes queridos), assim como para recuperar energias apdés um dia de
trabalho, como se depreende do comentario do P17 (organizacao E, horario flexivel): “No fundo, eu néo
Vivo para trabalhar, eu trabalho para viver. E importante para mim ter um trabalho e sentir-me desafiada
e completa na parte laboral. No entanto, gosto de ter sempre tempo para mim, tempo para as minhas
coisas”.

No estudo de Kelliher ef a/. (2018) é destacado que a conciliacdo trabalho/vida extralaboral
implica o equilibrio das duas esferas sendo que, para disponibilizar mais tempo, energia e satisfacdo

num dos lados € preciso limitar o outro.

e Conciliacdo trabalho/vida extralaboral e a diluicdo de fronteiras

Observou-se que para um inquirido a conciliacao trabalho/vida extralaboral se desenvolve segundo
uma fusao involuntaria das duas esferas, na medida em que, por vezes, mesmo que ndo seja por vontade
prépria, uma esfera sobrepde-se a outra, como é possivel verificar na afirmacao de P7 (organizacao C,
horario normal): “Muitas vezes mistura-se o trabalho com a vida pessoal e isso ¢ complicadissimo. Muitas
vezes levamos o trabalho para casa, muitas vezes trazemos os problemas de casa para o trabalho”.

Os autores Clark (2000) e Guest (2002) afirmam que as pessoas atravessam, diariamente,
fronteiras entre os dois dominios, e que, por vezes, torna-se complicado fazer a devida separacao entre

trabalho e vida extralaboral.

e Conciliacao trabalho/vida extralaboral implica separacao das duas esferas

Alguns entrevistados apontaram que o equilibrio trabalho/vida extralaboral significa cumprir
escrupulosamente o horario de trabalho e, depois, ter a capacidade para se desligarem e focarem na
vida extralaboral. A citacdo do P10 (organizacao D, horario flexivel) resume as situacdes relatadas:

Para mim um trabalho em que eu estivesse constantemente no meu horario fora do trabalho a pensar em
trabalho ndo era um bom trabalho, porque ndo haveria equilibrio. Quando estou no trabalho, estou no
trabalho, quando estou fora do trabalho, estou fora do trabalho.

Como referido por Guest (2002), no modelo da segmentacéo, o trabalho e a vida extralaboral sdo

duas esferas distintas, o que vai ao encontro destes resultados.
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b) Avaliacao da situacao pessoal de conciliacio trabalho/vida extralaboral

e Percecdo de equilibrio trabalho/vida extralaboral

No geral, a situacéo da conciliacao trabalho/vida extralaboral dos inquiridos foi percecionada como
sendo positiva. Alguns intervenientes sobressairam condicdes de que dispde atualmente e que favorecem
esse equilibrio, tais como horario de trabalho flexivel, teletrabalho, possibilidade de se ausentar do
trabalho para responder a exigéncias da vida extralaboral, e possibilidade de prolongar o horario de
trabalho para responder a picos de trabalho. Os entrevistados desenvolvem, ainda, certas estratégias
para fomentar esse equilibrio, como procurar desligar da vida profissional quando terminam o trabalho
e sair num horario que permite a utilizacdo de transportes publicos. O comentario do P8 (organizacao B,
horario flexivel) revela a posicdo tomada:

A minha posicdo, neste momento, esta bastante favoravel porque estou a trabalhar em sistema hibrido [...]
A parte boa é que tanto indo a empresa, como estando em teletrabalho, eu fenho isencdo de horario. Isto
é, eu tenho que trabalhar as 8 horas por dia, mas néo tenho que fazer picagens, néo preciso de preencher
documentos se quiser sair mais cedo, para ir a uma consulta. Como a empresa diz é “freedom fto act”.
Desde que as coisas estejam feitas ao final do dia, ao final da semana ou no prazo estabelecido, nio ha
problema nenhum.

Silva (2021) refere que organizacdes que desenvolvem politicas e praticas que favorecem a
conciliacdo trabalho/vida extralaboral beneficiam os seus trabalhadores, mas também saem
beneficiadas porque tal resulta em trabalhadores mais satisfeitos e concentrados. Também Fleetwood
(2007a) sugere que para que as organizacdes consigam trabalhadores mais produtivos e motivados, é

recomendado que oferecam politicas promotoras da conciliacao, tal como horario flexivel.

e Predominio do trabalho sobre a vida extralaboral

Foram relatadas situacdes de predominio do trabalho sobre a vida extralaboral. No entanto, tal
situacao nao foi vista como fortemente perturbadora do equilibrio pois, segundo os entrevistados, tal
deve-se a fase da vida em que se encontram como referiu 0 P11 (organizacao E, horario flexivel): “Neste
momento, se calhar dedico um bocadinho mais ao trabalho do que a vida pessoal, porque também estou
mais ou menos no inicio da carreira”.

No seu estudo, Sundaresan (2014) concluiu que cada individuo define as prioridades em ambas
as esferas, sejam elas familiares, de trabalho, de lazer, objetivos de carreira, entre outras, sendo que o

equilibrio depende da capacidade da pessoa para responder a essas prioridades.
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e Percecdo de desequilibrio trabalho/vida extralaboral
Um numero inferior de participantes afirmou nao beneficiar do equilibrio trabalho/vida extralaboral
que desejariam devido a energia e tempo dedicados ao trabalho e que colocam a esfera da vida
extralaboral para segundo plano. Entre as razdes referidas para este desequilibrio inclui-se o regime de
teletrabalho, que culmina na mistura das esferas, e o excesso de trabalho, que conduz a elevado

cansaco. Os seguintes excertos sao ilustrativos:

Uma vez que estamos em teletrabalho, confesso que acaba por absorver um bocadinho mais a nivel de
horas de trabalho. (P5, organizacdo A, horario flexivel)

Néo é a melhor situacdo. Isto €, ndo tenho muito tempo para fudo o que quero fazer. Gosto de correr, de
desenhar de muita coisa e o tempo ndo d4 para tudo. (P9, organizacao A, horario flexivel)

Como refere Guest (2002), em alguns casos os trabalhadores nao tém o equilibrio desejado em
resultado do volume de exigéncias e ambicOes extralaborais, e nao em virtude das politicas
organizacionais.

Todavia, no presente estudo alguns inquiridos relatam uma situacdo de conflito motivada pelo
excesso de trabalho e que culmina no sacrificio da vida pessoal, como explicou o0 P13 (organizacao A,
horario flexivel): “Porque sinto que estou a pdr mais do meu tempo disponivel para o lado do trabalho

[...]. E gostava de, e estou a trabalhar para isso, de equilibrar mais um bocadinho”.

4.2 Fronteiras trabalho/vida extralaboral

Em relacdo as fronteiras entre a vida profissional e a vida extralaboral, os intervenientes foram
questionados sobre a possivel influéncia que uma esfera exerce sobre a outra. Os dados resultantes das

entrevistas foram analisados com apoio da grelha de analise constante da Tabela 3.

Tabela 3 Grelha de analise referente a categoria “Fronteiras trabalho/vida extralaboral”

Categoria Dimensao de . A s
o. . Indicadores Ocorréncias
Tematica analise
Nao existe interferéncia PL; P3; P6; P7; P9,
Interferéncia da P10; P11; P14
vida extralaboral Dificuldade em pensar com clareza | P4; P5; P8; P13; P18
'd f' H I . . . .
Fronteiras na vica profissiona Capacidade de fazer o trabalho P8 P12; P15, P16;
. P17; P19; P20
trabalho/vida
extralaboral N&o existe interferéncia P3; P10; P12; P15,
Interferéncia da P18
vida profissional na P1; P2; P4; P5; P6;
vida extralaboral Alteracdes emocionais P7: P8; P9; P11; P14;
P16; P17; P19
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a) Interferéncia da vida extralaboral na vida profissional

Apesar de nao ser a posicdo dominante entre a amostra do estudo, varios intervenientes
consideraram nao existir influéncia da vida extralaboral sobre o trabalho, como indica o P9 (organizacéo
A, horario flexivel): “Tento focar-me no trabalho, néo levo problemas de fora para o trabalho”. Este
resultado é apoiado na literatura por Ashforth et a/. (2000), autores que indicam que os trabalhadores
tém capacidade de separar o trabalho da vida extralaboral uma vez que as suas barreiras cognitivas,
fisicas e emocionais proporcionam essa separacao.

Porém, outros inquiridos alegam a permeabilidade das fronteiras do trabalho, nomeadamente
devido as carateristicas da sua vida extralaboral (em especial, a parentalidade), ou em resultado de
acontecimentos pontuais e imprevistos na esfera privada que a afetam/perturbam a concentracdo no
trabalho.

Quando nds estamos mais preocupados, mais chateados com problemas particulares, é muito dificil chegar
ao trabalho e de alguma forma desligarmos o botdozinho e dizermos “nao”. No trabalho tentamos, mas eu
acho que, bem ou mal, ficamos um bocadinho mal-humorados, as vezes nao estamos a conseguir
raciocinar da mesma forma que conseguitiamos normalmente. (P4, organizacao A, horario flexivel)

O facto de ter dois filhos, se eu estiver em casa, por exemplo, por causa do encerramento das escolas, var
condlicionar ali um bocadinho a concentracdo, sem duvida alguma. (P18, organizacao E, horario flexivel)

Alguns entrevistados afirmaram que estas ocorréncias nas suas vidas demandam uma
organizacao elevada para dar resposta a todas as tarefas que tém planeadas, o que por vezes nao é
possivel, tal como sugere o P9 (organizacéo A, horario flexivel): “As vezes, se ndo apontar as coisas, no
momento posso falhar, e isso ja me aconteceu em algumas situacdes [...] € complicado, € 0 meu
calcanhar de Aquiles em certas coisas”.

Outros entrevistados referiram que se existir algo negativo a acontecer na vida extralaboral,
também o trabalho vai ficar penalizado, dado que a sua predisposicdo para realizar as tarefas vai ser
menor. De acordo com Crompton e Lyonette (2006) é requerido muito esforco racional e estabilidade a

nivel emocional para que o trabalhador consiga impedir que a esfera da vida privada afete o trabalho.

b) Interferéncia da vida profissional na vida extralaboral

Alguns entrevistados ndo veem qualquer interferéncia do trabalho sobre aspetos da vida
extralaboral. Outros intervenientes apontaram que os principais aspetos da vida extralaboral mais
afetados pelo trabalho sao o nivel de stress, ansiedade e preocupacao que levam para a vida privada e
que resultam da complexidade do trabalho no setor automével (por exemplo, pressdes para entregar 0s

carros, ter os materiais para enviar aos clientes). Em consequéncia de ndo conseguirem desligar as
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emocdes e esquecer 0s problemas do trabalho, noites de pouco descanso sao comuns para os inquiridos,
tal como sugerido na citacdo do P14 (organizacao F, horario flexivel):

Neste momento, a industria automovel estd a passar por uma fase em que ha imensa falta de
componentes, ou seja, nos temos imensas vezes a linha parada e a minha funcao € exatamente abastecer
essas linhas. Quando ndo ha material, a pressao cai toda em cima de nds. Muitas vezes saio do trabalho
e nao saio com aquele descargo de consciéncia. [...] Fico ansiosa a pensar que no dia a seguir eu vou
comecar o trabalho e vou ter gente a ligar-me, a mandar mensagens a dizer “ja tens material?”, “onde é
que esta o material?”, “o que é que o fornecedor disse?”.

Estes resultados sao similares aos detetados na investigacéo realizada por Pocock (2005), onde
foi possivel observar que apesar da organizacdo analisada ter medidas de conciliacdo trabalho/vida
extralaboral, mantinham-se problemas como o facto de os trabalhadores terem uma carga de trabalho
elevada e exigéncias de rapida resposta, assim como uma cultura organizacional que nao visava o bem-

estar dos mesmos.

4.3 Relacoes profissionais

Neste subcapitulo sdo apresentadas as percecdes dos participantes sobre as suas relacoes
profissionais, assim como o respetivo impacto na conciliacdo do trabalho/vida extralaboral indicadores,
segundo analise apoiada na grelha da Tabela 4.

Tabela 4 Grelha de analise referente a categoria "Relacdes profissionais”

Categoria | Dimensao . .
oo, e Indicadores Ocorréncias
Tematica | de analise
P1: P2; P3; P4; P5; P6; P7; P9; P10;
Boa relacao P11; P12; P13; P14; P15; P17; P18;
Relacao P19; P20
coma Bons transmissores de P8
Relacoes chefia conhecimento
profissionais Né&o facilitam a conciliacao P16
trabalho/vida extralaboral
Relacdes Relacéio facilitadora P1; P2; P4; P5; P7; P9; P10; P11; P12;
com os P13; P14; P15; P16; P17; P18; P19; P20
colegas Pouca cooperacao P6; P8

a) Relacao com a chefia

A maior parte dos entrevistados refere que a sua chefia promove uma boa relacao entre esta e
0s subordinados. Além disso, nao se verificam situacoes de desconforto ou stress, como se depreende

pelas citacdes seguintes:
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Na minha empresa ninguém se trata por engenheiros, é tudo pelo primeiro nome, e [por issoj ctias logo
uma ligacdo com a pessoa com quem trabalhas. Deixam-te trabalhar, ndo estao sempre a perceber o que
é que estds a fazer, sdo muito liberais. Nunca te apontam o dedo, é uma empresa [em] que o facto de
errares ndo tem problema, desde que consigas corrigir. E estdo la para te ajudar a corrigir. (P11,
organizacao E, horario flexivel)

Eu, por acaso, acho o meu chefe uma pessoa sensata. Ja tive outros que nio o eram, por iSso este aqui
destaca-se por ser muito profissional e uma pessoa sensata e compreensiva, em muitas situacoes. Por
550, acho que para mim e para 0s meus colegas é [sso que ainda nos mantém motivados e a nao desistir
em certas situacoes. (P19, organizacao D, horario flexivel)

Apesar desta boa relacdo, o P3 (organizacdo B, horario normal) destacou que a distancia fisica
complica o relacionamento com a chefia, esta ultima localizada fora de Portugal:

A minha equipa é foda da Alemanha e a minha chefia também e isso, as vezes, dificulta um bocado a
forma como me relaciono com eles. Sinto-os normalmente presentes e acho que me ajudam, nao sinto
qualquer tipo de stress, mas pode dificultar mais para frente, caso tenha mais dificuldades em fazer o meu
trabalho, e isso pode causar algum stress. Mas, o facto de eles me darem liberdade e de confiarem em
mim em Portugal também é muifo bom para conciliar as minhas coisas.

Uma relacdo de confianca e facilidade de comunicacdo com a chefia é realcada por Anderson e
Kelliher (2009) e por Johnson (2004) como conducente a que os trabalhadores se sintam mais
confiantes e mais autonomos no seu trabalho.

Uma situacdo ambigua foi encontrada junto do P8 (organizacédo B, horario flexivel), participante
que referiu manter uma boa relacdo profissional com a chefia no sentido em que esta transmite
conhecimento, mas depois ndo consegue apoiar em situacdes de maior dificuldade:

A minha chefia é muito boa a nivel de transmissdo de conhecimento, de know how [...] eu suporfo o0s
problemas que possam surgir relacionados com o produto, resolvo-os, comunico com quem me vai ajudar
a resolver, e a minha chefia é muito mais focada no produto e pouco em quem tem que suportar depois
[...] Essa é a pior parte da relacdo com a chefia, porque é o facto de se focar mais naquilo que quer mostrar
e nao tanto dar suporte a todos os elementos que estao na organizacao.

Em contrapartida, o P16 (organizacéo A, horario flexivel) referiu que a falta de uma estrutura clara
de organizacao e a gestao praticada pela chefia ndo promovem o equilibrio trabalho/vida extralaboral:

A maneira como o trabalho nao é estruturado e a propria estrutura da fabrica ndo esta direcionada para
flexibilizar o trabalho, para flexibilizar horadrios, para permitir alternativas de trabalho, cria também todo um
conjunto de dificuldades, a minha chefia também, e que depois se reflete nas urgéncias e nas coisas que
depois impactam negativamente com esta conciliacao.
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b) Relacoes com os colegas

No que respeita a relacao dos intervenientes com os seus colegas de trabalho, estes fizeram uma
avaliacao geral positiva, sublinhando que o bom ambiente de trabalho e a entreajuda existente auxiliam
na execucao das tarefas.

Costumo dizer que aqui no trabalho somos uma familia, damo-nos como uma familia. Alids, como

reparaste, almocamos ali todos juntos e depois é uma barulheira e todos falam. Sem duvida que temos

um ambiente profissional muito, muito bom. (P7, organizacao C, horario normal)

Como excecao ao resultado anterior, dois entrevistados referiram um relacionamento pouco
satisfatorio com os colegas de trabalho, como apontou o P6 (organizacao C, horario normal) ao destacar
0 egoismo daqueles: “ha colegas de trabalho que as vezes [...] atuam por interesse proprio, € nao pelo

conjunto dos colegas todos”.

4.4 Percecoes sobre o atual horario de trabalho

O presente subcapitulo aprofunda a compreensao sobre o modo como os participantes no estudo
percebem a relacdo entre o impacto do seu regime de horario atual no trabalho e na vida extralaboral. A
analise dos dados é apoiada pela Grelha de analise referente a categoria “Percecdes sobre o atual horario

de trabalho” na Tabela 5 (pagina seguinte).
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Tabela 5 Grelha de analise referente a categoria “Percecdes sobre o atual horario de trabalho”

Categoria | Dimensao de

v o: ‘e Indicadores Ocorréncias
Tematica analise
Regime de Normal P3; P6; P7
hofério de P1: P2; P4; P5; P8; P9:; P10;
Horario de trabalho flexivel P11; P12; P13; P14; P15;
trabalho

P16; P17; P18; P19; P20
P1: P3; P4; P5; P7; P8; P9;

Avaliacdo do | Positiva P11; P12; P13; P14; P15;
horario laboral P17; P18; P19; P20
Negativa P6; P10; P16
Percecoes A variaco no horario conforme
sobre o exigéncia das tarefas ¢ positiva P3; P4, P15, P18; P19, P20

atual Aumento do desempenho com o

rror:rll: de | Impacto no decorrer do dia e da semana
abalho | desempenho ), regime de horario alternativo
seria vantajoso para o desempenho
Diminuicdo do desempenho com o
decorrer do dia e/ou da semana

P13

P2; P6; P10; P12; P16

P1; P5; P8; P11; P14; P17
P1: P2; P3; P4; P5; P8; P9;

Imp_allf:bto. no ePftrr(;elz;;sgr;ile equilibrio trabalho/vida P10; P12: P13: P14: P15;
equilibrio P16; P17; P18 P20
trabalho/vida

extralaboral Dificuldade em conciliar P6; P7; P11; P19

a) Regime de horario de trabalho

Como revelado supra, quase todos os participantes no estudo tém um regime de horario flexivel,
como referido pelo P12 (organizacdo E, horario flexivel): “O meu regime é horario flexivel. Tenho que
fazer 8 horas diarias, mas tenho banco de horas. Posso gerir esse banco de horas e entrar até as 9:00
e sair a partir das 16:30".

Os restantes inquiridos tém horario normal, como indica o P7 (organizacao C, horario normal): “O

meu regime € normal. [Trabalho] das 9:00 as 12:30, [depois das] 13:30 as 18:00".

b) Avaliacao do horario laboral

Na sua generalidade, os intervenientes fizeram uma avaliacao positiva desta situacdo pois essa
flexibilidade permite-lhes tratar de assuntos pessoais e ajustar o horario para conciliar com a vida
extralaboral, enquanto alguns individuos sublinham tratar-se do unico arranjo de trabalho que conhecem,

como relata o P7 (organizacao C, horario normal): “Como quando entrei no mercado de trabalho era
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este o horario, a avaliacdo que eu faco é uma avaliacdo normal. Sempre trabalhei neste horario”. Por
sua vez, o P4 (organizacao A, horario flexivel) realca:

E bom porque ndo temos que estar a cometer faltas, assim ficam aquelas horinhas. Eu ainda ontem tive
que ir a reunido da escola da minha filha, pronto, meti umas horas, fui a reunido. Como, também, se
preciso de ficar mais um bocadinho, acabo a atividade que tenho que acabar. E acho que é um bom
contrabalanco, acho que nesse aspeto aquilo esta muito bem organizado.

Por outro lado, esta flexibilidade horaria também vai ao encontro das preferéncias de alguns
individuos, como o P17 (organizacao E, horario flexivel): “Eu gosto bastante deste regime mais flexivel.
Para mim acordar cedo é terrivel, por isso, para ja, até mesmo se fosse entrar as 09:00, para mim é
perfeito”.

No artigo de Williams (2008) ¢ possivel verificar que trabalhadores em regime de horario normal
encontravam-se satisfeitos com a conciliacao trabalho/vida extralaboral, dado que ao trabalharem neste
regime conseguem passar mais tempo com a familia e planear melhor a sua rotina diaria. Para mais,
Hazak et a/. (2019) destacam que permitir horario de trabalho flexivel concede aos trabalhadores uma
maior liberdade sobre o seu trabalho, em consequéncia, tendem a estar mais satisfeitos.

Por outro lado, surgem alguns juizos mais depreciativos, dado que a forma como o trabalho esta
estruturado ndo permite aos inquiridos serem eficientes nas suas tarefas, como se percebe nas citacoes:

Nao faz sentido, porque se num més tu precisas de trabalhar muito e fazes 22 horas, no més a seguir
podias ter um més mais descansado e tirar essas horas, nunca com o objetivo de prejudicar a empresa.
[...] O que acontece é que ninguém faz mais 10 horas. [...] Quem tem horas, comeca sempre a entrar as
9:00 e a sair as 16:30, até gastar essas horas. Acaba por prejudicar [a organizacao e o proprio trabalho],
porque as vezes tém trabalho, mas ndo querem mandar horas ao ar. [...] S80 as politicas da empresa.
(P10, organizagéo D, horario flexivel)

Eu acho que deviamos trabalhar menos horas porque passamos a malor parte do tempo no trabalho e
depois nao temos tempo para a familia, nem para as nossas atividades. (P6, organizacdo C, horario normal)
Como Boheim e Taylor (2004) referem, apesar do aumento da autonomia e liberdade conferida
aos trabalhadores para escolherem o seu horario laboral, ainda existe interferéncia e imposicao das
chefias em algumas organizacdes. Hall e Atkinson (2006) e Johnson (2004) complementam que os
empregadores nao reconhecem onde a sua autoridade pode ser interrompida para dar liberdade ao

trabalhador na definicdo do seu regime de horario de trabalho.

c) Impacto no desempenho

Os entrevistados consideram que o atual regime de horario de trabalho tem os seguintes reflexos

no desempenho das funcoes:
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e Avariacdo no horario conforme exigéncias das tarefas é positiva

Quando ha elevada necessidade de estar presente e fazer um trabalho com mais qualidade, os
intervenientes dedicam-se mais. Consequentemente, o seu desempenho é melhor.

Eu acabo por usar o tempo quando preciso dele, as vezes trabalho menos horas, [trabalhar] mais nunca

me aconteceu, ndo calhou. Mas eu acho que as pessoas acabam sempre por compensar. Quando estdo

mais livres acabam por trabalhar menos. Acho que é tudo muito mais eficiente do que fazeres um horario
fixo. (P3, organizacao B, horario normal)

Além disso, uma vez que os individuos valorizam a flexibilidade do seu regime de horario de
trabalho e a confianca que a chefia e a organizacao depositam nestes, sentem obrigacao em retribuir
com mais desempenho, como indica o P18 (organizacao E, horario flexivel): “De facto ha uma relacéo
simbidtica, quase que funciona: muito bem, eu preciso e tu das-me, tu precisas eu dou-te”.

Os dados colhidos confirmam, assim, as conclusdes de Hazak ef a/. (2019), os quais afirmam que
permitir flexibilidade horaria concede aos trabalhadores uma maior liberdade e independéncia sobre o

seu trabalho.

e Diminuicdo do desempenho com o decorrer do dia e/ou da semana

Uma parte consideravel dos intervenientes considera que o seu nivel de desempenho fica pior com
o decorrer do dia ou com o decorrer da semana. Assim, fazer horas extra ou trabalhar dias extra prejudica
0 seu desempenho.

Quando se chega ao fim-de-semana, apos 40 horas de trabalho, chega-se cansado. Trabalho ao sabado de
manha, até as 13h, por isso so tenho dia e meio para descansar. Chego ao fim-de-semana e nem ha tempo
para descansar, é complicado. (P7, organizacao C, horario normal)

Normalmente trabalho melhor de manha e pior nas horas a seguir ao almoco, a partir das 15h ja comeco
a melhorar um bocadinho. Acho que € aquele sono apos o almogo. Gosto de trabalhar de manha e trabalhar
quando esta menos gente a trabalhar também, porque como dou muito suporte, o facto de estar menos
genlte faz com que eu possa focar mais nas tarefas em vez de ter sempre pessoas a tentar falar comigo.
(P8, organizacao B, horario flexivel)

e Aumento do desempenho com o decorrer do dia e da semana

Um resultado singular foi encontrado junto do P13 (organizacéo A, horario flexivel), individuo que
afirmou que o seu desempenho aumenta a medida que o dia e a semana progridem: “Sou capaz de
chegar as 17h e ter energia para continuar. 0 mesmo numa semana, chega a sexta-feira e estou cheio

de forca. Mas, depois, chega a segunda e estou outra vez com as energias em baixo”.
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e Um regime de horario de trabalho alternativo seria vantajoso para o desempenho

Alguns entrevistados defendem que para terem um melhor rendimento, conseguirem ter energia

suficiente e fazerem as tarefas com a devida qualidade, o regime de horario laboral devia ser alterado.

d)

Eu acho que aqueles feriados, que tivemos a quarta-feira, no més de dezembro, [foram bons]. Acho que
trabalhar segunda e terca, parar quarta, e trabalhar quinta e sexta é o ideal. Nem que trabalhasse sei /4,
mais 1 hora ou duas por dia. Acho que ter uma quebra a mefo da semana as vezes também é importante
para o desempenho. Uma pessoa, depois, vai mais fresca trabalhar. (P10, organizacao D, horario flexivel)

Impacto no equilibrio trabalho/vida extralaboral

Por fim, os entrevistados debrucaram-se sobre o impacto que o atual regime de horario laboral

tem na conciliacdo trabalho/vida extralaboral. Algumas percecdes revelam que ha um impacto positivo,

dado que a flexibilidade de que dispdem permite responder a necessidades pessoais, como verificado

no excerto do P4 (organizacao A, horario flexivel):

De acordo com o team leader, desde que esteja tudo salvaguardado, podemos tirar o dia. Avisamos com a
devida antecedéncia e tiramos o dia, ou a tarde, ou as horas que forem necessarias para resolver problemas
pessoais. E bom porque néo temos que estar a cometer faltas [...] ainda ontem tive que, por exemplo, ir @
reunido da escola da minha filha, meti umas horas e fui a reuniao.

Os entrevistados destacaram, ainda, que uma vez que a maioria dos servicos em Portugal decorre

durante o horario de trabalho, tal situacéo dificulta a resolucédo de assuntos pessoais. No entanto, como

beneficiam da flexibilidade horaria, conseguem organizar-se de forma a responder a essas necessidades,

como afirmou o P17 (organizacao E, horario flexivel):

Para mim, o facto de ser flexivel, por exemplo, se eu tiver um problema a nivel pessoal [posso] dizer a
minha chefe, ou a um colega “olha, por favor, agora substitui-me porque eu vou ter de sair”. Para mim é
um descanso, é mostrar que confiam em mim. No trabalho que tinha antes, em que era um ambiente
assim mais de fabrica, para uma pessoa ir ao médico, tinha quase de escrever uma carta ao primeiro-
ministro, pois era um filme. Agora ja ndo é assim, é bastante melhor.

Conforme o estudo de Hall e Atkinson (2006), os autores descrevem que a flexibilidade horaria

possibilita ao trabalhador ser o responsavel pelo seu trabalho. Este define o seu horario conforme for

mais conveniente e de acordo com 0s compromissos que possam surgir na sua vida extralaboral.

Porém, junto dos participantes também foram encontradas algumas criticas ao atual regime de

horario de trabalho pelo facto de perderem muito tempo em commuting, uma vez que alguns

intervenientes nao trabalham perto da sua residéncia.

/sso é que é mais complicado. A familia fica prejudicada, com este horario, entrar as 9:00. Eu moro a
12km daqui [do trabalho], por isso tenho que sair de casa as 8:00 e almogo no trabalho, ndo vou a casa,
pois moro longe [...] Saio as 18:00 e no inverno ja é noite. Digamos que a familia é muito prejudicada com
este horario, sem duvida que sim. (P7, organizacao C, horario normal)
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A vida pessoal também fica um bocado afetada, mas é um dos objetivos que eu tenho, é inscrever-me no
gindsio também para libertar um pouco de stresse, tentar conciliar a vida pessoal e os horarios do trabalho.
(P19, organizacao D, horario flexivel)

Guest (2002) faz referéncia ao tipo de situacdes descritas, dado que existem aspetos como o

tempo despendido em deslocacdes afeta a conciliacdo trabalho/vida extralaboral da pessoa.

4.5 Atuaciao da organizacao ao nivel da conciliacao trabalho/vida extralaboral

Nesta seccao sdo analisadas as medidas adotadas pela organizacao no que respeita ao equilibrio

trabalho/vida extralaboral, segundo a perspetiva dos inquiridos. Os intervenientes sugeriram, ainda,

medidas que as suas organizacdes deveriam adotar. A Tabela 6 suportou a analise dos dados relativos

a esta categoria.

Tabela 6 Grelha de analise referente a categoria “Atuacdo da organizacdo ao nivel da conciliacao
“trabalho/vida extralaboral

?::g;:: Dimensao de analise Indicadores Ocorréncias
Horario Flexivel P1; P2; P9; P13; P18
Divulgacao de medidas de
Medidas adotadas conciliacao trabalho/vida o
. P3; P4; P11
pela organizacao extralaboral e 0 seu
para conciliacao cumprimento
trabalho/vida Medida informal de gestao do - _ _
extralaboral horario de trabalho P3, P5; P15; P18, P20
Possibilidade de teletrabalho | P3; P8; P13;: P18
Atuagdo da Nao ha medidas P7: P12; P16; P19
organizacio Percecao das P1; P2; P3; P4; P5; P8;
a0 nivel da medidas adotadas Avaliacao positiva P9; P11; P13; P15; P17;
conciliagio pelas respetivas P18
trabalho,vida | °F&anizacoes e
extralaboral |mpa_c3:o 'Ia o _
conciliacao Avaliacao negativa P7; P10; P12; P14; P16
trabalho/vida
extralaboral
Sugestao de medidas | Mudanca na cultura P2; P4; P6; P7; P10;
a implementar pela organizacional P16; P17; P19
orgal_u_zac,:ao para Alteracdes ao nivel do horario P1: P5: P14
conciliacao de trabalho
trabalho/vid
rabalho/vida Aumento dos beneficios P5; P12; P13; P17; P20
extralaboral
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a) Medidas adotadas pela organizacao para conciliacao trabalho/vida extralaboral

De seguida descrevem-se as medidas implementadas pelas organizacées, mencionadas pelos

participantes no estudo.

e Divulgacao de medidas de conciliacao trabalho/vida extralaboral e 0 seu cumprimento

Uma das medidas adotadas pela organizacdo para promover o equilibrio, segundo alguns
entrevistados, passa pela prépria comunicacao a respeito do bem-estar e das politicas de separacao
entre o trabalho e a vida extralaboral. O cumprimento das medidas divulgadas pela organizacao é
valorizado pelos entrevistados.

A 3 de novembro de 2021 foi aprovada uma lei que impede as organizacOes de contactar os seus
trabalhadores fora do horario de trabalho, de forma a evitar a sobreposicao do trabalho na vida
extralaboral dos trabalhadores, de modo que estes so trabalham nas horas destinadas a tal (Martins,
2021). Esta situacao parece ser cumprida nas organizacdes em que os participantes colaboram, como
revelou o P4 (organizacdo A, horario flexivel):

No fundo, o facto de nao ligarem para as pessoas depois do trabalho [...] a ndo ser que seja um caso
mesmo de extrema necessidade. [...] acabam por promover [esse equilibrio] [...] Se nds estamos em
horario de lazer, ou onde estivermos, seja nas compras, seja com os filhos, onde for, se nos telefonam vao
Interromper aquilo que estamos a fazer e as vezes até se esta bem.

e Horario flexivel

A existéncia de um horario flexivel foi uma das medidas mais mencionadas pelos entrevistados,
sendo que este permite cumprir as tarefas delineadas no trabalho e ajustar o trabalho as demandas da
vida extralaboral.

O facto de termos horario flexivel, acho que nos permite essa conciliacdo. Tal como eu referi, o meu horario
é das 8:30 as 17:30. No entanto, eu consigo entrar mais cedo e sair mais cedo. O que me permite apanhar
um comboio mais cedo. Se so saisse as 17:30, ndo me permitia apanhar o comboio que apanho
atualmente, ou seja, teria que apanhar o comboio uma hora depois. [...] Isso também ajuda na conciliacéo.
(P1, organizacao A, horario flexivel)

Também no estudo realizado por Pocock (2005), a organizacdo participante no mesmo apoiou a

conciliacao trabalho/vida extralaboral dos seus trabalhadores através de varias medidas, incluindo

horario flexivel.
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e Medida informal de gestdo do horario de trabalho

Alguns inquiridos referem que na sua organizacao existe um entendimento informal entre eles e a
sua chefia para que o trabalhador defina o seu horario da melhor forma que entender, desde que
apresente os resultados esperados, tal como é possivel verificar na seguinte citacao:

A empresa quer que as pessoas cumpram com o seu papel na empresa, o que é dbvio e é necessario,
mas também que consigam estar presentes na vida pessoal e cumprir com todo o seu papel, se for
necessario, dentro do prdprio horario de trabalho. (P18, organizacao E, horario flexivel)

Os autores Hall e Atkinson (2006) afirmam que a forma informal de trabalho flexivel pode ser a
mais acertada, pois permite que o trabalhador decida o seu proprio horario de trabalho, conforme as

suas necessidades.

e Possibilidade de teletrabalho

Outra pratica organizacional mencionada por alguns entrevistados consiste na realizacdo de
teletrabalho por vontade do trabalhador: “Essa possibilidade, essa liberdade e, também, a politica da
prépria empresa, permite-nos ter liberdade de agir, faz com que uma pessoa consiga fazé-lo” (P8,
organizacao B, horario flexivel).

Nao obstante, varios entrevistados afirmam que as suas organizacdes ndo possuem medidas que
promovam o equilibrio trabalho/vida extralaboral. O que revela que estas nao estdo a ser competitivas
nos beneficios oferecidos.

Acho que a minha organizacdo € uma organizacédo muito rigida [...] No fundo, nds temos 8 horas de trabalho
e temos que as cumpnr. [...] Ndo acho que seja uma das empresas que me facilite, que me dé essa
possibilidade de gerir da forma que eu pretendia. (P12, organizacao E, horario flexivel)

Ao contrario do que acontece, por exemplo, nas industrias atualmente, em que existe muito a questao do
home office, e de facilidade de hordrio, na minha empresa nao é o caso. Tens ainda muita rigidez no
horario, gque é muito significativa [...] O que eu acho que, atualmente, ja néo é minimamente aceitavel. Ja
néo faz parte de uma empresa moderna este tipo de situacdes. (P16, organizacao A, horario flexivel)

b) Percecao sobre as medidas adotadas pelas respetivas organizacdes e impacto na

conciliacao trabalho/vida extralaboral

A maior parte dos entrevistados faz uma avaliacao positiva das medidas implementadas pela
respetiva organizacado e considera que estas contribuem para a conciliacao trabalho/vida extralaboral:

Eu sinto-me bem com as praticas da empresa e adapto-me bem a elas. De alguma forma, quando acho
que alguma coisa nao esta bem, tento pelo menos dar a minha opiniao e alertar para tentar mudar alguma
coisa, mas, neste momento, acho que sim, mesmo a nivel de horario e tudo, acho que esta dtimo. (P5,
organizacao A, horario flexivel)
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Porém, alguns intervenientes consideram que a organizacdo ndo adota medidas que favorecem a
conciliacao trabalho/vida extralaboral, como expde os seguintes individuos:

Eu acho que esta situacdo, no fundo, deveria ir mais ao encontro daquilo que séo as necessidades do
trabalhador, dependendo da vida no momento do trabalhador. (P12, organizacao E, horario flexivel)

Acho que falta algum empenho, por parte da empresa, ou pelo menos alguma preocupacao para que
houvesse essa distincdo [entre a vida profissional e pessoal] [...] falta muito essa parte de preocupacdo
com o trabalhador. (P14, organizacao F, horario flexivel)

c) Sugestoes de medidas a implementar pela organizacao para conciliacao

trabalho/vida extralaboral

Os entrevistados nao revelaram dificuldades em enunciar praticas que, no seu entendimento, a
respetiva organizacao deveria implementar em prol da conciliacdo trabalho/vida extralaboral e que

seriam benéficas para ambas as partes.

e Mudanca na cultura organizacional

Uma recomendacao dada pelos entrevistados passa por medidas que traduzissem uma cultura e
mentalidade de lideranca mais respeitadoras do tempo pessoal dos trabalhadores:

A mentalidade dos cheffes [devia mudar]. Porque eles ainda tém aquela mentalidade que se tu saires cedo
é mau, [o que] ndo quer dizer que nao tenhas feito o trabalho fodo naquele dia, mas o que lhes interessa
é as horas que estiveste /4. (P2, organizacao A, horario flexivel)

Nas férias ninguém deveria poder levar o portatil para casa, e ninguém devia ter, no telemovel pessoal,
Instaladas coisas da empresa. (P10, organizacdo D, horario flexivel)

Neste momento, noto que o meu chefe direfo ndo tem vida pessoal, ele vive para o trabalho quase. E, por
vezes, esperam o mesmo de nos, mas nem toda a gente é igual. (P19, organizacao D, horario flexivel)

Outras praticas sugeridas pelos intervenientes passam pela dispensa de dado tempo laboral para
resolucdo de assuntos pessoais, de modo a serem evitadas auséncias injustificadas do trabalho.

Por exemplo, na empresa que estava anteriormente davam 8 horas mensars, que podias faltar ao trabalho

sem ter de justificar, para assuntos pessoairs, que era para as pessoas nao tirarem férias e usar os dias de

férias para resolver assuntos pessoais, como ir ao Banco. (P3, organizacéo B, horario normal)

Pocock (2005), apds uma conversa com o CEO da organizacdo que colaborou no seu estudo,
percebeu que este tinha interesse em consciencializar os restantes diretores para a importancia de alterar

a cultura da organizacao, tornando-a menos orientada para os resultados e mais para as pessoas.

e Alteracoes ao nivel do horario de trabalho

Uma sugestao feita pelos inquiridos passa pela alteracéo da forma como a organizacao gere 0s

horarios dos trabalhadores, nomeadamente a gestdo do banco de horas, como indica o P1 (organizacao
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A, horario flexivel): “Se nos obrigassem a gastar, todos 0s meses, as horas que fazemos a mais, isso ja
nos ajudaria bastante. Ou trabalhdvamos menos horas ou, entdo, gastdvamos as horas extras”. E
também recomendado que a organizacao permita ao trabalhador laborar algumas horas extra todos os
dias para, depois, desfrutar de mais tempo seguido para a vida extralaboral:

Uma medida que eu gostava imenso, e sei que ha muitas empresas a nivel nacional que adotaram /[...], na
industria automovel isso é muito dificil, porque sdo empresas que trabalham 24 horas por dia, mas que eu
acho muito vantajoso para os colaboradores, é os colaboradores durante a semana trabalharem mais uma
hora e, depois, a sexta-feira saem na hora do almoco e tém a tarde de sexta-feira livre. [...] o feedback que
eu tenho [...] é espetacular. [Deste modo, as pessoas] evitam o absentismo, podem tratar das suas colsas
em casa, para ficar com o fim-de-semana mais livre, para se dedicarem aos filhos. Ha um certo numero
de vantagens. (P5, organizacao A, horario flexivel)

e Aumento dos beneficios

Alguns participantes sublinharam que seria vantajoso em termos de conciliacao trabalho/vida
extralaboral se a organizacao permitisse que todos os trabalhadores que desejam fazer teletrabalho,
tivessem essa possibilidade, assim como a criacdo de certos beneficios.

Aquilo que se passa noutros departamentos, na nossa empresa, é a facilidade do teletrabalho. Neste
momento ndo tenho muita facilidade no teletrabalho e as vezes é vantajoso para nds e nao ha abertura
para tal. (P12, organizacao E, horario flexivel)

Ja se falou, porque é uma empresa grande, em conseguir ter creches para criancas, falou-se também em

ter um gindsio. (P13, organizacao A, horario flexivel)

Burke (2000) e Fleetwood (2007b) afirmam que, para conseguirem atrair e reter bons
trabalhadores, muitas organizacoes criam praticas e politicas de apoio a familia/vida privada, o que vai

ao encontro do sugerido pelos participantes na presente investigacao.

4.6 Reducao do nimero de horas de trabalho — percecdes sobre pratica
hipotética

Neste subcapitulo analisam-se as perce¢des dos inquiridos relativamente a possibilidade da sua
carga horaria ser reduzida e respetivo impacto antecipado, com apoio da Grelha de analise referente a

categoria “Reducdo do numero de horas de trabalho - percecdes sobre a pratica hipotética”. (pagina

seguinte).
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Tabela 7 Grelha de analise referente a categoria “Reducdo do numero de horas de trabalho -
percecdes sobre a pratica hipotética”

Categoria Dimensao de . A .
. L Indicadores Ocorréncias
Tematica analise
Exequibilidade da Possivel reducio P1; P2; P3; P6; P7; P11;
reducao do niumero ¢ P12; P14, P15; P18; P20
de horas de Impossivel de momento P4; P5; P8; P9; P10; P13;
trabalho P P16; P17; P19
Ganhos de produtividade e P1: P2; P3; P8; P12; P16;
vee eficiéncia no trabalho P17; P18
Fatores positivos Melhor qualidade de vida no
antecipados com a trabalhoq P4; P7; P8; P12; P18; P20
;Zd:ffa‘;:‘;““mem P4; P5; P6; P7; P8; PY;
trabalho Ganhos na vida extralaboral P11; P12; P13; P14; P16;
P18; P19; P20
Reducio do Nao existem vantagens P10; P15
. ¢ . Perdas de produtividade e P1; P2; P3; P4; P9; P11;
numero de Fatores negativos .
X eficiéncia no trabalho P14; P16; P17
horas de antecipados com a
~ . . . ) P4: P5; P7; P8; P10; P11;
trabalho - reducao do numero | Pior qualidade de vida no
- P13; P14; P15; P16; P18;
percecoes de horas de trabalho P20
sobre a trabalho .
pritica Nao existem desvantagens P6; P12; P19
hipotética Impacto no Possivel aumento no P1; P2; P6; P8; P11; P12;
desempenho da desempenho P15
~p . Sem alteracao no P3; P7; P13; P18; P19;
reducao do nimero
de horas de desempenho P20
trabalho Impacto negativo P4; P5; P9, P10, P14;
pactonee P16; P17
Impacto no . P1; P2; P3; P4; P5; P8;
equilibrio Ganhos na vida extralaboral P10; P12: 20
trabalho/vida
::(t;‘alg::rzln%;ero Percecao de equilibrio P6; P7; P8; P9; P11; P13;
¢ trabalho/vida extralaboral P14: P15; P17; P19
de horas de
trabalho

a) Exequibilidade da reducao do niimero de horas de trabalho

A maioria dos entrevistados considera que a reducdo do numero de horas & possivel sem
penalizacao no trabalho realizado. No entanto, nem todos os participantes concordam que essa reducao
adote a mesma forma: para alguns exigiria que o trabalho fosse reestruturado, outros consideram que
essa reducao poderia ser de uma ou duas horas diarias.

Fazendo uma média geral, eu acho que com menos uma hora por dia conseguitia fazer o meu trabalho.
NGs temos momentos, no nosso trabalho, que temos muita carga de trabalho, mas nesta altura do més,
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que ndo temos assim tanta carga de trabalho, diminuindo uma hora por dia dava para termos esta gestao
do trabalho, sem que houvesse tempos mortos. (P12, organizacao E, horario flexivel)

Sim, eu conseguia fazer o meu trabalho em 6 horas didrias [...] Eu, quando estou na empresa, chego as
8:30, depois as 09:15 vamos tomar o pequeno-almoco. E eu passo meia hora a tomar o pequeno-almoco
[...] durante o dia uma pessoa vai dando a treta [...] vais acabar por descontar imenso tempo. Depois, ao
lanche é maris meia hora e depois tens sempre mortos [...] €, por isso, sem duvida que conseguia fazer em
6h. la ser, se calhar, mars stressante, mas ia conseguir. (P14, organizacao F, horario flexivel)

Segundo Silva (2021), a reducdo horaria tem sido bem vista por um numero crescente de
organizacdes e trabalhadores, pois desde que as metas fossem alcancadas, seria mais importante ter
trabalhadores felizes e satisfeitos, do que garantir a observancia do horario de trabalho.

Para os restantes inquiridos, todavia, a reducao do horario de trabalho é impossivel por causa da
elevada carga de trabalho que tém neste momento:

Neste momento ndo consigo, porque o mercado esta um bocado dificil, o que nos leva a ter um acréscimo
de trabalho, um acréscimo de atencdo, temos que ter uma atencao redobrada [...] tempo para pensar,
para estruturar, para chegar, as vezes, a uma conclusao. Reduzir o meu horério de trabalho, neste

momento, ia ser prejudicial para as minhas tarefas. (P5, organizacdo A, horario flexivel)

Néo, logo a partida ja tenho uma alocacdo [de trabalho] bastante superior a minha capacidade, a minha

carga hordria pré-estabelecida. Depois também é preciso bastante agilidade para lidar com tudo que

acontece no dia-a-dia. Neste momento nao [conseguial. (P16, organizacao A, horario flexivel)

Através dos estudos de Barck-Holst ef a/ (2021) e Tham (2018) é possivel verificar que em caso
de carga de trabalho elevada, os trabalhadores ndo conseguem cumprir as suas tarefas num ntmero de

horas de trabalho inferior, sendo por vezes necessaria a realizacdo de horas extra.

b) Fatores positivos antecipados com a reducao do niimero de horas de trabalho

Quase todos os entrevistados consideram que esta pode ser uma pratica positiva e, por isso,
conseguem enunciar vantagens com a implementacdo da reducao horaria. Nao obstante, dois
intervenientes ndo sdo da mesma posicdo, incluindo o P15 (organizacado B, horario flexivel): “Muito
sinceramente, no meu caso nhao vejo vantagens. Falando da populacao em geral, no contributo, para
toda a gente, é diferente [...] mas nao sou fa da reducao horaria, para ser sincero”.

Os demais inquiridos antecipam os seguintes resultados positivos da reducéao do numero de horas

de trabalho:

e (anhos de produtividade e eficiéncia no trabalho
Alguns aspetos da vida profissional possiveis de sofrer uma melhoria com a reducao horaria,

referidos pelos entrevistados, sao a produtividade, a eficiéncia e a concentracao.
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Acho que poderia aumentar a produtividade, porque as pessoas saberiam que, apesar de se calhar até
terem que trabalhar bastante em menos horas, sabiam que depois estariam livres durante mais tempo,
para usufruir, para fazer as suas [outras] atividades. (P8, organizacéo B, horario flexivel)

Tem bastantes vantagens porque uma cabeca descansada depois consegue pegar nas coisas muito melhor.
(P17, organizacéo E, horario flexivel)
Segundo Silva (2021) algumas situacées melhoram quando a organizacao reduz o horario de

trabalho, nomeadamente a concentracdo e a vontade que os trabalhadores sentem para realizar as

tarefas.

e Melhor qualidade de vida no trabalho
Alguns entrevistados consideram que a reducao do numero de horas de trabalho melhoraria a

sua qualidade de vida:

A nivel mental acho que ajudava as pessoas, porque néo era tanta sobrecarga mental, conseguitiam estar
mais relaxadas. (P8, organizacdo B, horario flexivel)

E dar disponibilidade &s pessoas [...] para estarem sem stresses, descansadas e disponiveis para fazer
o trabalho na semana seguinte com o mesmo ritmo. (P20, organizacdo G, horario flexivel)
Estas afirmacdes sdo apoiadas na literatura por autores como Berniell e Bietenbeck, (2020), os
quais consideram que o numero de horas de trabalho tem efeitos diretos na qualidade de vida das

pessoas, nomeadamente ao nivel de saude, energia, e tempo disponivel para resolver assuntos pessoais.

e (Ganhos na vida extralaboral
Os entrevistados referiram que uma reducao horaria promoveria melhor equilibrio trabalho/vida

extralaboral a varias dimensdes, incluindo cuidado com os filhos e atividades de lazer e descanso.

Tinhamos mais tempo livre, se calhar para ir passear, para ir ao ginaslo, para umas compras ou
simplesmente para estar sentado a ver televisgo. (P4, organizacdo A, horario flexivel)

la conseguir buscar o meu filho ao colégio, a horas mais decentes, e passar mais tempo com ele; dedicar

mais tempo aos meus hobbies, era uma grande vantagem. (P13, organizacao A, horario flexivel)

Segundo a literatura (e.g., Barck-Holst et a/,, 2020; Silva, 2021), com a reducdo do niimero de
horas de trabalho, os trabalhadores beneficiam de maior controlo sobre a vida extralaboral,

nomeadamente para responder as necessidades pessoais e abracar novas atividades.
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c) Fatores negativos antecipados com a reducdo do niimero de horas de trabalho

Alguns intervenientes apontaram que a reducdo do numero de horas de trabalho levaria a menor
produtividade e eficiéncia e a mais custos com contratacdes, pois muitas tarefas ficariam por terminar e

outras por iniciar.

Vejo mais desvantagens, talvez, a nivel da entidade patronal, porque apesar de nds podermos aumentar a
nossa produtividade, podemos aumentar apenas num determinado tempo, mas ndo aumentar a
quantidade de coisas que fazemos numa semana, por exemplo. [sso poderia levar a necessidade de mais
recursos. [...] Ter pessoas a completar hordrios de trabalho. (P8, organizacao B, horario flexivel)

De uma forma geral pode acontecer uma menor eficiéncia no trabalho. Ndo digo pessoalmente, mas de
uma forma geral, pois ha pessoas que veriam isso [reducdo hordrial como aproveitamento, se tém menos
horas de trabalho também néo tém de trabalhar tanto. (P20, organizacédo G, horario flexivel)

Ja 0 P16 (organizacao A, horario flexivel) apresenta uma perspetiva interessante e que recai sobre
aquilo que é a cultura de trabalho em Portugal: “Na maneira portuguesa de trabalhar, a desvantagem ¢é
que provavelmente continuava a trabalhar as mesmas horas”. Outros intervenientes consideram que a
reducdo horaria reduziria o tempo para se relacionarem com 0s colegas € 0 proprio salario, enquanto

aumentaria os niveis de stress.

Assim [sem reducdo horérial temos tempo, pelo menos, para ir ao café, ou se calhar vamos almocar,
damos a nossa voltinha, como nds costumamos fazer. Se ndo, era almocgar, ir a correr para trabalhar...
néo sel até que ponto acabavamos por sair prejudicados nesse aspeto [...] para estarmos focados e
conseguirmos fazer as tarefas, lamos perder a convivéncia com os outros, que também faz falta. (P4,
organizacao A, horario flexivel)

Ja uma minoria dos participantes neste estudo nao conseguiu prever desvantagens associadas a

uma reducdo das horas de trabalho, como indica o P6 (organizacao C, horario normal): “Acho que nao

havia desvantagens. [com a reducao horaria] ficavamos mais motivados”.

d) Impacto no desempenho da reducao do niimero de horas de trabalho

Alguns entrevistados consideram que o seu desempenho poderia aumentar com a reducao do
numero de horas de trabalho, uma vez que o menor tempo disponivel para desempenharem as funcoes

podia culminar em maior foco:

Eu acho que, provavelmente, seria melhor, porque teria mais rendimento, ou sefa, se calhar ndo perderia
tanto tempo a conversar com alguém [...] ou, se calhar, ja ndo lanchava o meu segundo lanche da tarde.
Dedicava-me mais ao trabalho. (P11, organizacéo E, horario flexivel)

Tal como referem Barck-Holst ef a/. (2020) e Silva (2021), o desempenho e a predisposicdo dos

trabalhadores para realizarem as suas tarefas aumenta quando o horario de trabalho é reduzido.
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Um numero inferior de inquiridos referiu que o impacto no desempenho da pessoa seria variavel,
dependendo da carga de trabalho atual, como indica o P15 (organizacao B, horario flexivel):

O impacto seria a relevéncia que o colaborador desse a essa reducdo horaria, porque depende sempre da
pessoa. Acho que muitos trabalhos podem ter uma reducdo hordria de 40h para 35 horas e nao haver
impacto na producdo, mas o problema é que, neste momento, quem esta com 40 horas se for reduzido
para 35h vari ter uma motivacdo extra. Quem ja trabalha 35h ndo vai ter essa motivacao.

Uma parte dos inquiridos referiu que nao iria haver impacto no desempenho dos mesmos, pois
reduzindo o seu horario, provavelmente teriam de organizar melhor o seu tempo no trabalho, como refere
0 P18 (organizacao E, horario flexivel): “No meu caso eu acho que seria igual [...] em vez de fazeres um
intervalo de 15 minutos, fazes 10 minutos, mas eu acho que ai a entrega seria igual”.

Os restantes entrevistados consideram que a reducao horaria poderia piorar o desempenho,
destacando que a pressao iria aumentar, enquanto a qualidade do trabalho iria diminuir: “Se
reduzissemos a carga horaria, provavelmente tinhamos de fazer mais rapido, fazer mais rapido pode
prejudicar o desempenho, se calhar teria um impacto negativo, em termos da qualidade” (P4,

organizacao A, horario flexivel). Também foi referido que o impacto negativo no desempenho decorreria

da elevada sobrecarga de trabalho e ma estruturacéo das tarefas.

e) Impacto no equilibrio trabalho/vida extralaboral da reducao do niimero de horas de

trabalho

Grande parte dos entrevistados referiu que a reducéo do numero de horas de trabalho favoreceria
o equilibrio trabalho/vida extralaboral e que tal poderia, também, culminar em maior satisfacdo no

trabalho:

Teriamos mais tempo disponivel para a nossa vida particular, a familia, para estar com os filhos. (P4,
organizacao A, horario flexivel)

NGs, engenheiros industrials, temos algo lean que é quando estds satisfeifo com a tua vida pessoal, vais
transparecer isso para o teu trabalho. Ou seja, tendo mars tempo pessoal do que profissional [...] ias acabar
por estar mais satisteita e mais feliz no trabalho, se calhar ja nao te ias stressar tanto [...] Eu acho que é
mais [sso, acho que ia estar mais tranquila com a vida. (P14, organizacao F, horario flexivel)

Como disse, tenho um hobby, que é a impressdo 3D, mas ndo envolve nada de projetos, é mais “vamos
fazendo, vamos brincando”, pois sou designer e por [sso aproveifo sempre para estudar alguma coisa que
ao fazer no meu hobby também pode melhorar a minha vida profissional. Tendo mais horas para
aisponibilizar nesse hobby, se calhar poderia comecgar a fazer projetos de forma diferente, ou seja, criar
alguma coisa efetivamente, ndo so para hobby, mas para um trabalho, por assim dizer. (P20, organizacao
G, horario flexivel)

Como referido por Khallash e Kruse (2012), dado que o tempo é um recurso limitado, os

trabalhadores tém dificuldade em arranjar espaco durante o dia para se dedicarem as atividades eleitas,

42



por exemplo de lazer, uma vez que é despendida uma maior quantidade desse recurso para o trabalho.
Assim, segundo Barck-Holst ef a/. (2020), com a reducao horaria as pessoas disponibilizariam de mais
tempo para a vida extralaboral, incluindo para atividades de lazer e tempo de qualidade com familiares
e amigos. Ja o estudo de Silva (2021) revelou que a reducdo horaria pode contribuir para reter os
trabalhadores dada a possibilidade de se sentirem mais satisfeitos no trabalho.

Resultados dispares foram detetados junto de alguns individuos, como é o caso do P19
(organizacao D, horario flexivel), trabalhador que revela o seu conceito individual de equilibrio do seguinte
modo: “Eu ndo tenho filhos e gosto de trabalhar, gosto desta rotina. Para ja ndo vejo que saisse mais

satisfeita. Mas nem toda a gente ¢ igual. [...] Eu gosto do [meu] ritmo de trabalho”.

4.7 Semana de trabalho comprimida - percecoes sobre a pratica hipotética

Este subcapitulo apresenta as percecdes dos intervenientes sobre a viabilidade da reducédo do
numero de dias de trabalho semanais, assim como a respeito do seu impacto potencial no desempenho
e no equilibrio trabalho/vida extralaboral. As percecbes mencionadas pelos intervenientes foram

analisadas com base na grelha de analise da Tabela 8 (pagina seguinte).
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Tabela 8 Grelha de analise referente a categoria “Semana de trabalho comprimida - percecdes sobre
a pratica hipotética”

Categqna Dimensao de analise Indicadores Ocorréncias
Tematica
, - . P2: P3; P5; P6; P7;
Exequibilidade da EZZZ';’% reducdo dos dias de | oo b1 p11. p12:
semana de trabalho P17; P18; P19; P20
comprimida Impossivel de momento P1; P4, P8; P13; P14;
P P15; P16
Gellr?tjos.de produtividade e P2: P6: PS: P10
eficiéncia no trabalho
Fatores positivos Melhor qualidade de vidano | P3; P7; P8; P9; P11;
antecipados com a trabalho P12; P17; P19; P20
semana de trabalho P1; P3; P4; P5; P7;
comprimida Ganhos na vida extralaboral P8: P11; P12; P13;
P16; P17; P18; P19
Semana de Nao existem vantagens P14; P15
traballjo. PgrqAas gle produtividade e P1: P2: P9: P17: P19
comprimida . eficiéncia no trabalho
~ Fatores negativos
— percecoes . , , , P1; P3; P4, P5; P7;
antecipados com a Pior qualidade de vida no
sobre a semana de trabalho trabalho P8, P11, P14; P15
pratica comprimida P16; P17; P20
hipotética P L P6; P10; P12; P13;
Nao existem desvantagens P18
Impacto positivo P2, P6; P7, P8, P10,
pactop P11; P12; P14; P15
Impacto no desempenho S i -
da semana de trabalho | >0 & crac0es no P1; P3; P9; P18; P19;
. desempenho/depende de
comprimida P20
fatores
Impacto negativo P4. P5; P16; P17
ren s P2: P3; P4; P5; P7;
Impacto no equilibrio P8: P9 P10 P11-
trabalho/vida Ganhos na vida extralaboral P ! !
P12; P13; P14; P15;
extralaboral da semana
de trabalho comprimida P17, P18, P20
P Depende de certos fatores P1; P19

a) Exequibilidade da semana de trabalho comprimida

Conforme a maioria dos entrevistados, a pratica de semana de trabalho comprimida seria fazivel,
apesar de terem apresentado diferentes modalidades, entre elas reduzir uma tarde, um dia ou dois dias
de trabalho, como indica o P19 (organizacao D, horario flexivel): “Eu tenho visto também outros paises
que adotam trabalhar quatro dias e folgar trés dias. Se toda a gente estivesse organizada da mesma

forma, sim poderia ser possivel”.
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Ja os outros individuos concordam esta medida faz sentido, porém teria que ser bem estudada e
planeada pela organizacéo, exigindo ainda que os trabalhadores organizassem melhor o seu trabalho e
apresentassem maior foco na sua execucdo, como refere a P2 (organizacdo A, horario flexivel): “Se
tiveres menos dias de trabalho, mas com as mesmas tarefas, acredito que ias conseguir na mesma fazé-
lo [todo o trabalho]. Parte muito da mentalidade das pessoas, ¢ o foco”.

Estes resultados sdo idénticos aos apontados por Hazak ef a/ (2019), autores que referem a
existéncia de trabalhadores com distintas preferéncias e opinides sobre o horario de trabalho, incluindo
ao nivel da semana de trabalho comprimida.

Por outro lado, varios inquiridos consideram nao ser possivel uma semana de trabalho
comprimida, pois o seu trabalho depende de outros departamentos, como explica o P15 (organizacao B,
horario flexivel): “Tenho que dar resposta cinco dias por semana, permanente suporte”. Além disso,
atendendo a atual carga de trabalho, essa medida iria culminar num maior acumulo de trabalho por
realizar, como retrata o P14 (organizacdo F, horario flexivel): “Se as segundas-feiras sdo complicadas,
eu ndo quero imaginar uma segunda-feira depois de trés dias sem trabalhar. Era impensavel”.

Estas opinides estdo em consonancia com o apontado por Villasamil (2021), autor que refere que
apesar das vantagens em reduzir o horario de trabalho (horas ou dias), nem sempre a natureza dos

empregos e a organizacao do trabalho o possibilita.

b) Fatores positivos antecipados com a semana de trabalho comprimida

No que concerne as vantagens apontadas para a semana de trabalho comprimida, os inquiridos

referem os seguintes indicadores:

e (Ganhos de produtividade e eficiéncia no trabalho

Alguns entrevistados consideram que a reducao dos dias de trabalho melhoraria aspetos da vida
profissional, como reducéo do absentismo e aumento da qualidade do trabalho produzido:

Haveria menos absentismo, porque, sobretudo para quem lida com pessoas na gestao de fabrica, sabe
que muitas vezes ha absentismo e ndo € SO por causa da pessoa em Si, mas porque tém familiares que
podem ficar doentes, que tém que ir com eles ao hospital e, se calhar, o facto de termos mais um dia livre
permitiria reduzir o absentismo no geral. Se calhar, talvez mais um dia [fora do trabalho traduzia-se em]
mais descanso, malor concentracdo. (P8, organizacao B, horario flexivel)

Mais qualidade no trabalho, melhor desempenho, menos chatices com as pessoas, porque chego a meio
da semana e ja estou cansada, ja disparato mais. Tendo uma pausa, ha sempre um abrandamento. (P10,
organizacao D, horario flexivel)
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Laker e Roulet (2019) referem que as organizacdes, ao implementarem esta medida, estdo a
contribuidor para reter trabalhadores mais satisfeitos, mais produtividades e com niveis inferiores de

absentismo.

e Melhor qualidade de vida no trabalho

Segundo alguns inquiridos, a semana de trabalho comprimida melhoraria a sua qualidade de vida
no trabalho e eficiéncia, devido ao acréscimo de dias de descanso.

As pessoas tinham mais tempo para elas, eu tinha mais tempo para mim. E sempre mais um dia para
descansar, menos stress, mais eficiéncia, pois estas sempre com a mente mais fresca. Acho que quando
trabalhas menos um dia da semana as coisas parecem fluir muito melhor. (P3, organizacio B, horario
normal)

Também Hedges (1971) e Laker e Roulet (2019) referem que algumas vantagens da semana de
trabalho comprimida incluem melhoria dos niveis de saude e reducéao do cansaco resultantes do aumento

do tempo livre dos trabalhadores.

e (Ganhos na vida extralaboral

Ja a maioria dos entrevistados mencionou que a semana de trabalho comprimida proporcionaria
que estes desfrutassem de mais tempo para estar com a familia e amigos, assim como para praticarem
algumas atividades, como sintetiza o P7 (organizacao C, horario normal): “[Teriamos] mais tempo para
a familia, mais tempo para o nosso lazer, para 0s nossos hobbies, que sdo sempre a correr”.

Segundo Barck-Holst ef a/. (2020), os trabalhadores, ao beneficiarem desta medida, conseguem
dedicar mais tempo a atividades como a jardinagem, o desporto, a leitura, ou estar mais tempo com a
familia e os amigos, o que n&o é tao provavel acontecer quando o cansaco é maior.

Em contrapartida, uma pequena parte dos entrevistados ndo consegue identificar vantagens
resultantes da semana de trabalho comprimida, nomeadamente devido a centralidade que o trabalho
ocupa nas suas vidas, como revela o P14 (organizacao F, horario flexivel): “Eu ndo consigo ver assim

grandes vantagens, em relacao ao meu trabalho [...] Nem gosto de feriados a meio da semana”.

c) Fatores negativos antecipados com a semana de trabalho comprimida

Alguns entrevistados identificam pontos negativos decorrentes da semana de trabalho
comprimida, incluindo perda de tempo livre de qualidade, como menciona o P1 (organizacdo A, horario
flexivel): “Depois podia significar que as pessoas levassem trabalho para casa e, as tantas, em vez de

aproveitarem a vida pessoal e irem para casa para descansar, acabariam por ir para casa para trabalhar”.
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Os entrevistados apontam, ainda, o facto de a semana de trabalho comprimida poder resultar em
menor tempo para descansar entre tarefas, logo de aumento do s#ress, como expde o P9 (organizacdo
A, horario flexivel): “Se nao houvesse reducdo de tarefas era o stress no trabalho, tentar fazer as coisas
em menos tempo”.

Estes relatos corroboram as conclusdes de Hedges (1971), o qual afirma que para compensar o
numero inferior de dias de trabalho, os trabalhadores poderado ter que trabalhar longas horas nos
restantes, o que pode fazer com que os niveis de stress e cansaco aumentem, tal como a quantidade de
trabalho podera acumular.

Em contrapartida, parte dos intervenientes nao identificou qualquer desvantagem, sendo que o
P10 (organizacdo D, horario flexivel) considera que se trata de uma questdo de habitos de trabalho que
teriam que ser revistos:

E sempre uma quebra, apesar de tudo. Mas néo vejo assim nenhuma desvantagem. A longo prazo acho
que so vejo vantagens. Acho que é uma questao, também, de habito. Se a semana, em vez de segunda a
sexta, fosse de segunda a quinta, as pessoas iriam conseguir & mesma [fazer o trabalho]. E tudo uma
questao de gestao de tempo e priorizar.

d) Impacto no desempenho da semana de trabalho comprimida

Alguns participantes consideram que a semana de trabalho comprimida contribuiria para se
sentirem mais motivados e estarem mais focados no trabalho (para nao deixar acumular tarefas por
realizar), pelo que a qualidade do trabalho produzido também seria melhor. Tal poderia contribuir para
0 aumento da satisfacao no trabalho, como se confere nas afirmacoes:

Se nos tivéssemos a reducdo dos dias de trabalho estariamos mais motivados. Se estivermos bem
connosco, tanto é vantajoso para a vida pessoal como para o trabalho. Se estivermos bem, temos melhor
desempenho no trabalho e o trabalho é feito de melhor forma. (P6, organizacédo C, horario normal)

As pessoas chegam a cerfo ponto da semana e estao cansadas, mais a nivel psicoldgico, o que acaba por
fazer com que figuem mais chateadas com o trabalho. Pelo facto de terem menos um dia, faz com que
néo estejam tdo cansadas ao final da semana e, por isso, fiquem mais satisfeitas com aquilo que estdo a
fazer e, de certa forma, gostem maris dos seus trabalhos. (P8, organizacao B, horario flexivel)

Provavelmente seria mais focada e o facto de estar bem e estar mais descansada e com mais entusiasmo
teria frutos no trabalho. (P11, organizacao E, horario flexivel)

Na investigacao de Laker e Roulet (2019), os autores constataram que as organizacdes que
implementam esta medida estdo a motivar os seus trabalhadores, tornando-os mais produtivos. Ja
Lepinteur (2019) verificou que a reducdo da semana de trabalho traz proveitos, entre eles melhorias no

bem-estar e satisfacdo no trabalho.
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Alguns participantes referiram que a semana de trabalho comprimida poderia ndo afetar o
desempenho, na medida em que, no final, o trabalho teria que ficar feito, como referiu o P3 (organizacéo
B, horario normal): “Da minha parte, acho que ndo teria nenhum [impacto], porque as coisas acabam
por ficar sempre feitas”. Outros intervenientes consideram que o impacto da medida no desempenho
dependeria das circunstancias, tal como referiu 0 P9 (organizacdo A, horario flexivel): “Se ndo houvesse
stress nem pressao seria 0 mesmo [nivel de desempenho], se houvesse piorava”.

Relativamente aos restantes inquiridos, estes assumem que o desempenho seria pior, pois seriam
obrigados a fazer as tarefas com maior celeridade, o que podia resultar em fraca qualidade, como conclui
o P4 (organizacao A, horario flexivel) de forma interessante: “Costuma-se dizer: ou se faz pouco e bem
ou muito e mal. Mal entre aspas, mas alguma coisa tem que sair penalizada”.

Também Hedges (1971) apontou alguns fatores negativos resultantes da reducdo dos dias de

trabalho, nomeadamente o acumular do trabalho e a possivel deterioracao do desempenho a longo prazo.

e) Impacto no equilibrio trabalho/vida extralaboral da semana de trabalho comprimida

Relativamente a conciliacao do trabalho/vida extralaboral, a quase totalidade dos entrevistados
referiu que o impacto da semana de trabalho comprimida seria positivo, como ilustram os seguintes
comentarios:

Temos mais tempo para a familia. Até podia haver um dia ou outro que levasse a minha filha a escola.
Teria mais tempo para organizar as tarefas, mais tempo para fazer tudo. (P4, organizacéo A, horario flexivel)

Acho que seria mais vantajoso [...] Porque, no fundo, se trabalhdssemos as mesmas horas, mas com

aquela pausa, acho que ajudava a nivel pessoal e profissional. (P10, organizacao D, horario flexivel)

Segundo a literatura, o impacto que a semana comprimida tem na conciliacdo trabalho/vida
extralaboral dos trabalhadores tende a ser muito positivo, pois estes beneficiam de um aumento do
tempo de lazer e as relagdes com amigos e familiares melhoram (Barck-Holst ef a/, 2020; Lepinteur,
2019).

Ja uma pequena parte dos inquiridos referiu que o impacto é condicional a outros fatores, tais
como ter de levar o trabalho para casa ou nao (para dar resposta as exigéncias das tarefas) e a facilidade
que teriam em conciliar os seus horarios com os dos seus entes queridos, como indica o P19
(organizacao D, horario flexivel):

Estar a ter mais um dia de folga e, por exemplo, o namorado néo ter, ndo seria tdo satisfatoria. Por isso,
se toda a gente tivesse, acho que sim, que seria vantajoso. Nao tendo [toda a gente essa reducdo] se calhar
preferia continuar a trabalhar nos cinco dias.
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4.8 Horario de trabalho flexivel - percecoes sobre a pratica hipotética

No presente subcapitulo sao apresentadas as percecoes dos inquiridos, que ainda nao beneficiam
de um horario de trabalho flexivel, acerca da possibilidade de alteracdo do seu atual horario nesse
sentido, assim como as possiveis repercussdes da medida. A grelha de analise constante da Tabela 9

apoiou a apresentacao e analise dos dados.

Tabela 9 Grelha de analise referente a categoria “Horario de trabalho flexivel - percecdes sobre a
pratica hipotética"

Categqua Dimensao de analise Indicadores Ocorréncias
Tematica
P1: P2; P4; P5; P8; P9;
Exequibilidade do Ja tenho horario P10; P11; P12; P13;
horario de trabalho flexivel P14; P15; P16; P17;
flexivel P18; P19; P20
Possivel alteracao P3: P6; P7
Fatort.as positivos . . | Melhorias na vida
.. antecipados com horario P3; P6
Horario de ; extralaboral
i de trabalho flexivel
trabalho flexivel
— percecoes Fatores negativos Perdas no trabalho P3; P6
sobre a pratica |antecipados com horario | N3o existem
; P7
hipotética de trabalho flexivel desvantagens
Impacto no desempenho |Impacto positivo P6; P7
horari lh
do 'orarlo de trabalho Acumular de trabalho | P3
flexivel
Impacto no equilibrio
trabalho/vida Ganhos na vida o,
extralaboral do horario | extralaboral P3; P6; P7
de trabalho flexivel

a) Exequibilidade do horario de trabalho flexivel

A Tabela 9 evidencia que a quase totalidade dos individuos ja beneficia de flexibilidade horaria. Os
restantes inquiridos mostraram-se favoraveis a uma alteracéo do seu horario nesse sentido, como referiu
o P7 (organizacao C, horario normal): “Com toda a empresa, se calhar sim. Se toda a gente colaborar,
desde a chefia, a entidade patronal, aos produtivos e nao produtivos [do departamento de producao vs.
de outros], de certeza que conseguiriamos”.

Estas percecdes vao ao encontro do que a literatura (e.g., Anderson & Kelliher, 2009; Hall &
Atkinson, 2005; Hazak et a/., 2019) indicam nos seus estudos, i.e., de que o horario de trabalho flexivel
tende a ser exequivel e que a sua implementacao é benéfica para ambas as partes, organizacdo e

trabalhador.
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b) Fatores positivos antecipados com horario de trabalho flexivel

As vantagens previstas pelos entrevistados, resultantes de um regime de trabalho flexivel, seriam
a melhoria da qualidade de vida e da conciliacdo trabalho/vida extralaboral como sera aprofundado num
ponto seguinte da analise. Estas vantagens estdo em linha com os estudos de Hall e Atkinson (2005) e

Hazak et al. (2019).

c) Fatores negativos antecipados com horario de trabalho flexivel

No que respeita as desvantagens antecipadas pelos entrevistados da aplicacédo de um horario de
trabalho flexivel, foi referido o menor controlo do trabalho, como indicado pelo P3 (organizacéo B, horario
normal): “E mais dificil controlar quando as pessoas estdo realmente a fazer o trabalho delas ou nao”.

Para evitar consequéncias deste tipo, Anderson e Kelliher (2009) recomendam que as
organizacdes devem valorizar a comunicacao e manter-se transparentes com os trabalhadores, para que

as exigéncias do trabalho sejam respondidas.

d) Impacto no desempenho do horario de trabalho flexivel

Apesar do P3 (organizacdo B, horario normal) ser da opinido de que a medida contribuiria para a
satisfacdo das pessoas no trabalho, este participante apontou um possivel impacto negativo no
desempenho em virtude do horario de trabalho flexivel, em concreto, o acumular do trabalho e a sua
menor qualidade: “Colocar pessoas que acabam por ter mais liberdade, deixar mais as coisas para a
ultima e, depois, podem acabar por fazé-lo um bocado em cima do joelho, [0 que] reduz a qualidade”.
Ja o P7 (organizacéo C, horario normal) considera que nao existiria um impacto negativo na quantidade
e qualidade produzidas.

Em linha com o estudo de Hazak et a/. (2019), verifica-se, no mesmo, que quando as organizacoes
oferecem flexibilidade horaria, os trabalhadores sentem uma maior liberdade sobre o seu trabalho e
horario, assim como se sentem mais satisfeitos (Hall & Atkinson, 2005). Note-se que segundo Hazak et
al. (2019), a flexibilidade horaria conduz a que os trabalhadores se sintam mais satisfeitos no trabalho,
pois este regime permite-os ajustar e controlar a energia, criatividade e horas necessarias para efetivar

as tarefas planeadas.

e) Impacto no equilibrio trabalho/vida extralaboral do horario de trabalho flexivel

Por ultimo, os entrevistados apontaram que o impacto da alteracao do regime de horario atual

para um regime de horario flexivel seria positivo, pois iam conseguir melhorar o equilibrio trabalho/vida
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extralaboral dada a possibilidade de disponibilizarem mais tempo para a familia, como sugere o P6
(organizacao C, horario normal): “Eu acho que conseguia conciliar as duas coisas de uma melhor
maneira. [...] Conseguia ter outras atividades além do trabalho”. Idéntica opinido foi colhida junto do P3
(organizacao B, horario normal): “Maior equilibrio da vida pessoal, reducdo do sfress e maior felicidade”.

Como sugere Taylor (2002), algumas organizacdes, para captar o interesse dos trabalhadores,
oferecem horario flexivel, pois sabem que este regime facilita um melhor equilibrio trabalho/vida

extralaboral.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

5.1 Sintese conclusiva

Este estudo pretendeu analisar as percecdes dos trabalhadores da funcdo administrativa no setor
automovel sobre regimes de horario de trabalho e o respetivo impacto na conciliacdo trabalho/vida
extralaboral. Ao longo do estudo foi possivel verificar que os resultados obtidos nas entrevistas realizadas
vao ao encontro de varias posicdes apresentadas na literatura relevante.

O primeiro objetivo especifico do estudo visou conhecer a percecdo dos trabalhadores da funcéo
administrativa do setor automdvel sobre o posicionamento das organizacdes onde trabalham a respeito
do topico trabalho/vida extralaboral. A este nivel constatou-se que quando as organizacoes disponibilizam
medidas de apoio aos trabalhadores, estes dizem-se mais satisfeitos, empenhados e com mais
autonomia no trabalho, sendo que também beneficiam de mais tempo para estar com a familia e os
amigos e para os seus hobbies. Segundo a literatura (e.g. Honn et a/, 2016), o mercado esta em
constante evolucao, assim como as vontades dos trabalhadores, as quais se tém dirigido crescentemente
para o bem-estar da pessoa (Kelliher ef a/,, 2018). Por esta razao, se as organizacdes ndo se mostrarem
competitivas na implementacdo de medidas de apoio ao equilibrio trabalho/vida extralaboral,
fundamentais para promover o bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, podem sentir maiores
dificuldades em atrair e reter bons profissionais. Participantes que nao conseguiram identificar medidas
de conciliacao trabalho/vida extralaboral na organizacao onde colaboram, ou que as consideraram pouco
Uteis, apontaram precisamente para a necessidade de mudanca, nomeadamente através da
implementacao de praticas concretas.

O segundo objetivo do estudo centrou-se em conhecer de que modo os trabalhadores da funcéo
administrativa do setor automovel caracterizam a sua situacdo ao nivel da conciliacao trabalho/vida
extralaboral. Constatou-se que o conceito “conciliacdo do trabalho/vida extralaboral” tem diferentes
significados para os participantes no estudo, o que ¢é corroborado por Fleetwood (2007a) e Sundaresan
(2014), autores que argumentam que o conceito varia consoante a pessoa e as caracteristicas e
prioridades que esta atribuiu as atividades laborais e a vida extralaboral. Muitos entrevistados referiram
dificuldades em separar as duas esferas, destacando o sfress, a ansiedade e a preocupacdo que
frequentemente transportam do trabalho para a vida privada. O que é corroborado pelo Modelo Spillover,
de acordo com a literatura (Guest, 2002), as esferas da vida extralaboral e do trabalho exercem influéncia

uma na outra, seja de forma negativa ou positiva.
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Como terceiro objetivo do estudo, procurou-se conhecer a percecédo dos trabalhadores da funcéo
administrativa do setor automovel sobre a exequibilidade da alteracéo do atual regime de horario de
trabalho e suas implicacdes (vantagens e desvantagens). Os dados revelaram que apesar de a literatura
e a maioria dos entrevistados destacar inimeros beneficios resultantes da alteracéo hipotética do regime
de horario de trabalho atual para horario flexivel, reducdo horaria ou semana comprimida, estes
beneficios ndo sao suficientes para os inquiridos. Adicionalmente, a generalidade dos participantes que
ainda ndo beneficia de um regime de horario flexivel ndo viu entraves significativos a sua aplicacao
atendendo a funcado que executam, considerando que estes sao facilmente ultrapassadas com uma boa
comunicacao entre trabalhadores e a organizacao. Ja a possibilidade de o horario ser reduzido, por via
do numero de horas ou dos dias de trabalho, é afastada pois, apesar de atrativa, é considerada
impraticavel devido ao peso das suas responsabilidades e a quantidade de tarefas que lhes sdo
atribuidas.

Por ultimo, o estudo visou conhecer de que modo os trabalhadores da funcdo administrativa do
setor automovel refletem sobre os efeitos na conciliacdo trabalho/vida extralaboral decorrentes de
eventuais alteracdes no regime de horario de trabalho. Os dados revelaram que os entrevistados
consideram que a alteracao para qualquer dos regimes de horario de trabalho elencados beneficiaria o
equilibrio trabalho/vida extralaboral na medida em que teriam mais tempo para estar com os entes
queridos e realizar atividades fora do horario de trabalho, tal como sublinhado na literatura (e.g., Barck-
Holst et af., 2020; Silva, 2021; Taylor, 2002). Nao obstante, alguns entrevistados consideram que tal sé
seria vantajoso caso conseguissem ajustar o seu horario ao dos restantes colegas e familiares, e caso
essa flexibilidade nado culminasse numa maior mistura e invasao das esferas, logo de maior dificuldade
em separar a dimensao trabalho da dimenséao vida extralaboral.

Desta forma, é possivel entender que apesar dos trabalhadores estarem recetivos a uma mudanca
nos seus horarios, estes sd a encaram como exequivel se as organizacoes ajustarem a sua estrutura,
melhorarem os procedimentos e, acima de tudo, conseguirem fazer uma distribuicao mais equilibrada e
justa das tarefas, de forma a que todos sejam mais eficientes e beneficiem, de facto, de medidas de

trabalho flexivel.

5.2 Contributos do estudo

Os resultados do estudo sdo relevantes para expandir o conhecimento sobre conciliacdo
trabalho/vida extralaboral e regimes de trabalho flexivel, considerando a 6tica dos trabalhadores que

ocupam funcoes administrativas no setor automovel em Portugal.
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Ao nivel dos contributos para a pratica organizacional, o estudo sublinha a importancia que os
trabalhadores atribuem & conciliacdo trabalho/vida extralaboral e os beneficios que estes associam a
praticas de trabalho mais flexiveis. As conclusdes desta investigacdo realcam, assim, a pertinéncia de
mudanca da cultura organizacional em torno de uma maior preocupacao com o bem-estar do trabalhador
e para as suas necessidades, assim como da reestruturacéo do trabalho no sentido de tornar as tarefas
e os procedimentos mais eficazes e, portanto, mais compativeis com a adocao de medidas de trabalho

flexivel, nomeadamente ao nivel do horario de trabalho.

5.3 Limitacoes do estudo e sugestoes para investigacao futura

Uma das limitacdes do estudo prende-se com o facto de ndo se ter conseguido cumprir o objetivo
inicial de abordar o tema sob a perspetiva quer dos trabalhadores de funcdées administrativas, quer de
gestores e diretores, dada a impossibilidade de reunir uma amostra com individuos de ambos os grupos
pertencentes as mesmas organizacdes do setor automoével. Como tal, sugere-se a realizacao de estudos
analogos, porém incluindo a analise das percecdes de pessoas com responsabilidades de gestao e,
eventualmente, também de outras areas da organizacao além da funcdo administrativa. Junto dos
gestores seria relevante explorar, sobretudo, o seu entendimento sobre os efeitos das medidas de horario
de trabalho flexivel, reducao do horario de trabalho e semana de trabalho comprimida na produtividade,
nos custos, na capacidade de atrair bons trabalhadores e na taxa de retencao, entre outras variaveis.

Por outro lado, seria interessante contemplar o caso dos trabalhadores que operam num regime
de trabalho por turnos no setor automovel, de modo a conhecer a avaliacao que esta populacao faz da
conciliacao trabalho/vida extralaboral e de eventuais medidas de flexibilizacao do horario de trabalho.

Por fim, sugerem-se estudos que cruzem a analise da tematica da conciliacao trabalho/vida
extralaboral e de regimes de horario de trabalho com varidveis como stress, nivel de saude,

empenhamento e motivacado dos trabalhadores.
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APENDICE 1 - GUIAO DE ENTREVISTAS

Guiao de entrevistas

Informacao demografica/ que caraterizem o individuo: idade, nimero de filhos, estado civil, #obbies/

atividades extralaborais, funcao que desempenha).

1. O que entende por conciliacdo/equilibrio entre trabalho e vida extralaboral?

2. Como avalia a sua situacao atual ao nivel de equilibrio entre trabalho e vida extralaboral? Porqué?

3. Considera que existem aspetos do seu trabalho que sédo afetados pelas caracteristicas da sua vida
extralaboral? Se sim, quais? Porqué?

4. Considera que existem aspetos da sua vida extralaboral que sao afetados pelas caracteristicas da sua
vida profissional? Se sim, quais? Porqué?

5. A organizacdo onde trabalha adota politicas e praticas que promovem a conciliacdo trabalho/vida
extralaboral? Como avalia essa situacao? Que medidas considera que deveriam ser implementadas pela
organizacao a este nivel? Porqué?

6. Como avalia a atuacédo da sua chefia e a relacdo que mantém com esta e o equilibrio entre o seu
trabalho e a sua vida extralaboral?

7. Como avalia a sua relacdo com os colegas de trabalho e o equilibrio entre o seu trabalho e a sua vida
extralaboral?

8. Como é o seu regime de horario de trabalho? (normal, por turnos, algum tipo de flexibilidade horaria,
etc.) Que avaliacao faz dessa situacao? Porqué?

9. Como avalia a relacdo entre o seu regime de horario de trabalho e: (9.1) o seu nivel de desempenho
(ex., ao longo do dia, ao longo da semana)? (9.2) a sua satisfacao no trabalho? (9.3) o seu equilibrio
trabalho/vida extralaboral?

10. (10.1) Considera que conseguiria executar todo o trabalho que realiza neste momento num nimero
menor de horas? Se sim, em quantas horas? Porqué? (10.2) Que vantagens prevé que poderiam resultar
da reducéo do numero de horas de trabalho tal como sugerido na questao anterior? Porqué? E que
desvantagens poderiam resultar? Porqué? (10.3) Nessa situacdo, qual considera que seria o impacto em
termos do desempenho? Porqué? (10.4) Qual considera que seria o impacto em termos da sua satisfacdo
no trabalho? Porqué? (10.5) Qual considera que seria o impacto ao nivel do seu equilibrio trabalho/vida

pessoal? Porqué?
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11.(11.1) Considera que conseguiria executar todo o trabalho que realiza neste momento com a semana
comprimida? Se sim, em quantos dias? Porqué? (11.2) Que vantagens prevé que poderiam resultar da
reducdo do numero de dias por semana tal como sugerido na questdo anterior? Porqué? E que
desvantagens poderiam resultar? Porqué? (11.3) Nessa situacao, qual considera que seria o impacto em
termos do desempenho? Porqué? (11.4) Qual considera que seria o impacto em termos da sua satisfacdo
no trabalho? Porqué? (11.5) Qual considera que seria o impacto ao nivel do seu equilibrio trabalho/vida
pessoal? Porqué?

12. (12.1) Considera que conseguiria executar todo o trabalho que realiza neste momento com
flexibilidade horaria? Porqué? (12.2) Que vantagens prevé que poderiam resultar da flexibilidade horaria
tal como sugerido na questao anterior? Porqué? E que desvantagens poderiam resultar? Porqué? (12.3)
Nessa situacao, qual considera que seria o impacto em termos do desempenho? Porqué? (12.4) Qual
considera que seria o impacto em termos da sua satisfacdo no trabalho? Porqué? (12.5) Qual considera
que seria o0 impacto ao nivel do seu equilibrio trabalho/vida pessoal? Porqué?

13. Gostava de acrescentar alguma informacéo ao nivel dos temas abordados nesta entrevista?
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