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Resumo

A presente dissertacdo visa compreender a relagdo de mediacdo existente entre as praticas de trabalho
flexivel, o equilibrio trabalho-vida e a inten¢do de turnover, um tema de elevada relevancia no contexto

laboral atual.

O equilibrio trabalho-vida tem vindo a ganhar um crescente destaque, o que faz com que seja
essencial investigar a forma como as praticas de trabalho flexivel podem promové-lo e quais as
vantagens associadas, tanto para as organizagdes, como para os proprios colaboradores. A intengdo de
turnover revela-se um indicador chave da insatisfagdo e acarreta custos significativos para as
organizacdes, como perda de talentos e despesas de recrutamento. Por isso, € crucial compreender como

as praticas de trabalho flexivel, mediadas pelo equilibrio trabalho-vida, podem reduzir essa intengao.

Foi realizado um estudo quantitativo através da realizacdo de um questionario, utilizando as
escalas de Flexibility-Work Arrangements, de Kossek, Lautsch & Eaton (2006), de Fisher-McAuley,
Stanton, Jolton & Gavin (2003) e de Inten¢do de Turnover de Camman, Fichman, Jenkins & Klesh
(1979). Foram recebidas 240 respostas ao questiondrio, das quais apenas 171 foram validadas e
contribuiram para determinar que, de acordo com a amostra, foi possivel constatar que existe uma
relacdo de mediacgdo significativa, comprovando que os colaboradores que percecionem niveis mais
elevados de praticas de trabalho flexivel, tendem a experienciar um melhor equilibrio trabalho-vida o
que, consequentemente, reduz a sua intenc¢do de turnover. Ou seja, a adogdo de praticas de trabalho
flexivel contribui para um aumento do equilibrio trabalho-vida, que consequentemente, reduz a intengéo

de turnover.

Palavras-chave: Praticas de Trabalho Flexivel; Equilibrio Trabalho-Vida; Inten¢do de Turnover.
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Abstract

This dissertation aims to understand the mediating relationship between flexible working practices,

work-life balance, and turnover intention, a highly relevant topic in today's work context.

Work-life balance has been gaining increasing prominence, making it essential to investigate
how flexible working practices can promote it and what advantages are associated with it, both for
organizations and for employees themselves. Turnover intention is a key indicator of dissatisfaction and
entails significant costs for organizations, such as talent loss and recruitment expenses. Therefore, it is
crucial to understand how flexible working practices, mediated by work-life balance, can reduce this

intention.

A quantitative study was conducted using a questionnaire based on the Flexibility-Work
Arrangements scales by Kossek, Lautsch & Eaton (2006), Fisher-McAuley, Stanton, Jolton & Gavin
(2003) and Turnover Intention by Camman, Fichman, Jenkins, & Klesh (1979). A total of 240 responses
to the questionnaire were received, of which only 171 were validated and contributed to determining
that, according to the sample, it was possible to verify that there is a significant mediating relationship,
proving that employees who perceive higher levels of flexible work practices tend to experience a better
work-life balance-life, which consequently reduces their turnover intention. In other words, the
adoption of flexible work practices contributes to an increase in work-life balance, which consequently

reduces turnover intention.

Keywords: Flexible Work Practices; Work-Life Balance; Turnover Intention.
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1. Introducio

Nas organizacdes modernas a flexibilidade revela-se um conceito importante, sendo que os
colaboradores tendem a procurar formas de gerir as suas responsabilidades laborais com a sua vida
pessoal (George & Poluru, 2024). Em Portugal, o teletrabalho era uma pratica pouco utilizada, mas com
o surgimento da pandemia as empresas viram-se forgadas a adaptarem as suas condi¢des, sobretudo no
que diz respeito a gestdo de recursos humanos e a estrutura do trabalho (Silva, 2023), adotando assim
um regime de trabalho remoto, obrigando os colaboradores a trabalhar a partir de casa, garantindo a
continuidade da presta¢do de servigos (Araujo, 2022). Quando comegou a surgir a possibilidade de
voltarem a trabalhar a partir dos escritorios, muitas empresas optaram por adotar um regime hibrido,
tendo em conta que os colaboradores apenas estavam dispostos a permanecer nas empresas ou ingressar
nas mesmas, se esse requisito fosse cumprido (Kossek et al., 2021) e, além disso, surgiram ainda praticas
que visam promover a flexibilidade (Allen et al., 2013), como por exemplo os horarios flexiveis, as
semanas de trabalho comprimidas, o teletrabalho, a reducdo de horas e o trabalho a tempo parcial, de
forma a permitirem aos colaboradores e as suas organizagdes tomarem decisdes informadas sobre
quando, onde e por quanto tempo as atividades relacionadas com o trabalho podem ser realizadas

(Agbanu et al., 2023).

As organizagdes que oferecem praticas de trabalho flexivel possuem uma média de turnover
25% mais reduzida do que as que apenas aderem a horarios de trabalho fixos (Guogiang & Bhaumik,
2024), sendo que ao proporcionarem flexibilidade no local de trabalho tendem a tornar-se mais atrativas
para os colaboradores. Este compromisso por parte das organizagdes € frequentemente visivel através
de politicas organizacionais que simbolizam apoio social no local de trabalho, acabando por vir a
contribuir também para a atragdo e retencdo de talentos (Kossek et al., 2011). Deste modo, a
flexibilidade tem vindo a ganhar popularidade, sobretudo nas tltimas duas décadas, com a procura por
praticas de trabalho flexivel a aumentar a nivel global (Shilpakar et al., 2024), isto por permitir que os
colaboradores tenham um maior equilibrio entre a sua vida pessoal e profissional, de modo a
conseguirem acomodar as suas obrigagoes pessoais (Chatterjee et al., 2022), como por exemplo, familia,
filhos/as, casamento e outras atividades (Guoqiang & Bhaumik, 2024), sendo que sdo os proprios quem
véo decidir para que organizagdes desejam trabalhar, tendo por base os tipos de condigdes de trabalho,
as oportunidades e a flexibilidade oferecida (Ng & Burke, 2006). Neste sentido, trabalhar a partir de
casa permite que os colaboradores tenham uma elevada autonomia no trabalho ¢ uma maior
flexibilidade de horarios, que permite que passem mais tempo com os seus filhos, minimizando o
conflito trabalho-familia, o que resulta numa maior autonomia na determinagdo do horario de trabalho

¢ numa melhoria da gestdo das tarefas e da produtividade dos colaboradores que trabalham a partir de



casa (Tejero et al., 2021), permitindo que os mesmos usufruam de um maior equilibrio entre o trabalho

¢ a vida pessoal (Kossek et al., 2021).

O surgimento da pandemia trouxe novos desafios ao equilibrio trabalho-vida e, ao enfrentarem
estes desafios, as organiza¢des podem promover a produtividade, o bem-estar, a satisfagdo no trabalho
e a motivacdo dos colaboradores, bem como reduzir as taxas de turnover (Bocean et al., 2023; Tejero
et al., 2021). Nos dias que correm o trabalho flexivel ¢ visto como uma opg¢ao ¢ o bem-estar como
incontestavel, sendo que existem aspetos como a escolha, a conexao ¢ a contribui¢do, que contribuem
para a realizagdo e lealdade dos colaboradores no trabalho (Psychopaida et al., 2023). Ainda, as praticas
de trabalho flexivel demonstram-se algo atrativo tanto para as organizacdes, como para oS
colaboradores, sendo que permitem a redugdo de custos e melhoram a produtividade e o equilibrio
trabalho-vida (Badia et al., 2023), dando espago ao colaborador, para que consiga encontrar esse

equilibrio (Monteiro, 2020).

O equilibrio trabalho-vida consiste na concretizagao de experiéncias satisfatdrias nos diferentes
aspetos da vida que exigem diversos recursos, tais como energia, tempo € compromisso, sendo que estes
sdo distribuidos pelos diferentes dominios da vida do individuo (Khateeb, 2021), gerindo o tempo
dedicado ao trabalho e o tempo de lazer, despendido em atividades domésticas e recreativas (Bocean et
al., 2023). O estudo do equilibrio entre a vida pessoal e profissional tem vindo a adotar uma perspetiva
restrita do que constitui “trabalho” e “vida”, faltando por vezes a consideracdo dos desenvolvimentos
recentes no mundo, como o avanco das tecnologias sociais nas diversas dimensdes da vida e a
possibilidade de conectar a vida profissional & pessoal, quase sem interrup¢des. De um modo geral, a
esfera da vida pessoal tem vindo a ser associada ao cuidado de filhos dependentes e o trabalho
caracterizado como o modelo classico de emprego (permanente, a tempo integral, com empregador e
uma compreensdo convencional do que o trabalho envolve). Porém, a realidade atual é representada por
uma forga de trabalho heterogénea, na qual os individuos atribuem igual importancia a outros dominios
extralaborais, além da familia (Andersson & Hedstrom, 2024; Arafijo, 2022). E ainda importante
salientar que a vida extralaboral acarreta vantagens para os colaboradores a um nivel pessoal, tais como
o controlo sobre a mesma, mais tempo para recuperar energias ¢ um aumento na facilidade para

responder a necessidades pessoais (Dias, 2022).

A intencdo de turnover pode ser desencadeada através da avaliacdo que os colaboradores fazem
dos fatores organizacionais e laborais e, pode ser influenciada, pelas disposi¢des pessoais dos
colaboradores e/ou por fatores externos, sendo que estes fatores externos podem dizer respeito ao
equilibrio trabalho-vida e a deterioragdo da vida pessoal devido ao trabalho, o que leva os colaboradores
considerarem a possibilidade de abandonar o seu emprego (Takase, 2010). Ainda, foi comprovado que
conflito entre a vida pessoal e profissional ¢ considerado um preditor da intengdo de turnover (Chen et

al., 2015), sendo o desequilibrio entre a vida pessoal e profissional o preditor mais significativo de uma



elevada intengao de turnover (Monteiro, 2020). O estudo de Yagqin e Indradewan (2025) conta com uma
amostra de 210 pessoas e visa analisar o impacto de fatores como o equilibrio trabalho-vida na intengio
de turnover, este concluiu que o equilibrio trabalho-vida esta efetivamente relacionado com a intengdo
de turnover e que, colaboradores com um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional tendem a

ter uma menor inten¢do de abandonarem a organizacao.

A intencdo de turnover pode ser expressa de diferentes formas, como a intengdo de desistir,
abandonar ou mudar de emprego. Esta intencdo foi definida como a predisposi¢@o ou tentativa de os
trabalhadores abandonarem, de forma voluntaria, o seu local de trabalho atual, sendo que consiste num
processo de diversas etapas, compostas por componentes de natureza psicologica, cognitiva e
comportamental. Por vezes, a intengdo de turnover é considerada uma resposta psicologica a aspetos
negativos das organizagdes ou dos empregos, contudo, muitos investigadores consideram que esta
intengdo nao corresponde a um fenomeno monotonico, mas sim a um fenomeno que se altera (Takase,
2010) e evolui ao longo do tempo, visto que consiste num processo dindmico onde o colaborador decide
se abandona ou ndo a organizacdo, por isso, a intengao de turnover pode oscilar ao longo do tempo,
entre baixa e elevada, mas também pode manter-se estavel (Jeong & Lee, 2023). Ainda, a atracdo ¢
retengdo de talentos ¢ facilitada quando as organizagdes recorrem a praticas de trabalho flexivel que se

adequem ao seu funcionamento (Kossek & Thompson, 2015).

Neste ambito, o objetivo geral desta dissertacdo consiste em perceber se o trabalho flexivel
contribui para um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos trabalhadores e, como € que
esse equilibrio afeta a sua decisdo, de sair ou ndo de uma organizacdo. Neste sentido, parte-se do
pressuposto de que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional atua como uma variavel mediadora
na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a inteng@o de turnover. Assim, os objetivos especificos
consistem em analisar as relagdes entre as Praticas de Trabalho Flexivel e o Equilibrio Trabalho-Vida,
o Equilibrio Trabalho-Vida e a Inteng@o de Turnover, as Praticas de Trabalho Flexivel e a Intenggo de
Turnover e testar o papel mediador do Equilibrio Trabalho-Vida na relagdo entre as Praticas de Trabalho
Flexivel e a Intencdo de Turnover. Por fim, a presente dissertagao pretende responder a de que forma o
equilibrio trabalho-vida medeia a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a inten¢do de turnover
dos trabalhadores, assim, a resposta a questdo apresentada vai possibilitar a compreensao da relacdo

entre as variaveis.






2. Revisao de Literatura
2.1. Variaveis
2.1.1. Praticas de Trabalho Flexivel

A flexibilidade no local de trabalho tem vindo a ser perspectivada como uma necessidade, sendo vista
como uma das varidveis ligadas aos resultados do individuo, da sua familia, do seu trabalho e da sua
comunidade (Jacob et al., 2008). Este tipo de flexibilidade estd a aumentar enquanto politica formal e
pratica de trabalho informal, tanto para fins de vida profissional como de negdcios (Kossek &
Thompson, 2015). Ainda, as praticas de trabalho flexivel visam aumentar a eficacia e eficiéncia dos
colaboradores, concedendo aos mesmos um maior controlo sobre o seu ambiente de trabalho e
permitindo a organizagdo do horario, do local de trabalho e dos periodos de auséncia (Rosita et al.,

2024).

Inimeros estudos referem-se a flexibilidade como a possibilidade de os colaboradores
realizarem o seu trabalho onde, quando e por quanto tempo pretenderem, abrangendo assim tanto a
flexibilidade espacial, como a flexibilidade temporal (Allen et al., 2013), que permitem que sejam
tomadas decisdes que influenciem o seu trabalho (Flor, 2019). Contudo, diferentes autores optam por
alargar esta defini¢do, incluindo também as escolhas dos colaboradores relativamente a gestdo das suas
pausas de carreira, a quantidade de tempo de auséncia do trabalho e até mesmo a cultura de flexibilidade
da propria organizagdo (Berg et al., 2014). Logo, apesar do conteudo das relagdes flexiveis de trabalho
variar consoante a situacdo contratual, estas relacdes sdo caracterizadas por uma combinacdo entre
flexibilidade espacial, que se refere ao grau de liberdade concedido aos trabalhadores na escolha do seu
local de trabalho, e temporal, que se refere a liberdade concedida aos colaboradores para controlarem
os seus proprios horarios de trabalho, que se encontra associada a autonomia do colaborador (Dunn et

al., 2023; Quintdo, 2020; Wang & Le, 2023).

A flexibilidade pode ser perspectivada através de um ponto de vista organizacional ou do
trabalhador, sendo que em ambas ¢ considerada um atributo do local de trabalho, visto que podem
existir atributos salariais, como a satisfacao salarial, ou atributos nao salariais, como beneficios nao
salariais, flexibilidade do horario de trabalho e justica processual. Na perspectiva organizacional, o
objetivo da flexibilidade € permitir que a organizac¢ao, como um todo, se adapte as exigé€ncias que sao
colocadas por forcas internas ou externas, sendo que a flexibilidade interna estd relacionada a
capacidade de lidar com flutua¢des e mudangas na procura de trabalho, recorrendo a forca de trabalho
jé existente, como por exemplo horas extra e horas de trabalho flexiveis, enquanto a flexibilidade
externa diz respeito a utilizagdo de mao de obra externa sempre que necessario, como por exemplo
através da utilizagdo de contratos externos. Nesta perspectiva, as necessidades dos trabalhadores sdo
secundarias comparativamente as necessidades da organizagdo, o que leva a que as medidas

implementadas se foquem na garantia de sobrevivéncia da organizacgdo. Esta perspectiva conceptualiza
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a flexibilidade no local de trabalho como o grau em que as caracteristicas organizacionais incorporam
um nivel de flexibilidade que lhes permite adaptarem-se as mudangas no seu ambiente (Dastmalchian
& Blyton, 2001; Piotrowska, 2022; Wickramasinghe & Jayabandu, 2007). Em contrapartida, na
perspectiva do trabalhador, a flexibilidade tem como objetivo aumentar a capacidade dos individuos
satisfazerem as suas necessidades pessoais, familiares, profissionais e comunitarias, sendo as
necessidades individuais consideradas um meio essencial para atingir os objetivos organizacionais.
Ainda, esta diferente perspetiva conceptualiza a flexibilidade no local de trabalho como o grau em que
os trabalhadores sdo capazes de fazer escolhas para organizar aspetos fundamentais da sua vida
profissional, sobretudo no que diz respeito ao local, & duracdo ¢ ao momento em que o trabalho ¢

realizado (Hill et al., 2008).

E importante salientar que existem quatro tipos principais de flexibilidade organizacional no
local de trabalho, sendo estes a flexibilidade na programagio, no local, na carga de trabalho e na
continuidade de carreira ¢ periodos de licenga. No ambito da programacdo, pode referir-se a
modalidades como trabalho flexivel, que consiste na possibilidade de os colaboradores variarem as
horas de chegada e saida no trabalho, ajustando as mesmas de acordo com as necessidades pessoais;
semanas de trabalho comprimidas, onde um colaborador trabalha um horario de tempo integral num
periodo inferior a 5 dias; turnos de trabalho flexivel, que podem envolver horarios matinais ou noturnos,
que podem ser realizados de forma rotativa; pausas auto-geridas, que consistem em curtas pausas que
sdo percepcionadas como oportunidades voluntarias para recuperacdo, sendo eficientes para minimizar
os efeitos negativos das exigéncias do trabalho; trabalho sazonal ou por periodos do ano e trabalho ao
fim-de-semana, a noite ou em hordrios que ndo sejam convencionais. Relativamente ao local de
trabalho, pode dizer respeito a formas como teletrabalho, que de uma forma geral proporciona aos
colaboradores maior flexibilidade e autonomia para decidir o local onde realizam as suas atividades,
permitindo que trabalhem e interajam virtualmente a partir de qualquer localizagdo geografica, de modo
a minimizar a necessidade de presengca fisica, trabalho a partir de casa e trabalho remoto, considerados
subcategorias do teletrabalho (Albulescu et al., 2025; Kossek & Michel, 2011; Nagshbandi et al., 2023)
e “hoteling”, que consiste num modelo de partilha de espago de trabalho, onde os postos sdo
disponibilizados mediante aviso ou solicitagdo prévia por parte do colaborador (Paananen & Rochdi,
2010). No que diz respeito a carga de trabalho, estdo abrangidas modalidades como a partilha de
fungdes, que consiste num contrato a tempo parcial, no qual dois colaboradores sdo ambos responsaveis,
em conjunto, pela carga de trabalho de uma posicdo (Williamson et al., 2015) e a redugdo ou
personaliza¢do da carga horaria, que permite que os colaboradores ajustem a sua carga horaria de
trabalho através de um acordo miituo entre o colaborador e a entidade patronal (Kossek & Thompson,
2015). No sentido da reducdo de horario, existe a implementagdo de uma semana de trabalho

comprimida, que implica compactar a semana laboral, fazendo uma diminui¢éo de 5 para 4 dias de



trabalho, por exemplo, sendo a semana de trabalho comprimida mais comum composta por 4 dias de

10 horas de trabalho (Flor, 2019).

A oferta de politicas de flexibilidade no local de trabalho indica aos potenciais colaboradores
que as organizagdes os valorizam e apoiam as suas exigéncias ndo profissionais (Kossek & Thompson,
2015), logo tanto o empregador como os trabalhadores compreendem que o trabalho flexivel motiva o

aumento do esforgo proprio e da reteng@o de colaboradores na organizagao (Dias, 2022).

Posto isto, a utilizacdo de praticas de trabalho flexivel acarreta algumas vantagens e

desvantagens, tanto para a organizagdo, como para o individuo.

No que diz respeito & organizacao, as principais vantagens associadas a implementagdo eficaz
de praticas de trabalho flexivel sdo uma melhoria do clima organizacional, sendo dois exemplos da
mesma, a melhoria da satisfagdo com a comunicagdo e da comunicacao por parte dos supervisores, um
aumento da produtividade geral da organiza¢do e uma redugdo da taxa de absentismo (Mache et al.,
2020; Petitta & Ghezzi, 2025), sendo um dos beneficios mais mencionados inerente a adogao de praticas
de trabalho flexiveis, a capacidade de ndo s6 reter, mas também atrair mdo de obra produtiva e
qualificada (Thompson et al., in press), independentemente da localizagdo da empresa, podendo uma
organizacdo reter um trabalhador a tempo integral valioso, se o permitir reduzir o nimero de horas,
através de um part-time ou de partilha de fungdes (job sharing) (Kossek & Thompson, 2015). A
implementacdo destas praticas contribui ainda para uma melhoria na produtividade, na reputacdo da
empresa, para um refor¢o do desempenho, do envolvimento dos trabalhadores ¢ do seu compromisso
com a propria organizagao (Yildizhan et al., 2023), bem como para a sua satisfagdo, tal como foi
determinado no estudo de Badia et al. (2023). Quando as organizagdes oferecem flexibilidade, podem
distinguir-se num mercado competitivo, sendo que a flexibilidade permite que os colaboradores fagcam
uma gestdo das exigéncias do seu trabalho e da sua vida pessoal e, consequentemente, que as
organizacdes recrutem pessoas que valorizem este tipo de praticas, retendo assim elementos valiosos
(Kossek & Thompson, 2015). Deste modo, as empresas acabam por ter acesso a um maior “banco de
talentos”, o que consequentemente as leva a ter acesso a trabalhadores mais qualificados, que nao teriam
de outra forma, visto que ndo estariam acessiveis ou dispostos a mudar de localizagdo por uma nova
posicdo. Ainda, o facto de usufruirem de uma maior diversidade de candidatos e até mesmo, em caso
de contratacdo, de colaboradores, permite que a empresa beneficie de ideias e perspetivas mais
diversificadas (Ardi et al., 2024). Outra forma de as organizacdes beneficiarem da oferta de programas
de flexibilidade no trabalho ¢ a poupanca que obtém com a melhoria da produtividade e do esforgo,
assim como a redugdo de acidentes e da taxa de turnover (Kossek & Michel, 2011), visto que os
trabalhadores que enfrentam menos distragdes relacionadas com exigéncias ndo profissionais acabam
por se conseguir concentrar melhor nas suas tarefas profissionais enquanto trabalham, o que reduz os

resultados contraproducentes, como por exemplo reacdes de tensdo, que incluem respostas fisioldgicas,



reacdes psicologicas e comportamentos negativos, como discussdes com colegas de trabalho. Além
disso, os colaboradores t€ém uma menor probabilidade de faltar ao trabalho ou de se despedirem devido
a incapacidade de gerir as obrigagdes ndo profissionais se tiverem a possibilidade de satisfazer estas
exigéncias a medida que vao surgindo, sem a necessidade de recorrerem a folgas ou até mesmo faltarem
ao trabalho (Chen et al., 2017; Kossek & Thompson, 2015). Ainda, a possibilidade de adesdo a horarios
de trabalho flexiveis contribui para o aumento da felicidade dos colaboradores, uma vez que permite
que exista uma melhor adaptacdo as preferéncias individuais, estilos de vida e gostos pessoais de cada

um (Ardi et al., 2024).

Relativamente a desvantagens para a organizacgdo, as praticas de trabalho flexivel podem
proporcionar uma redugdo da produtividade, visto que os colaboradores podem possuir dificuldades de
adaptacdo a flexibilidade e a auséncia de uma estrutura de horario definida ou de supervisao; podem
ainda resultar numa diminuicdo de comunicagdo entre colegas, sendo que a interagdo virtual ndo
equivale a uma interagdo pessoal; e, por ultimo, pode existir uma menor coordenagdo ¢ um aumento da
vigilancia, uma vez que o trabalho flexivel exige um maior esfor¢o de coordenagdo e controlo por parte

dos supervisores na integragdo dos trabalhadores presenciais e remotos (Petitta & Ghezzi, 2025).

Ja a um nivel individual, podem existir vantagens em comum com as vantagens para a
organizacao, tais como o aumento na produtividade, a redu¢do no absentismo e a promog¢ao do bem-
estar dos colaboradores (Petitta & Ghezzi, 2025; Yildizhan et al., 2023). Porém, podem ser destacadas
mais vantagens como a redu¢do do tempo de deslocacdo, diminui¢do de custos com cuidados infantis
(no caso dos colaboradores com criangas a seu cargo), maior controlo pessoal (que fomenta o
sentimento de autonomia), também considerado uma vantagem para a organizagao, redug@o nos atrasos
e no absentismo e um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Petitta & Ghezzi, 2025), algo
para o qual os horarios de trabalho flexivel contribuem e que é considerado uma estratégia
extremamente eficaz para promover o bem-estar dos trabalhadores, visto que permite que os
colaboradores fagam uma melhor gestdo das suas responsabilidades extralaborais. Ainda, um dos
beneficios considerado mais significativo para os colaboradores ¢ a possibilidade de ter um espago de
trabalho fisico adequado e personalizado, visto que se considera que seja algo bastante importante para
a motivacdo (Yildizhan et al., 2023). A permissdo de um horario de trabalho flexivel concede aos
trabalhadores uma maior liberdade e independéncia sobre o seu trabalho, o que consequentemente
resulta num maior grau de satisfacdo comparativamente a trabalhadores que ndo usufruam da medida
(Hazak et al., 2019). Além disso, leva a que os trabalhadores que usufruem da flexibilidade se sintam
mais confiantes e envolvidos na realizagdo do seu trabalho (Anderson & Kelliher, 2009), ajustem e
controlem a sua energia, criatividade e horas necessdrias para realizarem as tarefas planeadas (Hazak et
al., 2019). Ainda, também existem vantagens a nivel profissional, sendo que os colaboradores acabam
por executar trabalhos com melhor qualidade, ter um maior cuidado com o cliente e diminuir os seus

niveis de esgotamento. Porém, caso seja necessario os trabalhadores fazerem horas extra em momentos
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de pico de atividade na organizagdo, em situagdes em que a carga de trabalho ja seja elevada os
colaboradores acabam por ndo conseguir cumprir essas exigéncias da melhor forma, enquanto se o
trabalhador usufruir de redugéo de horario, realizar horas extra esporadicamente nao sera visto de uma

forma negativa (Barck-Holst et al., 2020).

Contudo, podem existir desvantagens para os individuos na adocao deste tipo de praticas, como
o aumento do conflito trabalho-vida, ou seja, dificuldades na gestdo dos limites entre a vida pessoal e
profissional, como por exemplo a separagao do espago pessoal e do espago de trabalho; a tendéncia para
trabalhar mais horas e a ocorréncia de problemas de saude, existindo uma dificuldade para se
desconectar quando se trabalha a partir de casa, correndo riscos como stress ¢ fadiga; e, ainda, o
enfraquecimento do espirito de equipa, isto é, a auséncia da presenca dos colegas acaba por originar
sentimentos de isolamento ¢ a falta de sentido de comunidade que € proporcionado através do trabalho
presencial (Petitta & Ghezzi, 2025). Empregadores ¢ empregados possuem perspectivas diferentes no
que diz respeito as politicas de flexibilidade, diferindo também entre empresas, como por exemplo
nalgumas organizacdes este tipo de politicas € visto como uma ferramenta empresarial para os
empregadores, mas também como um apoio a conciliagdo entre a vida pessoal e profissional dos
colaboradores. Nalgumas empresas o trabalho remoto é considerado uma ferramenta de negocio do
empregador e um apoio a vida profissional dos trabalhadores, representando uma forma crescente de
flexibilidade no local de trabalho. No entanto, existem empregadores que recuaram na disponibilizacao
de politicas de flexibilidade que permitem aos empregados decidir onde e quando trabalham, devido ao
receio de que a flexibilidade controlada pelos empregados interfira na sua produtividade e trabalho de

equipa (Kossek & Thompson, 2015).

Diversos estudos comprovam as vantagens inerentes as praticas de trabalho flexivel ao longo
dos anos, sendo exemplos o estudo realizado pelos autores Yildizhan et al. (2023) que contou com uma
amostra de pessoas pertencentes todas & mesma organizagdo dentro do setor industrial e que verificou
que a implementacao de praticas de trabalho flexivel teve efeitos positivos significativos no equilibrio
trabalho-vida, na produtividade e no desempenho dos colaboradores, além do aumento na satisfac@o,
no bem-estar € no compromisso organizacional. Também, o estudo de Petitta & Ghezzi (2025)
constatou, através de uma amostra de 1061 pessoas pertencentes a 100 organizagdes de diferentes
setores da industria, que as praticas de trabalho flexivel proporcionam niveis mais elevados de apoio
organizacional, compromisso afetivo, satisfacdo no trabalho e niveis mais reduzidos de conflito entre a
vida pessoal e profissional. Por fim, o estudo de Barck-Holst et al. (2020) aborda a reducao das horas
de trabalho, uma forma das praticas de trabalho flexivel, e contou com 22 participantes, nesta amostra
foram reportadas experiéncias positivas associadas a redugdo das horas de trabalho, tais como equilibrio
trabalho-vida, melhoria na satde, na satisfacdo no trabalho e no compromisso organizacional e, pelo

contrario, ndo foram reportadas experiéncias negativas.



Ainda no que diz respeito a vantagens, a implementacdo de uma semana de trabalho
comprimida possui inumeros beneficios, dos quais alguns ja foram previamente apresentados, tais como
a reducdo do cansago dos colaboradores, a promogdo da felicidade no trabalho ¢ do empenho na
organizacdo, o aumento da produtividade, uma melhoria nos niveis de satide, uma reducdo de custos,
absentismo, cansago, turnover ¢ do tempo despendido em deslocagdes (Laker & Roulet, 2019), o
equilibrio entre a vida pessoal e profissional, uma diminuicdo nos gastos associados a eletricidade e
outros e, como verificado em estudos realizados por algumas organiza¢des como Microsoft Japan e
Perpectual Gardian, um aumento nos niveis de produtividade, na satisfagdo e na retencdo de

colaboradores (Dias, 2022).

Para os colaboradores, além das vantagens previamente referidas, o controlo sobre as suas horas
de trabalho tende a associar-se a uma menor incidéncia de doengas e, do ponto de vista organizacional,
a adogdo destas praticas torna-se vantajosa, visto que permite que exista uma gestao flexivel do numero
de horas, o que consequentemente potencia a competitividade da empresa, aumentando a sua
capacidade de adaptag@o e permitindo que contribua para uma cultura de maior responsabilidade e
autonomia. Contudo, também existem pontos negativos associados a reducdo da semana de trabalho,
como um possivel descontentamento por parte do colaborador por desejar trabalhar mais ou menos
horas do que o imposto, impactando a sua produtividade, que tende a ser superior quando o colaborador
esta satisfeito, algo que nem sempre acontece com a implementagdo de horarios flexiveis e as
consequéncias para a saude, tendo em conta que por vezes sdo desencadeados comportamentos
compensatorios. Ja para a propria organizacgao, esta pratica pode ser percepcionada de forma negativa,
visto que nem sempre existe a garantia de um alinhamento eficaz entre a preferéncia dos trabalhadores
com o numero de horas trabalhadas, pode ainda constituir um enfraquecimento do vinculo entre o
trabalhador e a organizagdo, visto que trabalhando menos horas pode levar a que exista uma menor
integracao e uma relacao mais fragil e, o facto de a organizagdo implementar a reducao da carga horaria,
acaba por ndo garantir que exista um maior empenho ou produtividade por parte do colaborador (M.

Santos et al., 2024).

E também importante referir que o éxito da utilizagdo do teletrabalho depende de aspetos
relacionados com o colaborador, como a disponibilidade para a flexibilidade, bem como de aspetos
relacionados com a organizagdo, tais como a disponibilidade de infraestruturas de tecnologias de
informacao e comunicagdo (Torten et al., 2016, como citado em Flor, 2019). Além disso, os avangos
deste tipo de tecnologias permitem que o teletrabalho seja considerado uma forma vidvel de trabalho e

uma alternativa aos escritdrios tradicionais (Turetken et al., 2011, como citado em Flor, 2019).

Em suma, a flexibilidade no local de trabalho esta associada a diversos resultados positivos
para os colaboradores, como a diminuigdo do stress e a melhoria da saude, do bem-estar e do equilibrio

entre o trabalho e a vida pessoal, o que consequentemente possui impactos nas taxas de esgotamento e

10



de turnover, bem como nos custos globais dos cuidados de satde (Kossek & Thompson, 2015). A
utilizagdo dos horarios de trabalho flexiveis permite que os colaboradores consigam gerir melhor as
suas necessidades pessoais e familiares, evitando a utilizacdo de tempo de trabalho, aumentando assim
a sua assiduidade (Flor, 2019). Neste sentido, a flexibilidade no local de trabalho ndo ¢ um conceito
simples, mas sim multifacetado, que inclui a possibilidade de decidir onde o trabalho ¢ realizado, qual
a duragao das tarefas individuais e coletivas relacionadas com o trabalho e, ainda, as opgdes para pontos

de entrada e saida do trabalho remunerado, como a flexibilidade de carreira (Hill et al., 2008).

2.1.2. Equilibrio Trabalho-Vida

Nos dias que correm, o Equilibrio Trabalho-Vida ¢ reconhecido como uma questdo importante tanto
para os empregadores como para os seus colaboradores (Chauhan et al., 2024). O conceito de Equilibrio
Trabalho-Vida ¢ bastante complexo (Thrasher et al., 2022), tendo surgido nos anos 60 do século XX,
no Reino Unido, impulsionado por mulheres que lutavam por um equilibrio entre os papéis de
trabalhadoras, maes e esposas e seguindo progressivamente para outros paises, como os Estados Unidos
da América, devido a crescente participacdo feminina na forga de trabalho (Thilagavathy & Geetha,

2021).

Existem seis teorias principais que visam explicar o Equilibrio Trabalho-Vida, sendo elas a
Teoria das Fronteiras (Border Theory), a Teoria dos Limites (Boundary Theory), a Teoria do Conflito
Interpapéis (Inter-role Conflict Theory), a Teoria da Segmentagdo (Segmentation Theory), a Teoria da

Compensacao (Compensation Theory) e a Teoria do Spillover.

A Teoria das Fronteiras, proposta por Clark (2000), sugere que os individuos vivem em
diferentes dominios, sendo eles o laboral ¢ o familiar, separados por fronteiras fisicas, que se referem
aos espacos onde ocorrem comportamentos especificos de cada dominio, como por exemplo as paredes
do local de trabalho ou de casa, psicologicas, que consistem em regras criadas pelos proprios individuos,
que determinam quais sdo os padrdes de pensamento, comportamentos ¢ emocdes adequados para cada
dominio, ou temporais, que dizem respeito a horarios de trabalho definidos, onde séo separados os
momentos em que ¢ realizado o trabalho dos momentos designados para cumprir responsabilidades
familiares (Agbanu et al., 2023; Silva, 2023). Esta teoria explica que as fronteiras entre esses dominios
sdo definidas pela abertura e flexibilidade de cada um e, a capacidade de atravessar as fronteiras com
sucesso, depende do nivel de autonomia do individuo, bem como do seu grau de identificagdo com os

dominios em questdo (Chauhan et al., 2024).

Por outro lado, a Teoria dos Limites explica que os trabalhadores criam, preservam e alteram

limites (psicologicos, fisicos e/ou comportamentais), de forma a simplificar e classificar o mundo que
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experienciam. Esta teoria centra-se nos papéis que os individuos assumem através de rotulos de
categorias sociais, sendo duas delas o trabalho ¢ a esfera doméstica e, defende ainda, que os individuos
possuem a capacidade de atravessar e transitar entre estes limites, saindo de um papel e entrando noutro
(Chauhan et al., 2024). O conceito de limites acaba por definir as entidades como separadas umas das
outras e, assim, os individuos constroem e mantém limites como forma de simplificar e dar sentido ao
seu ambiente, logo esta teoria foca-se precisamente na construcdo e gestdo desses limites (Ashforth et

al., 2000).

A Teoria do Conflito Interpapéis explica que o equilibrio entre a vida familiar e profissional
pode ser alcancado quando os papéis sociais nos dominios da vida profissional ¢ familiar sdo
compativeis ou quando o conflito entre eles ¢ inexistente ou reduzido. Além disso, os individuos que
enfrentam conflito de papéis entre dominios da vida, que ocorre quando as exigéncias de diversos papéis
sdo consideradas incompativeis entre si, tendem a experienciar insatisfagdo nos dominios em que os
papéis entram em conflito, como por exemplo o conflito trabalho-familia, onde as pressdes associadas
ao papel laboral e ao papel familiar se tornam mutuamente incompativeis (Kossek & Thompson, 2015;

Sirgy & Lee, 2017).

A Teoria da Segmentacao explica que um afeto negativo num determinado dominio da vida
tende a transbordar para outros dominios quando existe um nivel de sobreposicao entre eles em termos
de tempo, espago, esforgo e recursos e, como tal, para evitar que exista esse transbordo, os individuos
criam e mantém barreiras psicologicas em torno de dominios especificos da sua vida. Esta teoria
defende que ao segmentarem, os individuos acabam por isolar a insatisfacdo experienciada num
dominio especifico da vida, prevenindo assim a propagacdo do afeto negativo para outros dominios

(Sirgy & Lee, 2017).

A Teoria da Compensagao, foi inicialmente proposta por Staines (1980) para compreender a
relacdo entre os papéis profissionais e familiares (Bedu-Addo, 2010). Esta teoria pressupde a existéncia
de um desfasamento de exigéncias e satisfagdo entre dominios, sendo que a nao realizagcdo pessoal em
determinado dominio transborda para o outro dominio numa forma de maior esfor¢o e dedicagdo, na
qual o individuo ird procurar a realizagdo que previamente ndo conseguiu encontrar na outra esfera
(Silva, 2016). Ou seja, esta teoria sugere que o individuo procura compensar aquilo que lhe falta num

dos dominios através da sua dedicacdo ao outro dominio (Sen & Hooja, 2018).

A Teoria do Spillover defende que existe uma relagdo entre a vida profissional ¢ a vida
extralaboral, onde uma experiéncia na vida pessoal esta ligada ou projeta-se em forma de experiéncia
para a vida profissional, tanto positiva como negativa (Silva, 2023). Deste modo, esta teoria acredita
que as emogoes, atitudes, competéncias ¢ comportamentos sdo transferiveis, tanto de forma positiva
como negativa, do trabalho para a vida pessoal e da vida pessoal para o trabalho, demonstrando assim

uma natureza bidirecional (Brites, 2023).
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Todas estas teorias foram propostas com o intuito de procurar explicar o fenomeno do equilibrio
trabalho-vida. As teorias do Spillover, do Conflito, da Segmentagao, das Fronteiras ¢ dos Limites foram
concebidas principalmente no contexto do equilibrio trabalho-vida, enquanto as restantes no ambito de
varias ciéncias sociais, como a sociologia, psicologia, entre outras, sendo que existem areas de
interse¢do entre as diversas teorias, que tornam dificil a sua distingdo (Khateeb, 2021), porém ¢

importante referi-las individualmente, sendo que cada uma proporciona um enquadramento distinto.

Quando se iniciaram os estudos relativos ao equilibrio trabalho-vida, os autores pensavam
sobretudo na dimensdo da familia, sendo que a preocupacdo surgiu numa altura em que diversas
empresas comecaram a criar medidas que visassem apoiar as suas colaboradoras com as suas
responsabilidades familiares (Swathi & Mohapatra, 2015). Contudo, mais tarde, com o receio de que
os colaboradores que ndo tinham filhos e possuiam menos apoio social ficassem insatisfeitos,
comecaram a surgir politicas que permitiam que todos os colaboradores pudessem conciliar os aspetos
da sua vida profissional e pessoal (Keeney et al., 2013 como citado em Lopes, 2023), sendo que as
politicas de trabalho-familia ndo sdo apenas importantes para os colaboradores com responsabilidades

familiares, mas sim para todos (Medina-Garrido et al., 2017).

A relacdo entre trabalho e a vida pessoal pode ser vista a partir de duas perspetivas diferentes,
sendo a primeira, o conflito que os colaboradores enfrentam entre as diversas exigéncias do trabalho e
da vida pessoal e, a segunda, a capacidade de equilibrarem essas exigéncias, permitindo que alcancem
assim um maior grau de bem-estar (Pacheco et al., 2021). Assim, as defini¢des existentes na literatura
podem ser englobadas em duas dimensoes, sendo elas o conflito trabalho-vida e o equilibrio trabalho-
vida. (Brites, 2023). O equilibrio trabalho-vida consiste na percecdo individual de que as atividades
profissionais e ndo profissionais sdo compativeis e promovem o crescimento de acordo com as
prioridades atuais na vida de cada individuo (Gragnano et al., 2020). Ja o conflito trabalho-vida ¢
caracterizado pelo conflito de papéis exigidos pela organizagdo para a qual o individuo trabalha e pela
sua propria vida pessoal, podendo este conflito ser baseado em tempo ou em pressdo, logo as pressoes
de tempo associadas ao papel dos individuos podem dificultar o cumprimento das exigéncias de outros

papéis (Pacheco et al., 2021).

Por vezes, ainda se confunde a relagdo trabalho-familia com a relagdo trabalho-vida, contudo
as mesmas diferem entre si. A relagdo trabalho-familia engloba fatores relacionados com o trabalho e
com a vida familiar, como por exemplo ir buscar os filhos a escola. Ja a relacdo trabalho-vida, engloba
nao so os aspetos familiares da vida do individuo, mas também todos os outros que fazem parte da
mesma, tais como lazer, descanso, convivio, entre outros (Kossek & Lee, 2017). E ainda importante
referir que as tensOes entre as exigéncias profissionais e familiares acabam por potenciar o conflito
trabalho-familia, que ocorre devido a incompatibilidade em conciliar as exigéncias do trabalho com as

da vida familiar (Silva, 2023).
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A relacdo trabalho-vida é um conceito bidirecional, possuindo duas perspetivas fundamentais,
sendo estas baseadas no conflito ou no equilibrio. No que diz respeito ao conflito, a perspetiva negativa,
sustenta que a participacdo na esfera pessoal ira tornar mais dificil a participa¢ao na esfera profissional
e vice-versa, defendendo que ambas as esferas sdo incompativeis, visto que as exigéncias num dos
papéis interferem no outro (Lopes, 2023), referindo ainda que como o tempo e a energia dos
colaboradores sdo limitados pode existir uma sobrecarga, devido ao desempenho de multiplos papéis
simultaneamente, podendo consequentemente gerar conflitos (Silva, 2016). Relativamente ao
equilibrio, a perspetiva positiva, o Equilibrio Trabalho-Vida consiste num método que ajuda os
colaboradores das organizagdes a equilibrarem melhor as vertentes pessoal e profissional das suas vidas,
fazendo uma gestdo eficaz entre o trabalho e as responsabilidades que se espera que um individuo
desempenhe (Chauhan et al., 2024), esta perspetiva defende ainda que ambas as vertentes podem

contribuir para um enriquecimento mutuo (Silva, 2016).

A relagdo entre a vida pessoal e profissional pode ser afetada por trés tipos principais de
conflitos, decorrentes das exigé€ncias de um papel sobre o outro, comprometendo assim a capacidade de
cumprir as responsabilidades em ambas as areas. Neste sentido, os conflitos podem ser classificados
em conflito de tempo, onde o tempo dedicado as exigéncias de um papel dificulta o cumprimento das
responsabilidades do outro, conflito de pressdo, quando a pressao resultante da participagdo num papel
torna dificil satisfazer os requisitos do outro e, conflito de comportamento, que ocorre quando os
comportamentos exigidos por um papel dificultam o cumprimento das exigéncias do outro (Greenhaus

& Beutell, 1985).

A investigagdo sobre o equilibrio entre a vida profissional e pessoal tem-se vindo a intensificar,
devido a inimeros fatores como mudangas tecnologicas e sociais (Brites, 2023), maior participagdo
feminina no mundo profissional, evolucdo tecnoldgica que permite que os colaboradores estejam
conectados ao seu trabalho a qualquer hora e em qualquer lugar, envelhecimento da sociedade e

aparecimento de estruturas familiares ndo convencionais (Greenhaus & Kossek, 2014).

Os principais determinantes do equilibrio entre a vida pessoal e profissional sdo o individuo, a
familia, o trabalho, a organizag¢ao e o ambiente social (Delecta, 2011, como citado em Silva, 2023). Ja
dentro dos principais fatores que podem influenciar este equilibrio, podemos encontrar o nimero de

horas de trabalho e extralaborais e a carga de trabalho (Silva, 2023).

As praticas de Equilibrio Trabalho-Vida consistem em todas as iniciativas adotadas pelas
organizagdes que permitem conciliar a vida profissional com a vida pessoal aos seus trabalhadores
(Darcy et al., 2012, como citado em Brites, 2023). Algumas das praticas facilitadoras deste equilibrio
sdo o horario flexivel, teletrabalho, coworking, arranjos temporais, programas de assisténcia aos

colaboradores, parcerias com ginasios, creches no local de trabalho ou apoio financeiro para as mesmas,
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sendo que todas estas medidas pretendem apoiar e facilitar os trabalhadores na conciliagdo das

exigéncias profissionais e pessoais (Brites, 2023).

O Equilibrio Trabalho-Vida possui algumas vantagens e desvantagens associadas, sendo que
este visa ajudar os colaboradores a equilibrarem as suas vidas pessoais e profissionais (Chauhan et al.,
2024). De um modo geral, o equilibrio trabalho-vida pode estar relacionado a um bem-estar fisico,
emocional e mental, podendo influenciar significativamente a satisfagdo profissional, o compromisso
organizacional e o envolvimento dos colaboradores. Além disso, as organizagdes que promovem estas
iniciativas possuem uma maior probabilidade de atrair e reter talentos qualificados e de contribuir para
uma maior produtividade, criatividade e desempenho dos seus colaboradores (Shah & Gawande, 2024).
Inclusive, um estudo de Machado (2020), composto por 228 participantes, demonstra que o equilibrio
trabalho-vida prediz positivamente a satisfagdo no trabalho, sendo que a conciliagdo entre a vida pessoal
e profissional, aumenta a satisfagdo conjugal, parental, familiar ¢ com a vida, assim como reduz os

problemas cognitivos, de saide e familiares.

No que diz respeito ao individuo, algumas das vantagens inerentes sao melhor aprendizagem
do trabalho e das competéncias de comunica¢do; melhoria da moral; promocao da saude e bem-estar do
trabalhador; aumento de motivacgdo; forte ligacdo emocional ao trabalho; e reducdo do stress laboral
(Balu & Panda, 2019), sendo que um estudo realizado por Bocean et al. (2023), composto por uma
amostra de 452 colaboradores, comprovou que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos
colaboradores pode aumentar a sua satisfacdo pessoal e profissional, bem como a sua motivagao, tal
como os resultados de um estudo realizado por Zhang et al. (2024), com 578 participantes, indicam que
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional influencia positivamente o capital psicologico, bem como
a satisfacdo profissional dos colaboradores, o que contribui para uma melhoria nos resultados relativos
a saude mental. Ja as desvantagens podem ser aumento de fadiga, possiveis causas de stress, impacto

negativo na satde mental dos colaboradores e falta de tempo para a vida pessoal (Balu & Panda, 2019).

Jé relativamente a organizacdo, uma meta-analise realizada por Wong et al. (2020) analisa 58
estudos, onde ¢ revelada uma relagdo positiva entre o equilibrio trabalho-vida € o desempenho
organizacional, além disso, é comprovado que este equilibrio acarreta algumas vantagens, como por
exemplo impulsiona a motivac¢do de carreira, melhora a assiduidade, atrai e retém mais candidatos,
reduz custos, melhora a qualidade do trabalho, promove compromisso organizacional e aumenta a
produtividade, afetando assim a sustentabilidade organizacional. Esta meta-andlise refere inclusive que
mais de 50% dos entrevistados preferem empregos que lhes proporcionem equilibrio trabalho-vida do
que saldrios atrativos. Contudo, se os colaboradores se demonstrarem incapazes de equilibrarem a sua
vida pessoal com o trabalho pode existir redugdo de produtividade; comportamentos negativos e
ambiente de trabalho prejudicial; diminui¢do do compromisso ¢ da lealdade organizacional; aumento

dos custos com cuidados de saude; taxas mais elevadas de absentismo e rotatividade de pessoal; redugio
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da flexibilidade organizacional; e diminui¢ao das taxas de reteng@o dos colaboradores (Balu & Panda,

2019).

Segundo Thilagavathy e Geetha (2021), o Equilibrio Trabalho-Vida consiste na capacidade de
as pessoas alcancarem facilmente, com os recursos disponiveis, 0s seus compromissos ou objetivos em
todos os dominios da sua vida (pessoal, familia, trabalho e sociedade) (Brites, 2023). Contudo, ¢
importante salientar que este equilibrio difere de pessoa para pessoa, depende se situagdes especificas
do género, de objetivos profissionais e de preferéncias individuais (Shah & Gawande, 2024), como tal
as organizacdes ndo devem oferecer um unico modelo de Equilibrio Trabalho-Vida, mas devem sim
adotar praticas que apoiem as necessidades de todos os colaboradores (Brites, 2023), como acordos de
trabalho flexiveis, politicas de trabalho remoto e/ou opgoes de teletrabalho, programas de bem-estar,

horarios flexiveis e semanas de trabalho comprimidas (Bello et al., 2024).

Por fim, ¢ importante referir que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional nao significa
propriamente uma divisao igualitiria, mas sim a capacidade de manter o controlo e a competitividade
no trabalho, preservando sempre um estilo de vida saudavel e gratificante, tanto a nivel pessoal como
profissional, incluindo tempo suficiente para o lazer. O principal objetivo do equilibrio entre a vida
pessoal e profissional ¢ harmonizar as diferentes areas da vida, aumentando a autorrealiza¢do dos
colaboradores e prevenindo os riscos de problemas como depressao e stress. Ou seja, de forma sucinta,
o equilibrio entre a vida pessoal e profissional refere-se a um equilibrio onde o colaborador consegue
responder de forma eficaz as exigéncias do seu trabalho, mas também da sua vida pessoal (Chauhan et

al., 2024).

2.1.3. Intenc¢do de Turnover

O Turnover € um termo inglés, sendo o termo utilizado como sindénimo em portugués a rotatividade
(Silveira, 2011). Este € um dos temas mais estudados nas organizagdes (Sousa, 2020) e refere-se ao
nimero de colaboradores que abandonam a organizac¢ao durante um periodo de tempo especifico, ou
seja, consiste no fluxo de admissoes e demissdes de colaboradores de uma empresa (B. Santos et al.,
2024), o que possui um grande impacto para as organizagdes (Al-Suraihi et al., 2021). O turnover tem
vindo a chamar cada vez mais a ateng@o, pelo facto de apresentar um custo elevado para as organizagoes,
através de custos da propria oportunidade, da formacao inicial, do processo de recrutamento e selecao
e de um custo indireto relativo a diminuicdo da moral dos colaboradores que permanecem na

organizacdo (Nascimento, 2018).

As razoes para a rotatividade podem ser categorizadas em trés grupos, os fatores relacionados
com o trabalho, os individuais e os externos. O primeiro grupo diz respeito a satisfagdo laboral, salario,

desempenho e compromisso organizacional, o segundo a idade, escolaridade, género e tempo de
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servigo, ja o ultimo ¢é relativo a taxa de desemprego, perce¢do sobre oportunidades de emprego e
presenga de sindicatos. Os fatores individuais podem influenciar a rotatividade, no que diz respeito a
idade, visto que usualmente as pessoas mais velhas estdo mais dispostas a permanecer nas respetivas
organizagdes em comparagao com as mais jovens (Mengmeng et al., 2025), apresentando assim niveis
de intencao de turnover mais reduzidos (Hur, 2024). Relativamente a escolaridade, fatores educacionais
foram identificados como motivos para a rotatividade (Mengmeng et al., 2025), sendo os trabalhadores
com baixas qualificagdes mais propensos a mudar de emprego do que os trabalhadores com
qualificagdes mais elevadas (OECD, 2023), visto que a oferta deste tipo de mao de obra excede a
procura, o que resulta em salarios mais baixos ¢ numa menor satisfagao profissional, tornando assim
estes colaboradores mais suscetiveis a aceitar novas oportunidades (Kaunda, 2020). Podem existir
diferencas relativamente ao género consoante os contextos, estando por vezes os individuos do sexo
masculino mais associados ao abandono das organizagdes (Mengmeng et al., 2025), mas também
podendo existir a tendéncia de aumento da intengdo de turnover entre colaboradores do sexo feminino
(Hur, 2024), por exemplo, no ano de 2019, a duracdo média de um emprego ocupado pelo mesmo
trabalhador era de 9 anos e 10 meses para as mulheres e de 10 anos e 6 meses para os homens em 30
paises da OCDE (OECD, 2023). Por fim, usualmente os trabalhadores com maior tempo de servigo
possuem uma menor intengdo de turnover (Teshome & Gebreslassie, 2024), sendo que um maior tempo
de servico estd usualmente correlacionado com o aumento da lealdade ¢ do compromisso dos
colaboradores com a organizagdo a que pertencem (Soeprapto et al., 2024). Existem também nove
fatores que influenciam a decisdo dos trabalhadores no que diz respeito a abandonarem ou
permanecerem na organizagdo, sendo eles colegas pouco colaborativos, ma gestdo, ambiente de
trabalho inadequado, carga de trabalho excessiva, pressdo familiar, salario baixo e avaliacdo de
desempenho inadequada, seguranga no emprego, € comportamento rigido ou autoritario de supervisores

e chefias (Al-Suraihi et al., 2021).

Na presente dissertacdo, o conceito de intengdo de saida refere-se a predisposi¢ao ou desejo de
o colaborador deixar a organizacdo em que trabalha. A intenc¢do de saida diz respeito a uma medida
onde é possivel compreender o nimero de colaboradores que sentem a necessidade de deixar uma
organizagdo (Monteiro, 2020) para encontrar um trabalho melhor num futuro proximo (Saufi et al.,
2023) e é expectavel que seja o principal preditor do comportamento real do turnover (Cohen et al.,
2016). Ou seja, a intengdo de saida consiste numa atitude comportamental, que se refere a vontade dos
colaboradores abandonarem a organizacdo (Monteiro, 2022), por isso de forma a reduzir o turnover, a
organizacdo deve focar-se na diminui¢do da intengdo de turnover, visto que se esta ndo for abordada

tera um impacto negativo (Rosita et al., 2024).

Embora o foco deste estudo seja a intengdo de turnover, a compreensao das diversas categorias
de turnover ¢ fundamental para contextualizar o fendmeno. Assim sendo, o Turnover pode assumir

formas como individual ou coletivo e voluntario ou involuntario, isto €, se a decisdo de sair foi tomada
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pelo colaborador ou pela organizagdo (Monteiro, 2022). O turnover voluntario verifica-se quando o
colaborador deixa a organizagdo por decisdo propria, muitas vezes motivado por uma alternativa
melhor, ja o turnover involuntario, ocorre quando a organizagao toma a decisao de demitir o colaborador
(Cruz, 2019). Neste sentido, a intencao de turnover constitui um dos indicadores mais significativos do
comportamento subsequente do turnover voluntario (Ike et al., 2023) e acarreta diversas consequéncias
para a organizacao, destacando-se sobretudo o facto de poder culminar em turnover, visto que possui
um grande impacto na organizag¢do devido aos custos associados, bem como a influéncia negativa na
produtividade, sustentabilidade, competitividade e rentabilidade da organizacdo (Al-Suraihi et al.,

2021).

E importante perceber que mesmo nas organizagdes onde os indices de turnover sdo baixos,
ndo significa que os indices de intengdo de turnover também o sejam, visto que sair € diferente de ter a
intengdo de sair, como tal o turnover é também diferente da intencdo de turnover (Sousa, 2020). Ou
seja, a intengdo de turnover € considerada como preditora do turnover (Callado et al., 2023), sendo que
o precede e, a previsdo correta da intengdo de turnover, permite que as organizagdes intervenham e

previnam o turnover efetivo (Lazzari et al., 2022).

A intengdo de turnover ¢ compreendida como um conjunto de aspetos psicologicos, cognitivos
e comportamentais que acabam por refletir a tendéncia subjetiva do funcionario de deixar a organizacao
em determinado momento do futuro. Usualmente os individuos tendem a expressar os seus sentimentos
relativamente ao desejo de sair ou permanecer na organizacao aos seus colegas mais proximos, o que
se compreende como inten¢ao de turnover expressa (Abid & Butt, 2017). A intengdo de turnover nao
deve ser confundida com o turnover, sendo que a inteng@o de turnover corresponde a predisposi¢do do
colaborador para deixar voluntariamente a organizagao e o turnover consiste efetivamente na separagéo
real entre o colaborador e a organizagao, podendo partir de qualquer um deles (Soares et al., 2022).
Ainda, a inten¢@o de turnover, que corresponde a disposi¢do declarada de um colaborador em deixar a
organizacdo dentro de um periodo de tempo definido, € considerada o melhor preditor do turnover real,
sendo este conceito muito utilizado para estudar a retengdo de colaboradores (Lazzari et al., 2022).
Apesar da intengdo de saida da organizacdo ou da profissdo estar em consideracdo, esta diz respeito a
um processo de decisdo interna que pode evoluir e ganhar consciéncia ao longo do tempo, culminando
na materializacdo do turnover, por isso, a intengdo de turnover ¢ um excelente preditor e antecedente
da decisao final de deixar a organizacdo ou a profissao, visto que reflete a tendéncia, o estado de espirito

e o plano inicial (Callado, 2023).

Existem diversos preditores da inten¢do de turnover, tais como o facto de o colaborador nao se
identificar com a organizagao, a insatisfacdo no trabalho, o reduzido comprometimento organizacional,
a percecdo de injustica relativamente a remuneragao e beneficios, as condigdes de trabalho, os conflitos,

a sobrecarga e ambiguidade de papéis, as dificuldades de conciliagdo entre a vida pessoal e profissional,
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as oportunidades de formagao e de desenvolvimento de competéncias (Monteiro, 2022), as relagoes
interpessoais na organizagao ¢ a diminui¢cdo de compromisso do colaborador para com as suas fungdes

(Pereira, 2020).

Em suma, o turnover ndo ¢ um fenomeno uniforme (Pereira, 2011) e é considerado um dos
maiores problemas para as organizagdes, sendo que se revela algo bastante dispendioso e a intengdo de
turnover da empresa revela-se o indicador mais imediato e preciso do comportamento real de abandono
da organizacdo (Mendes, 2014). Posto isto, tendo em conta que os custos associados ao turnover sdo
elevados, as empresas preocupam-se que a taxa de turnover permaneca a niveis aceitaveis (Nascimento,

2018).

2.2. Relacio entre variaveis
2.2.1. Praticas de Trabalho Flexivel e Equilibrio Trabalho-Vida

Nas ultimas décadas o mundo do trabalho tem vindo a sofrer constantes transformagdes nas esferas
econdmicas, sociais ¢ laborais, mas também no que diz respeito a trajetérias individuais e profissionais
das pessoas. Deste modo, as organizagdes tém vindo a redefinir a abordagem tradicional do trabalho
para uma abordagem mais hibrida, em detrimento da evolugdo das tecnologias da informacgéo e
comunicacdo (Wessels et al., 2019), o que consequentemente fez com que as praticas de trabalho
flexivel tenham vindo a ganhar popularidade por promoverem um melhor equilibrio trabalho-vida e
uma maior qualidade de vida no trabalho (Shilpakar et al., 2024). Assim, as praticas de trabalho flexivel
constituem recursos organizacionais que visam auxiliar os colaboradores a criar e manter fronteiras
entre a vida pessoal e profissional, de forma a aumentar e harmonizar o seu equilibrio trabalho-vida

(Ferdous et al., 2021).

A flexibilidade revela-se algo bastante atrativo para os colaboradores, devido aos beneficios
que acarreta, tais como a reducdo dos conflitos entre a vida profissional e familiar, promovendo um
maior equilibrio e controlo de ambas, além de permitir atenuar o desgaste associado a vida profissional.
Um estudo de Hill et al. (2004), com uma amostra de 48 paises, verificou que a flexibilidade estava
relacionada a conflitos menores entre o trabalho e a familia, demonstrando assim que esta pratica
beneficia tanto os individuos como as organizagdes a nivel mundial (Ardi et al., 2024; Hill et al., 2010)
e, desta forma, destaca-se a relagdo positiva entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Assim sendo, as organizagdes tém progressivamente adotado praticas de
gestdo de recursos humanos, de forma a favorecerem os seus colaboradores e de lhes permitirem ter um

maior equilibrio trabalho-familia e, consequentemente, uma melhor qualidade de vida (Quintdo, 2020).
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A crescente procura por parte dos trabalhadores para harmonizar a sua vida pessoal com a
profissional, aliada & necessidade das organizacdes conterem o aumento de custos indiretos de
produgdo, desperdicio e perda de horas produtivas, fez com que a adogao de praticas de trabalho flexivel
se mostrasse uma técnica promissora para as organizagoes (Silva et al., 2010), por isso, a implementacao
de um horario flexivel é uma medida rapida e barata que tem vindo a ser adotada (Dunne, 2007, como
citado em Silva, 2023). Este tipo de praticas ¢ considerado inovador na gestdo de recursos humanos,
possuindo um grande impacto no equilibrio trabalho-familia, ao proporcionarem aos colaboradores

qualidade de vida e bem-estar, permitindo que correspondam as exigéncias do trabalho e da familia e,

ainda, tenham disposi¢ao para investir em aprendizagem ao longo da vida (Quintdo, 2020).

Os horarios de trabalho flexiveis promovem um maior equilibrio entre a vida pessoal e
profissional e aumentam a producdo e motivagdo dos colaboradores, reduzindo também possiveis
distragdes e o tempo de deslocagdo, que por vezes existem nos contextos tradicionais de escritorio, visto
que permitem que os colaboradores trabalhem durante as suas horas de maior produtividade (Agbanu
et al., 2023), possibilitando a sua escolha de quando comeg¢am ou acabam de trabalhar (Hill et al., 2008,
como citado em Silva, 2023). Logo, empresas que oferecam estas vertentes conseguem atrair € manter
colaboradores que priorizem estes aspetos (Ardi et al. 2024), visto que foi comprovado que os
colaboradores que possuem a oportunidade de usufruir de horarios flexiveis dispdem de niveis
significativamente mais baixos de interferéncia do trabalho na sua vida pessoal, em comparagdo a

colaboradores com horarios fixos (Hayman, 2009, como citado em Flor, 2019).

No estudo conduzido por Barck-Holst et al. (2020) verificou-se que a reducao horéaria leva a
que os trabalhadores sintam que possuem mais tempo para dedicar as suas atividades extra-laborais e,
por isso, consigam usufruir de um maior equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Este equilibrio,
por sua vez, pode contribuir para que tanto o empregador como os trabalhadores compreendam que a

flexibilidade estimula um maior empenho e favorece a reten¢do na organizacdo (Dias, 2022).

A Teoria das Exigéncias e dos Recursos no Trabalho (JD-R) explica como as exigéncias e o0s
recursos de trabalho possuem efeitos diretos e indiretos no bem-estar dos colaboradores. Os recursos
do trabalho dizem respeito a aspetos fisicos, psicologicos, organizacionais ou sociais do trabalho que
podem reduzir as exigéncias de trabalho e os custos fisiologicos e psicoldgicos associados, sendo as
praticas de trabalho flexivel um exemplo, estes permitem satisfazer necessidades humanas basicas,
como a autonomia, as relacdes e a autoeficacia, possibilitando assim um maior equilibrio entre o
trabalho e a vida pessoal. E importante que as organizagdes proporcionem aos seus trabalhadores
desafios e recursos suficientes no trabalho, de forma a possibilitar que os trabalhadores atinjam o seu
melhor desempenho profissional. (Bakker & Demerouti, 2013). Esta teoria é caracterizada pela sua
flexibilidade e baseia-se em trés proposi¢des, a primeira pretende explicar que as organizacdes sdo

caracterizadas por exigéncias e recursos laborais distintos, sendo que as exigéncias envolvem aspetos
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do trabalho que requerem esfor¢o sustentado, associados a custos fisiologicos e/ou psicologicos,
enquanto os recursos laborais englobam aspetos fisicos, sociais ou organizacionais como potencial
motivador ¢ ajudam a alcangar metas de trabalho, a mitigar o impacto das exigéncias laborais ¢ a
promover o desenvolvimento pessoal; a segunda visa explicar como as exigéncias e 0s recursos iniciam
dois processos distintos, sendo eles o processo de deterioracao da saude e o processo motivacional; ja
a terceira, explica que as exigéncias e os recursos laborais afetam, em conjunto, o bem-estar dos
colaboradores, sendo que os recursos podem minimizar o impacto negativo das exigéncias (Demerouti,
2025). Posto isto, € possivel concluir que as praticas de trabalho flexivel, sendo um recurso, ajudam a

mitigar as exigéncias do trabalho, possibilitando um maior equilibrio trabalho-vida.

A Teoria das Fronteiras permite também explicar a relacdo entre as praticas de trabalho flexivel
e o equilibrio trabalho-vida, tendo em conta que parte do principio de que as pessoas criam, mantém ou
alteram fronteiras entre os dominios do trabalho e da familia dos individuos, com o intuito de organizar
e simplificar o mundo a sua volta (Allen et al., 2014). Por isso, o ajuste das fronteiras entre os dominios
do trabalho e da vida pessoal, vai permitir que os colaboradores obtenham equilibrio entre ambas as
vertentes e reduzam os conflitos interdominios (Clark, 2000). Assim, as praticas de flexibilidade como
horarios flexiveis, permitem aos colaboradores gerir voluntariamente as fronteiras temporais e
espaciais, de forma a que possam decidir como fazer a divisdo do tempo e energia entre o trabalho ¢ a
vida pessoal, o que acaba por proporcionar uma maior autonomia na execugdo de tarefas,
consequentemente promovendo um equilibrio ao reduzir conflitos entre dominios. Ou seja, esta teoria
explica a relagdo entre as variaveis equilibrio trabalho-vida e praticas de trabalho flexivel ao destacar o
controlo que os colaboradores possuem sobre as fronteiras entre os dominios pessoal e laboral (Kossek

et al., 2023).

Algumas pesquisas sugerem que niveis mais elevados de apoio por parte do empregador,
possuem um impacto significativo nas atitudes e comportamentos dos colaboradores (Allen, 2001). Os
apoios fornecidos pela entidade empregadora a familia dividem-se usualmente em inimeras categorias,
sendo algumas as politicas de flexibilidade e a prestacdo de cuidados a dependentes. Os individuos que
usufruem de politicas de trabalho-familia tendem a percepcionar um maior apoio organizacional a
familia, no sentido de facilitar a gestdo das suas responsabilidades familiares. Além disso, os
colaboradores poderdo sentir-se mais capazes de se concentrarem em fazer bem o seu trabalho, sem
deixarem de satisfazer as necessidades da familia, o que acaba por resultar em gratidao (Kossek et al.,
2006). Os colaboradores sdo pessoas completas com necessidades essenciais na sua vida além do seu
trabalho. Como tal, parte-se do principio de que os individuos sentem que sdo mais capazes de satisfazer
as suas necessidades exercendo flexibilidade, sentindo-se assim mais motivados, leais ¢ empenhados
(Hill et al., 2008). Tém vindo a surgir inimeras iniciativas relacionadas com as modalidades de
flexibilidade espago-tempo, com o intuito de tornar possivel que os colaboradores trabalhem em

qualquer lugar e a qualquer hora, de forma a permitir alcangar o desejado equilibrio trabalho-familia
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(Quintao, 2020). O crescente interesse na flexibilidade no local de trabalho, permite aos colaboradores
que tenham mais controlo sobre onde ¢ quando trabalham, de forma a ajudar na gestdao do trabalho,

familia e outras fun¢des ndo profissionais (Kossek & Thompson, 2015).

Estudos indicam que quanto maior for a perce¢do que um individuo possui relativamente ao
controlo que nutre sobre onde, quando e como trabalha, maior serd a eficacia trabalho-familia (Kossek
et al., 2006). Posto isto, a flexibilidade permite que os colaboradores possuam um maior equilibrio entre
a vida pessoal e profissional (Chatterjee et al., 2022) e revela-se algo bastante atrativo para os
colaboradores por isso mesmo (Ardi et al., 2024), salientando assim a relagdo positiva que existe entre
as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, pressuposto na primeira

hipotese.

Deste modo, propde-se uma relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio entre a

vida pessoal e profissional, sendo elaborada da seguinte forma:

Hipodtese 1: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com o equilibrio entre a vida

pessoal e profissional.

2.2.2. Equilibrio Trabalho-Vida e Inten¢io de Turnover

O Equilibrio Trabalho-Vida atua como um fator importante para assegurar o crescimento de uma
organizacdo, sendo a Intengdo de Turnover o desejo consciente e deliberado de deixar essa organizagao.
Posto isto, a dificuldade em alcancar o equilibrio trabalho-vida resulta em maior stress, o que acaba por
levar a um aumento da intencdo de turnover (Saleem et al., 2024). Neste sentido, sdo apresentados niveis
elevados de intencdo de saida quando existem dificuldades em conciliar a vida profissional com a
pessoal, como tal a implementagdo de estratégias, que visam promover a retencao de colaboradores e o
equilibrio entre ambas as esferas predominantes da sua vida, demonstra-se essencial (Fayyazi & Aslani,

2015).

A percecao que os colaboradores possuem relativamente ao equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal revela-se um indicador positivo para os resultados de uma organizagao (Silva, 2023), visto que
a percecdo positiva que os colaboradores possuem da organizacdo tende a reduzir a sua intengdo de
turnover (Saufi et al., 2023). Assim sendo, € necessario que as organizagdes encontrem estratégias de
retencdo e de equilibrio entre as duas esferas predominantes da vida dos colaboradores (Monteiro,
2020), isto é, o trabalho e a vida extralaboral, visto que independentemente das caracteristicas da
organizacdo onde trabalha, se o colaborador encontrar um desequilibrio entre a sua vida pessoal e
profissional, apresentara uma maior intencdo de abandonar as suas fun¢des laborais, o que confere a

existéncia de uma relacdo direta entre o conflito vida pessoal e profissional e a Intengdo de Turnover
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(Monteiro, 2022). Assim sendo, a teoria do spillover, inicialmente proposta por Staines (1980), explica
que se um colaborador estiver insatisfeito com uma das vertentes da sua vida essa insatisfacdo vai
transbordar para a outra, sendo que consiste numa transmissao, dentro da mesma pessoa, de tensao de
um dominio da vida para outro (Lott & Wohrmann, 2022). Por isso, o desequilibrio entre a vida pessoal
e profissional conduz a conflitos de papéis, ao esgotamento dos recursos individuais € a um aumento
da dupla pressdo proveniente do trabalho e da vida pessoal, o que acaba por resultar, de acordo com a

teoria dos papéis, em niveis elevados de stress e no aumento das intengdes de turnover (Lin & Li, 2025)

Os colaboradores que percecionam um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional
tendem a apresentar uma menor intengao de abandonar o emprego, enquanto, por outro lado, o conflito
trabalho-vida estd associado a um aumento da intengdo de turnover por parte dos colaboradores
(Fayyazi & Aslani, 2015). Neste sentido, a intengdo de abandonar o emprego constitui a variavel que
melhor evidencia o impacto do conflito trabalho-vida, sendo que possui repercussdes tanto a nivel
individual, como no desempenho profissional (Monteiro, 2020). Pelo contrario, a sobrecarga do
trabalho ¢ a falta de equilibrio entre a vida pessoal e profissional revelam-se responsaveis pelo aumento

da intengdo de turnover (Alves et al., 2024).

De forma consistente, os estudos demonstram a importancia de alcangar o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional, apresentando evidéncias de que esse equilibrio reduz a rotatividade de
colaboradores (Bocean et al., 2023), visto que os colaboradores que conseguem gerir as duas vertentes
das suas vidas relatam uma maior satisfacao no trabalho e, consequentemente, uma menor intengdo de
deixar o seu trabalho (Saufi et al., 2023). Ainda, existem evidéncias de que o preditor mais significativo
de uma elevada intengdo de turnover € o desequilibrio entre a vida pessoal e profissional, sendo que a

principal causa do mesmo esta ligada a pressdes profissionais (Monteiro, 2020).

Os colaboradores que conseguem minimizar o conflito trabalho-familia alcangcam um nivel
mais elevado de equilibrio entre a vida pessoal e profissional e uma inten¢do reduzida de abandonar a
organizacdo, ou seja, individuos que conseguem gerir de forma eficaz a sua vida pessoal e profissional
(Equilibrio Trabalho-vida) reportam niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho, o que
consequentemente resulta na reducao da sua intengo de rotatividade (Saufi et al., 2023). Neste sentido,
o estudo realizado por Saufi et al. (2023), com uma amostra de 466 pessoas, constatou que o Equilibrio
Trabalho-Vida estd negativamente relacionado com a Intengdo de Turnover, podendo esta relagdo ser
justificada pela Teoria da Troca Social, que sugere que a satisfagdo das diversas necessidades (pessoais
e profissionais) dos colaboradores reduz a sua intengdo de turnover, sendo as interagcdes sociais e

econdmicas essenciais na relag@o entre o colaborador com a sua empresa.

A qualidade de vida no trabalho, que diz respeito a percecdo mental dos colaboradores em
relacdo as suas necessidades fisicas e psicologicas no trabalho, como por exemplo no ambito do

equilibrio trabalho e vida, é um fator determinante para as organiza¢des conseguirem atrair e reter bons
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colaboradores (Silva, 2023), sendo que a dificuldade de conciliagdo entre o trabalho ¢ a familia ¢

destacada como um dos principais preditores da Intengdo de Turnover (Monteiro, 2022).

Posto isto, 0 modelo tedrico da Troca Social de Blau (1964) defende que os colaboradores t€ém
maior probabilidade de desenvolver uma intengdo positiva de se envolver num determinado
comportamento se tiverem uma atitude favoravel em relagdo ao mesmo, ou seja, ¢ mais provavel que
permaneg¢am na organiza¢do quando possuem uma atitude positiva em relacdo a mesma. Por isso, a
existéncia de praticas organizacionais como horarios de trabalho flexiveis, programas de bem-estar e
apoio psicologico e opgdes de trabalho remoto (Rajkumar et al., 2025), faz com que os colaboradores
que as percecionam tendam a compreender melhor os principios e valores da organizagdo, sentindo-se
também mais apoiados, o que reduz a sua intengdo de abandonar o emprego (Saufi et al., 2023). Esta
teoria propoe que todas as relagdes sociais estdo inseridas num “quadro de troca”, por isso quando uma
parte recebe beneficios de outra, sente-se compelida a retribuir o favor, de modo a manter esta relagdo
de troca. Neste caso, a disponibilizacdo de praticas de trabalho flexivel que proporcionem equilibrio
trabalho-vida aos colaboradores, leva a que estes tentem retribuir esta atitude positiva face ao trabalho,
aumentando o seu compromisso organizacional o que, consequentemente, faz com que permanegam na

organizacdo, quer por desejo, por necessidade ou por dever (Tsen et al., 2021).

A Teoria do Spillover pode também sustentar a relagdo entre o equilibrio trabalho-vida e a
intencdo de turnover, visto que defende que as experiéncias positivas num dominio resultam em
realizacdo e conquista no outro. Esta teoria reconhece que existe uma transferéncia de experiéncias,
competéncias, humores e comportamentos de um dominio para outro, por isso, existe uma relagdo direta
entre a vida pessoal e profissional, podendo os individuos procurar beneficios da vida pessoal na vida
profissional, e vice-versa (Khateeb, 2021). Assim sendo, quando um colaborador usufrui de praticas
organizacionais que lhe proporcionem equilibrio trabalho-vida, a satisfagdo proporcionada a sua vida
profissional reflete-se na satisfacdo na sua vida pessoal o que, consequentemente, ira diminuir a sua

inten¢do de abandonar a organizagdo.

As organizagOes implementam estratégias de promocao do equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, com o intuito de reduzir o conflito trabalho-vida e, consequentemente, aumentar o
compromisso com a organizagao e reduzir a intencao de turnover dos colaboradores (Saufi et al., 2023).
Posto isto, sugere-se que o Equilibrio Trabalho-Vida relaciona-se negativamente com a Intencdo de

Turnover (Fayyazi & Aslani, 2015), assim sendo, com base na literatura, enunciamos a hipotese 2:

Hipoétese 2: O Equilibrio Trabalho-Vida esta negativamente relacionado com a intengdo de turnover.
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2.2.3. Praticas de Trabalho Flexivel e Inten¢ao de Turnover

E fundamental que as organizacdes avaliem as suas praticas de Gestdo de Recursos Humanos e
implementem estratégias eficazes de retencdo, sendo que as praticas mais eficientes sdo aquelas que
promovem o compromisso ¢ a lealdade dos colaboradores, o que acaba por contribuir simultaneamente
para a melhoria do desempenho global da organizacdo, bem como para a retengdo dos seus

colaboradores (Oliveira, 2018).

A utilizagdo de praticas de trabalho flexivel permite que as organizagdes distribuam os
trabalhadores e o seu tempo em fungao do tipo de tarefa, o que resulta numa utilizagdo mais eficiente
dos recursos humanos, bem como numa maior produtividade e inovagdo, juntamente de uma redugéo
das intengdes de turnover (Shilpakar et al., 2024). Além disso, a implementagao de praticas de trabalho
flexivel pode aumentar substancialmente a intengao dos colaboradores permanecerem na organizacio

(Jiejing et al., 2024).

Os colaboradores valorizam a flexibilidade e estdo dispostos a permanecer nas organizagdes
que lhes permitam usufruir dessas praticas formalmente (Kossek et al., 2006). A falta de flexibilidade
do horario laboral pode influenciar a inteng¢ao de turnover, sendo que pode ter um impacto negativo na
conciliacdo do trabalho e da vida pessoal do colaborador e leva-lo consequentemente a tomar a decisdo
de abandonar a organizacao (Monteiro, 2020). Pelo contrério, a flexibilidade no local de trabalho
proporciona um maior controlo sobre as fungdes e envolvimento dos colaboradores e,

consequentemente, resulta em menores intengdes de turnover (Shilpakar et al., 2024)

A criacdo de uma imagem e percegdo positiva da organizagdo, acaba por reduzir a sua taxa de
turnover (Saufi et al., 2023), considerando-se que existe uma taxa elevada de turnover, quando mais de
10% dos colaboradores abandonam a organizagao no espago de um ano (Kuntjoro & Meilani, 2023) e,
sdo apresentados niveis elevados de Intencdo de Turnover, quando os colaboradores experienciam
excesso de trabalho, ou seja, quando se sentem sobrecarregados com as suas fungdes, e experienciam
stress (Alves et al., 2024), descontentamento com as horas de trabalho e com a pressdo para lidar com

assuntos da vida extralaboral (Dias, 2022).

O enquadramento teoérico para esta relagdo pode ser encontrado na Teoria da Troca Social,
proposta por Homans (1958), que defende que o comportamento social consiste numa troca de bens,
tanto materiais, como ndo materiais, como por exemplo os simbolos de aprovagdo e, posteriormente
desenvolvida por Blau (1964), que considera que as agdes voluntarias dos individuos sdo motivadas
pelos retornos que esperam obter € que normalmente obtém dos outros. A ideia principal desta teoria €
que o comportamento positivo de uma pessoa para outra, numa relacdo interdependente, por exemplo
por parte da organizagdo para o colaborador, cria o potencial para que o recetor se sinta na obrigagio

de retribuir um comportamento igualmente positivo. Ou seja, se os colaboradores percecionarem as
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praticas da sua organizagdo como positivas, terdo a tendéncia para demonstrar comportamentos laborais
igualmente positivos, enquanto se a sua percegao for negativa, apresentardo comportamentos negativos
(Gasi¢ & Berber, 2023). Portanto, estudos comprovam os efeitos benéficos das praticas de trabalho
flexivel, utilizando a Teoria da Troca Social, sendo que esta defende que estas praticas indicam a
disposi¢do da organizacdo para investir no bem-estar dos colaboradores, o que os pode motivar a
retribuir. Assim sendo, os colaboradores aumentam o seu compromisso organizacional, o que, por sua
vez, resulta numa redugdo da intengdo de turnover, por isso a teoria da troca social sugere que as praticas
de trabalho flexivel reduzem a intengdo de turnover, visto que os colaboradores tendem a retribuir

devido a uma maior percegdo de obrigacdo sentida (Tsen et al., 2021).

Os colaboradores que se demonstram satisfeitos com o seu regime de trabalho possuem a
tendéncia para produzir resultados laborais positivos, o que acaba por reduzir as consequéncias
negativas (Shilpakar et al., 2024), comprovando assim que é expectavel que as praticas de trabalho
flexivel tenham efeitos positivos ndo s6 no envolvimento dos colaboradores, bem como nas suas

intengdes de turnover (Gasi¢ & Berber, 2023).

Os colaboradores tendem a retribuir com diversos resultados positivos, no que diz respeito ao
seu trabalho, quando acreditam que a organizacdo esta a investir neles através da implementacao de
praticas de Gestao de Recursos Humanos (Saufi et al., 2023). Posto isto, estudos comprovam que muitos
trabalhadores afirmam que a possibilidade de trabalharem remotamente aumenta a sua produtividade e
que, além disso, as empresas que implementam politicas flexiveis, como € o caso do trabalho remoto,
verificam que existe uma grande reducao no que diz respeito a sua taxa de turnover (Psico-smart, 2024).
Ou seja, colaboradores com acesso a praticas de trabalho flexivel sentem-se integrados na organizagéo

¢ desenvolvem um forte sentido de ligagdo a mesma (Shilpakar et al., 2024).

Estudos demonstram que as praticas de trabalho flexivel podem potenciar a retencdo de
colaboradores, contribuindo para a reducdo das taxas de turnover, em contraste com as estruturas de
trabalho convencionais (Guoqiang & Bhaumik, 2024), tendo os resultados do estudo de Guogiang e
Bhaumik (2024) comprovado efetivamente que as praticas de trabalho flexivel levam a reducao das
taxas de turnover e, inclusive, um estudo realizado por Bloom et al. (2024), com uma amostra de 1612
colaboradores, comprovou que a ado¢ao de um regime hibrido, considerado uma pratica de trabalho
flexivel, fez com que existisse uma redugao significativa na inteng@o de turnover. Ainda, neste sentido,
diversos estudos defendem que existe uma relacdo negativa entre as Praticas de Trabalho Flexivel e a

Intencao de Turnover (Shilpakar et al., 2024), assim sendo, surge a seguinte hipotese:

Hipotese 3: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se negativamente com a inteng¢éo de turnover.
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2.2.4. Praticas de Trabalho Flexivel, Equilibrio Trabalho-Familia e Inten¢ao de Turnover

A utilizagdo da flexibilidade nas organizagdes promove o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal
dos colaboradores, aumentando assim o seu nivel de satisfagdo, o que resulta numa maior probabilidade
de se sentirem comprometidos com a organizagdo e, consequentemente, na reducdo da intengdo de
turnover (Quintdo, 2020). Quando uma organizacdo investe nos colaboradores através da
disponibilizacdo de praticas de gestdo de recursos humanos que beneficiam a sua vida pessoal e
profissional, como por exemplo a flexibilidade, estes podem alcangar o equilibrio entre a vida pessoal

e profissional, o que contribui para a redugdo do turnover (Saufi et al., 2023).

A flexibilidade laboral é um fator que pode ajudar a diminuir o conflito entre a vida pessoal e
profissional, bem como a intengdo de turnover, permitindo inclusive que as empresas permanegam
inovadoras no que diz respeito a recursos e flexibilizagdo (Monteiro, 2020). Neste sentido, o horario
flexivel surge como um exemplo de praticas de promogdo do equilibrio trabalho-vida, de forma a
contribuir para uma maior capacidade de retencdo dos colaboradores, como tal as empresas acabam por

adotar este tipo de medidas (Aratjo, 2022).

Existem algumas teorias que podem explicar a relacao entre as Praticas de Trabalho Flexivel,
Equilibrio Trabalho-Familia e Intencao de Turnover, sendo uma delas a Teoria da Troca Social, ja
explicada previamente. Contudo, a Teoria dos Limites (Boundary Theory) e o Modelo de Apoio

Organizacional Percebido também permitem explicar esta relagdo.

A relacdo entre as praticas de trabalho flexivel, equilibrio trabalho-vida e intengdo de turnover
pode ser explicada a partir da Teoria dos Limites (Boundary Theory), formalizada por Ashforth et al.
(2000), que defende que os individuos criam, mant€ém ou mudam limites, de forma a simplificar e
organizar o ambiente a sua volta. As praticas de trabalho flexivel conferem aos colaboradores algum
controlo sobre quando e onde trabalham, permitindo-lhes gerir de forma eficaz os limites entre os
dominios laboral e pessoal, prevendo assim uma relacdo positiva entre a utilizagdo de praticas de
trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida, o que significa que a adocao deste tipo de praticas
promove um maior equilibrio entre a vida pessoal e profissional que, por sua vez, possui uma relagdo
negativa com a intencdo de turnover, o que resulta na redugdo da mesma. Desta forma, a Teoria dos
Limites sustenta empiricamente que o uso de praticas de trabalho flexivel melhora o equilibrio trabalho-
vida, contribuindo assim para melhores resultados organizacionais, nomeadamente a reducdo da

intengdo de turnover (Ferdous et al., 2021).

O Modelo de Apoio Organizacional Percebido, refere-se a percecdo dos colaboradores sobre
até que ponto as organizagdes valorizam as suas contribuigdes e se preocupam com o seu bem-estar,
fornecendo recursos para ajudar, o que leva a que o apoio organizacional diminua o desejo do

colaborador deixar a organizagao (Fitria & Linda, 2018). Deste modo, a implementacao de praticas de
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trabalho flexivel favorece um melhor equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores,
levando a que percecionem niveis mais elevados de apoio organizacional, sentindo que as suas
necessidades e contribui¢oes sao valorizadas. Neste sentido, esta perce¢do de apoio organizacional, por
sua vez, contribui para a redugdo da inteng@o de turnover, tendo em conta que é possivel constatar que
a adogdo de praticas de trabalho flexivel e de elevado apoio aos colaboradores promove o bem-estar

dos colaboradores, o que estimula maiores niveis de compromisso (Ajaib et al., 2024)

Portanto, quando as organizagdes fornecem aos seus colaboradores a oportunidade de utilizar
praticas de trabalho flexivel, permitem que os mesmos consigam exercer um maior controlo e
autonomia sobre a sua vida profissional e pessoal, o que lhes permite melhorar o seu equilibrio trabalho-
vida e, consequentemente, este aumento de equilibrio e de satisfagdo com o trabalho, resulta numa
tendéncia para reduzir a intengdo de turnover (Gasi¢ & Berber, 2023), sustentando assim a hipotese
sugerida de que o equilibrio trabalho-vida medeia a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel ¢ a

intengdo de turnover dos trabalhadores.

As organizagdes que oferecem praticas de trabalho flexivel orientadas para a conciliagdo com
a familia, reportam inten¢des de turnover significativamente mais baixas em comparagdo com as
organizacdes que ndo as disponibilizam (Shilpakar et al., 2024). Por isso, as praticas de trabalho flexivel
tornaram-se uma estratégia de gestdo fundamental para as organizacdes modernas enfrentarem
ambientes em rapida mudanga, visto que ao oferecerem flexibilidade nos horarios, locais e métodos de
trabalho, acabam por conferir autonomia sobre o tempo e espago aos seus colaboradores, o que reflete
o compromisso da organiza¢do com o seu bem-estar, equilibrando a vida pessoal e profissional, que

resulta numa redugdo do turnover (Jiejing et al., 2024).

O estudo realizado por Rosita et al. (2024), que conta com um total de 280 participantes,
concluiu que as praticas de trabalho flexivel podem melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e
profissional, o que, por sua vez, faz com que a inten¢do de turnover seja suprimida, tendo em conta que
os colaboradores percebem estas praticas como formas de apoio organizacional, o que aumenta o seu
comprometimento e reduz a sua inten¢do de abandonar a organizagdo. Posto isto, as praticas de trabalho
flexivel exercem uma influéncia positiva sobre o equilibrio trabalho-vida, que, consequentemente,
possui uma influéncia negativa sobre a intencdo de turnover. Ainda, os autores destacam que o
equilibrio trabalho-vida na relagdo assume um papel mediador entre as variaveis praticas de trabalho
flexivel e inten¢do de turnover, visto que quando as praticas de trabalho flexivel sdo aplicadas de forma
eficaz e promovem uma melhoria do equilibrio trabalho-vida, verifica-se uma reduc¢do na intencao de

turnover.

Existem diversos estudos que apoiam os efeitos positivos das praticas de trabalho flexivel na
melhoria do equilibrio trabalho-vida e na diminuigdo das intengdes de turnover, como um estudo de

Ferdous et al. (2021), composto por uma amostra de 293 colaboradores, que defende que o equilibrio
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trabalho-vida medeia parcialmente a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a intengdo de
turnover. Este estudo foca-se na teoria dos Limites e na Teoria do Equilibrio de Papéis, de forma a
explicar esta relagcdo a Teoria dos Limites sugere que o uso de praticas de trabalho flexivel ajuda os
colaboradores a fazer uma transi¢do suave entre os dominios do trabalho e do lazer, que leva a um maior
equilibrio trabalho-vida e, consequentemente a uma menor inten¢do de turnover. Ja no que diz respeito
a Teoria do Equilibrio de Papéis, esta sugere que o equilibrio trabalho-vida facilita o desempenho bem
sucedido em diversos papéis simultaneamente, ou seja, os colaboradores que possuem um maior
equilibrio entre os seus papéis profissionais e pessoais tendem a relatar resultados positivos, tanto a

nivel laboral como pessoal, o que leva a que as suas inten¢des de turnover sejam mais reduzidas.

Com o intuito de reduzir a intengdo de rotatividade e reter talentos, algumas empresas adotaram
praticas de trabalho flexivel, de forma a melhorar o equilibrio trabalho-vida dos seus colaboradores
(Tsenetal., 2021). Além disso, o equilibrio trabalho-vida é considerado um fator mediador parcial entre
as praticas de trabalho flexivel e a intencdo de saida (Jiejing et al., 2024), posto isto, surge assim a

seguinte hipdtese:

Hipotese 4: O equilibrio trabalho-vida medeia a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a intengdo

de turnover dos trabalhadores.

2.3. Representacio Grafica do Modelo

Equilibrio
H1 Trabalho-Vida H2
H4
Praticas de H3 Intencao de

v

Trabalho Flexivel Turnover

Figura 1. Modelo de analise proposto no que diz respeito as relagdes entre as praticas de trabalho

flexivel, equilibrio trabalho-vida e inteng¢do de turnover.
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3. Metodologia

Na presente dissertagdo a abordagem metodologica adotada é de natureza quantitativa, visto que se ira
basear na recolha e analise de dados numéricos, para que seja possivel testar hipoteses, responder as
questdes de pesquisa previamente definidas e compreender as relagdes entre as variaveis “equilibrio
trabalho-vida”, “inten¢do de turnover” e “praticas de trabalho flexivel”. Foi adotada este tipo de
metodologia, sendo que permite generalizar resultados para populacdes maiores, fazer previsdes com
base na analise de dados e produzir resultados objetivos e replicaveis (Rugotwi et al., 2025). Além
disso, foi realizada uma recolha de dados através da implementagdo de um questionario
autoadministrado, de modo a que seja possivel obter toda a informacdo necessaria para uma melhor
compreensdo da temaética. Assim sendo, utilizou-se o questionario como instrumento de recolha de
dados, sendo que o mesmo foi realizado e disponibilizado através da ferramenta Qualtrics e aplicado a
colaboradores que pertengam as suas organizacdes ha mais de 3 meses ¢ possuam uma idade igual ou

superior a 18 anos.

O objetivo do estudo é compreender de que modo estas variaveis se relacionam e qual o papel
desempenhado por cada uma delas. Para isso, foi feita uma divulgacdo do questiondrio, realizada
mediante a sua partilha em diversas plataformas, como LinkedIn, WhatsApp, Instagram, Facebook e
email. Quando partilhado, era também apresentada uma pequena explicagdo do objetivo do estudo,
assegurando a privacidade e anonimato dos dados recolhidos refor¢ando que os mesmos seriam apenas
utilizados para fins académicos. Antes de iniciarem o questiondrio, os participantes tiveram de
responder a um consentimento informado, onde confirmavam a sua autorizacdo para participar no

estudo.

Relativamente aos participantes, os mesmos foram constituidos por pessoas pertencentes a rede
de contactos da investigadora, os quais por sua vez, indicaram novas pessoas, 0 que contribui para que
a amostra atingisse uma dimens3o considerada favoravel aos objetivos do estudo. Deste modo, a
amostra pode ser caracterizada como nao probabilistica, que consiste numa forma maximizar a taxa de
resposta, visto que foi adotado o método de amostragem por conveniéncia, que diz respeito a um
processo de selecdo de participantes por serem facilmente acessiveis ao investigador (Asiamah et al.,

2022).

No que diz respeito ao questionario, este foi implementado com base em escalas previamente
validadas por diferentes autores, sendo eles Kossek, Lautsch & Eaton (2006), Fisher-McAuley, Stanton,
Jolton & Gavin (2003) e Camman, Fichman, Jenkins ¢ Klesh (1979). Ainda, o objetivo da utilizagéo
destas escalas ¢ analisar as variaveis em estudo. O questionario foi constituido por diversas questoes
para medir as variaveis em estudo, sendo 6 direcionadas para as praticas de trabalho flexivel, 15

relativas ao equilibrio trabalho-vida e 3 para a inten¢do de turnover, existindo ainda questdes
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sociodemograficas, que visam obter informagdes relativamente ao sexo, a idade, as habilitagdes
académicas, a antiguidade na organizago atual, ao setor da organizagdo ¢ a modalidade/regime de

trabalho.

3.1. Medidas

As variaveis de estudo sdo o “equilibrio trabalho-vida”, as “praticas de trabalho flexivel” e a “intengdo
de turnover”, que foram medidas de forma clara, validada e fidvel. E importante que exista uma
definicdo clara das variaveis, bem como uma explicagdo de como as mesmas foram medidas. Assim
sendo, o questionario foi aplicado tendo por base a escala de Likert como formato de resposta e
utilizando as escalas Flexibility-Work Arrangements, de Kossek, Lautsch & Eaton (2006); de Fisher-
McAuley, Stanton, Jolton & Gavin (2003), para medir o equilibrio trabalho-vida; de Intengdo de
Turnover de Camman, Fichman, Jenkins e Klesh (1979).

A escala “Flexibility-Work Arrangements” foi desenvolvida por Kossek et al. (2006) e pretende
medir a percep¢ao que os colaboradores possuem face as praticas de trabalho flexivel oferecidas pela
organizacdo, de forma a avaliar as percepcdes individuais relativamente a liberdade pessoal para
controlar onde, quando e como se realiza o trabalho. Esta escala utiliza como base de resposta uma
escala de Likert de 5 niveis, sendo 1 “discordo totalmente” ou “muito pouca” e 5 “concordo totalmente”
ou “muito”. As questdes utilizadas sdo as seguintes: O meu nivel de autonomia no trabalho; Em que
medida o meu trabalho me permite decidir sozinho como trabalhar; A minha organizagdo permite-me
decidir onde realizo o meu trabalho; A minha organizacdo permite-me decidir quando realizo o meu
trabalho; Eu tenho a liberdade para trabalhar onde é melhor para mim - na empresa ou em casa, por
exemplo; Eu tenho controlo sob o meu horario de trabalho. Assim, foi possivel constatar que o

coeficiente de Alpha de Cronbach foi de 0,872.

A escala de Fisher-McAuley et al. (2003) foi utilizada para medir o Equilibrio Trabalho-Vida,
sendo que pretende avaliar trés dimensdes do mesmo, a interferéncia do trabalho na vida pessoal, a
interferéncia da vida pessoal no trabalho e a valorizagdo mutua entre o trabalho e a vida pessoal. Esta
estrutura tridimensional foi originalmente proposta pelos autores Fisher-McAuley et al. (2003) que
concluiram que o equilibrio trabalho-vida é composto por trés dimensdes, comprovando assim que um
modelo tridimensional apresenta uma melhor adequagdo aos dados, por isso os itens foram organizados
de forma a refletir precisamente essas trés dimensdes (Fisher-McAuley et al., 2003; Hayman, 2009). A
escala utilizada é constituida por quinze itens, avaliados num intervalo de 1 a 7, onde 1 corresponde a
“discordo totalmente” e 7 a “concordo totalmente”. Os itens utilizados foram os seguintes: A minha
vida pessoal ¢ negativamente afetada por causa do meu trabalho; O meu trabalho torna a minha vida

pessoal dificil; Eu negligencio as necessidades pessoais por causa do trabalho; Eu coloco a minha vida
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pessoal em espera pelo trabalho; Sinto falta de atividades pessoais por causa do trabalho; Eu luto para
conciliar trabalho e "ndo-trabalho"; Nao estou satisfeito com a quantidade de tempo para atividades ndo
relacionadas ao trabalho; A minha vida pessoal esgota a minha energia para o trabalho; Estou muito
cansado para ser eficaz no trabalho; O meu trabalho é negativamente afetado por causa da minha vida
pessoal; E dificil trabalhar por causa de questdes pessoais; A minha vida pessoal dd-me energia para o
meu trabalho; O meu trabalho da-me energia para ndo abandonar as minhas atividades pessoais; Tenho
um humor melhor no trabalho por causa da minha vida pessoal; Tenho um humor melhor por causa do

meu trabalho. Deste modo, o coeficiente de Alpha de Cronbach foi de 0,877.

A Escala de Inteng@o de Turnover de Camman et al. (1979) foi utilizada para medir a para a
intengdo de turnover de cada participante, tendo sido reportada uma boa validade para esta escala
(Arshadi & Shahbazi, 2013). Esta é constituida por 3 itens, sendo eles: Se pudesse escolher novamente,
escolheria trabalhar na Organiza¢do onde atualmente trabalho; Penso com frequéncia “deixar” a
Organizagdo onde atualmente trabalho; E bastante provavel que procure um novo emprego no proximo
ano. A avaliacdo desta escala foi feita através de uma Escala de Likert de 5 niveis, compreendidos entre
1 (discordo totalmente) e 5 (concordo totalmente). Neste caso, foi possivel verificar que o coeficiente

de Alpha de Cronbach registou um valor de 0,867.

3.2. Inquiridos

A implementagdo do questionario visa compreender, através de dados reais, a relagdo entre as praticas
de trabalho flexivel, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional ¢ a inten¢do de turnover dos

colaboradores.

O questionario implementado obteve um total de 240 respostas, sendo que apenas 171 foram
consideradas validas, tendo em conta que representam o numero total de pessoas que completou o
questionario na sua totalidade. Por outro lado, os questionarios desconsiderados correspondem a casos
onde os participantes ndo responderam a nenhuma questdo, a exce¢do da aceitagdo para participarem
no estudo, ou responderam apenas a algumas questdes, ndo completando o questionario na sua

totalidade.

De forma a caracterizar a amostra, ¢ possivel constatar que a idade média dos participantes
corresponde a 41.7 anos, sendo que as idades possuem uma distribuicio moderada e estdo
compreendidas entre os 19 e os 71 anos, possuindo um valor de 12.958 como desvio padrao. No que
diz respeito ao sexo dos participantes, 85.4% sao do sexo feminino, constituindo um total de 146 pessoas

e 14.6% sdo do sexo masculino, representando um total de 25 pessoas.
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Ja no que diz respeito as habilitagdes académicas, 71 inquiridos possuem a habilitacdo
licenciatura, 44 mestrado, 42 ensino secundario, 9 ensino profissional, 3 outro tipo de habilitacdo e 2
doutoramento. Desta forma, € possivel constatar que o nivel que possui um maior numero de pessoas €

a licenciatura, perfazendo um total de 41.5% dos inquiridos.

Relativamente as 4reas onde os participantes desempenham as suas fungdes, existem
aproximadamente 15 areas, sendo elas Administracdo e Gestdo (13.5%), Tecnologia e Informacdo
(11.1%), Educacdo e Formacao (9.4%), Saude e Apoio Social (9.4%), Industria, Producdo e
Manutengdo (5,8%), Comércio, Retalho e Servigos (22,8%), Fungdo Publica (4,7%), Recursos
Humanos (4,7%), Juridico e Consultoria (3,5%), Construgdo, Arquitetura ¢ Engenharia (4,7%),
Comunicagdo, Marketing ¢ Publicidade (1,8%), Hotelaria, Turismo e Restauracdo (2,3%), Limpeza ¢

Manutengao (1,8%), Vigilancia (1,2%) e Outros/Nao especificado (3,5%).

Os dados relativos a antiguidade dos participantes revelam que 13 inquiridos (7.6%) pertencem
a sua organizacdo ha um periodo compreendido entre 3 e 6 meses, 20 (11.7%) entre 6 meses e 12 meses,
56 (32.8%) entre 1 a 5 anos, 22 (12.9%) entre 5 a 10 anos, 12 (7.0%) entre 10 a 15 anos e 48 (28.1%)
ha mais de 15 anos. Assim sendo, podemos averiguar que o mais comum entre os inquiridos € terem
uma antiguidade de entre 1 a 5 anos, constituindo 32.8% dos inquiridos, ou de mais de 15 anos, com

uma percentagem de 28.1%.

Por fim, no que diz respeito & modalidade/regime de trabalho 104 inquiridos trabalham em
regime presencial, 52 em regime hibrido e 15 usufruem de um regime remoto. Logo, o regime presencial
€ 0 que possui uma maior presenga entre os inquiridos, sendo representado por 60.8% da amostra,

contrastando com os 30.4% do regime hibrido ¢ 8.8% do regime remoto.

Tabela 1. Frequéncias

Variavel Categoria N %
Sexo Feminino 146 85,4
Masculino 25 14,6
Habilitagoes Académicas Ensino Secundario 42 24.4
Ensino Profissional 9 5,8
Licenciatura 71 41,3
Mestrado 44 25,6
Doutoramento 2 1,2
Outro 3 1,7
Antiguidade na Organizagdo 3 a 6 meses 13 7,6
6 a 12 meses 20 11,6
1 a5 anos 56 32,6
5a 10 anos 22 12,8
10 a 15 anos 12 7,0
Mais de 15 anos 48 28.5
Modalidade/Regime de Presencial 104 61,0
Trabalho Hibrido 52 30,2
Remoto 15 8.7
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4. Resultados

4.1. Resultados obtidos

Na tabela 2 ¢ possivel verificar os valores descritivos e as correlagdes entre as variaveis em estudo, ou
seja, Praticas de Trabalho Flexivel, Equilibrio Trabalho-Vida e Inten¢do de Turnover, bem como entre

as varidveis de controlo, nomeadamente sexo, idade, habilitacdes académicas, antiguidade na

organizacao atual e modalidade/regime de trabalho.

Tabela 2. Estatistica descritiva e correlacées entre as variaveis em estudo

Variaveis M DP 1 2 3 4 5 6 7
I Priticasde Trabalho 5 11 009 (0872 305%%  -445%% 063 198%* 063 026
Flexivel
f,'idEg)“ﬂ‘b“" Trabalho- o276 1028 395%* (877 -558%*% 053 122 010 -,047
3. Intenc¢do de Turnover* 2,735 1,235  -,445%* - 558**  (.867)° ,022 -,226%* ,089 -,073
4. Sexo! 0,063 053 022 1,000 -,197%% 004 -,092
5. Idade? 41,68 12,958 ,198%% 122 -226%% - 197*% 1,000  -112  ,594%*
6. Habilitagdes ,063 010 ,089 ,004 112 1,000 -,077
Académicas
7. Antiguidade na 026 047 -073 092 ,594*%*  -077 1,000
Organizagao atual
8. Modalidade/Regime A423%% 204* 140 026 105  151*  -066
de trabalho

Notas:

*p<0,005  **p<0,01

a) Escalas de 5 pontos b) Escalas de 7 pontos

c) Alfa de Cronbach apresentados na diagonal e entre parénteses

d) Sexo (Feminino; Masculino; N/A); Idade (anos); Habilitacdes Académicas (Ensino Secundario;
Ensino Profissional; Licenciatura; Mestrado; Doutoramento; Outro); Antiguidade na Organizacao

atual (Entre 3 e 6 meses; Entre 6 meses ¢ 12 meses; Entre 1 a 5 anos; Entre 5 a 10 anos; Entre 10 a 15

anos; Mais de 15 anos); Modalidade/Regime de trabalho (Presencial; Hibrido; Remoto).

No que diz respeito as médias, a variavel Praticas de Trabalho Flexivel, medida através de uma escala
de Likert de 5 pontos, possui uma média de 3,011, a variavel Equilibrio Trabalho-Vida, medida através
de uma escala de Likert de 7 pontos possui uma média de 4,678 e, por ultimo, a variavel Intengdo de

Turnover, medida através de uma escala de Likert de 5 pontos, possui uma média de 2,735.



Relativamente ao desvio padrdo, a varidvel Praticas de Trabalho Flexivel possui um valor de
1,029, a variavel Equilibrio Trabalho-Vida apresenta um valor de 1,028 ¢ a variavel Intencdo de
Turnover reflete um valor de 1,235. Logo, podemos assim constatar que as variaveis em estudo
apresentam todas valores relativamente semelhantes, sendo o valor da Intengdo de Turnover o mais
elevado. Assim, averigua-se que as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida possuem
uma dispersdo moderada a baixa, sendo as respostas relativamente consistentes entre os inquiridos,
enquanto a intencao de turnover possui uma dispersdo um pouco maior, o que significa que existe uma

maior varia¢ao nas percegdes dos participantes.

Em relacdo a consisténcia interna, o coeficiente de Alpha de Cronbach da variavel Praticas de
Trabalho Flexivel corresponde a um valor de 0,872 e utilizou 6 itens, ja o Alpha da variavel Equilibrio
Trabalho-Vida possuia um valor inicial de 0,732, mas foi necessario inverter 11 dos 15 itens, o que
resultou num coeficiente de 0,877. Por fim, o coeficiente da variavel Inten¢do de Turnover tinha o
valor de -0,656 e foi necessario inverter 1 dos 3 itens, alterando assim o valor do Alpha para 0.867. Na
variavel Intencdo de Turnover foi necessario inverter um dos itens utilizados na escala, visto que indica
o desejo de permanéncia na organizagdo (Se pudesse escolher novamente, escolheria trabalhar na
Organizagdo onde atualmente trabalho), em oposi¢do a intencdo de saida. Ja na variavel Equilibrio
Trabalho-Vida foi necessario inverter os 11 itens negativos da escala, sendo eles “A minha vida pessoal
¢ negativamente afetada por causa do meu trabalho”; “O meu trabalho torna a minha vida pessoal
dificil”; “Eu negligencio as necessidades pessoais por causa do trabalho”; “Eu coloco a minha vida
pessoal em espera pelo trabalho”; “Sinto falta de atividades pessoais por causa do trabalho”; “Eu luto
para conciliar trabalho e “ndo-trabalho’; "Nao estou satisfeito com a quantidade de tempo para
atividades nao relacionadas ao trabalho”; “A minha vida pessoal esgota a minha energia para o

trabalho”; “Estou muito cansado para ser eficaz no trabalho”; “O meu trabalho € negativamente afetado

or causa da minha vida pessoal”; “E dificil trabalhar por causa de questdes pessoais”.
b

Relativamente a correlagao entre as varidveis em estudo, verificou-se que as praticas de trabalho
flexivel possuem uma correlagdo moderada positiva com o equilibrio trabalho-vida (r=0,395; p <0,01),
ou seja, os niveis mais elevados de praticas de trabalho flexivel encontram-se associados a um maior
equilibrio trabalho-vida. No que diz respeito a correlacdo entre as praticas de trabalho flexivel e a
intengdo de turnover, comprovou-se que possuem uma correlagdo moderada negativa (r=-0,445; p
<0,01), isto ¢, o aumento das praticas de trabalho flexivel leva a que exista uma diminui¢ao da inten¢do
de turnover. No que concerne a correlacdo entre o equilibrio trabalho-vida e a inten¢do de turnover,
comprovou-se que possuem uma correlacdo forte negativa (r=-0,558; p <0,01), por isso, os
colaboradores com uma maior percecdo de equilibrio trabalho-vida tendem a apresentar uma menor
intengdo de turnover. Assim sendo, estes resultados sugerem um modelo coerente de mediagao, tendo
em conta que as praticas de trabalho flexivel aumentam o equilibrio trabalho-vida, que

consequentemente reduz a intengdo de turnover.
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Em virtude da analise de correlagdes entre as variaveis em estudo e as variaveis
sociodemograficas, constatou-se que as praticas de trabalho flexivel ndo possuem uma relagdo
significativa com as variaveis sexo (r=0,063), habilitacdes académicas (r=0,063) e antiguidade na
organizacdo (r=0,026), ao contrario de com a variavel idade (r=0,198; p <0,01), que possuem uma
correlagdo positiva e fraca, mas significativa, que indica que os colaboradores mais velhos tendem a
reconhecer ligeiramente mais as praticas de trabalho flexivel, bem como, com a wvaridvel
modalidade/regime de trabalho (r=0,423; p <0,01), que possui uma correlacdo moderada e positiva
significativa, que sugere que os trabalhadores em modalidades/regimes mais flexiveis (teletrabalho ou

regime hibrido) tendem a percecionar niveis mais altos de praticas de trabalho flexivel.

Ja o equilibrio trabalho-vida, ndo dispde de uma relagdo significativa com as variaveis sexo
(r=0,053), idade (r=0,122), habilitacdes académicas (r=0,010) e antiguidade na organizagao (r=-0,047),
enquanto possui uma correlacdo fraca a moderada, positiva e significativa com a variavel
modalidade/regime de trabalho (r=0,204; p <0,01), o que significa que os colaboradores que usufruem
de modalidades/regimes de trabalho mais flexiveis tendem a experienciar niveis de equilibrio trabalho-

vida mais elevados.

Por fim, a intencdo de turnover ndo detém uma relagdo significativa com as varidveis sexo
(r=0,022), habilitagdes académicas (r=0,089), antiguidade na organizacdo (r=-0,073) e
modalidade/regime de trabalho (r=-0,140), contudo possui uma correlacdo fraca a moderada, negativa
e significativa com a varidvel idade (r=-0,226; p <0,01), o que indica que os trabalhadores mais belhos

tendem a apresentar uma menor intengdo de turnover.

4.2. Teste de Hipoteses

De forma a analisar a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel, o equilibrio trabalho-vida e a
intengdo de turnover, foi executado um teste de hipoteses, recorrendo ao Process Bootstraping macro
de Hayes (2013). Este método permite avaliar a significancia dos efeitos indiretos através do calculo de
intervalos de confianca de 95%, obtidos com base em 5000 amostras bootstrap. O Boostraping consiste
num método ndo paramétrico de reamostragem repetida, reconhecido pela sua precisdo para estimar os
efeitos de mediagdo. De forma sucinta, esta abordagem permite gerar distribuigdes amostrais bootstrap
dos efeitos indiretos totais e especificos através da utilizagdo de um processo de amostragem (Erdogan

et al., 2023). Os resultados do teste encontram-se expostos na tabela 3.

Relativamente a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida, foi
possivel constatar que as praticas de trabalho flexivel predizem de forma positiva e significativa o

equilibrio trabalho-vida (B= 0,357; 95% CI [0,199; 0,515] p-value < 0,05), o que sustenta a hipotese 1
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(H1: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se positivamente com o equilibrio entre a vida pessoal
e profissional). Assim sendo, os resultados demonstram que quanto maiores forem os niveis de praticas

de trabalho flexivel, maior sera o equilibrio trabalho-vida dos colaboradores.

No que diz respeito a influéncia do equilibrio trabalho-vida sobre a intenc¢ao de turnover, estas
variaveis exibem uma relagdo negativa e estatisticamente significativa (B= -0,543; 95% CI [-0,701; -
0,385] p-value < 0,05), comprovando assim a hipdtese 2 (H2: O Equilibrio Trabalho-Vida esta
negativamente relacionado com a inten¢do de turnover). Desta forma, é possivel compreender que

quanto maior for o equilibrio trabalho-vida, menor sera a intengdo de turnover dos colaboradores.

Sobre a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a inteng¢ao de turnover, esta demonstra-
se negativa e significativa (B= -0,341; 95% CI [-0,512; -0,169] p-value < 0,05), o que leva a
confirmacdo da hipotese 3 (H3: As praticas de trabalho flexivel relacionam-se negativamente com a
intengdo de turnover). Deste modo, confirma-se que os maiores niveis de praticas de trabalho flexivel

estdo associados a menores niveis de inten¢ao de turnover por parte dos colaboradores.

Por fim, a hipotese 4 (H4: O equilibrio trabalho-vida medeia a relacdo entre as praticas de
trabalho flexivel e a intengdo de turnover dos trabalhadores) propde a existéncia de uma mediacdo por
parte do equilibrio trabalho-vida, nas variaveis praticas de trabalho flexivel e inten¢do de turnover. Foi
possivel verificar a existéncia de uma relagdo de mediagdo, sendo que o efeito indireto das praticas de
trabalho flexivel sobre a inten¢do de turnover, através do equilibrio trabalho-vida se demonstrou
estatisticamente significativo (B=-0,194; 95% CI [-0,321; -0,086] p-value <0,05), o que demonstra que
a hipdtese 4 é suportada. Assim, é possivel admitir com 95% de confianca que se verificou que esta
relacdo consiste numa relagdo de mediagdo significativa, sendo que mostra que os colaboradores que
percecionem niveis mais elevados de praticas de trabalho flexivel, tendem a experienciar um melhor

equilibrio trabalho-vida e, consequentemente, reduzir a sua intengdo de turnover.

E importante ressaltar que todas as relagdes mencionadas podem ser consideradas
significativas, sendo que o valor “0” ndo se encontra compreendido entre os valores minimos € maximos
dos diferentes intervalos e, consoante os valores expostos, podemos assim admitir que a relagdo ¢

positiva ou negativa, com 95% de confianga, sendo que foi esse o nivel estipulado.
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Tabela 3. Resultados do processo bootstraping

Preditores

Variavel Critério

Variavel Mediadora

Intencdo de Turnover

Equilibrio Trabalho-Vida

B t LLCI ULCI B t LLCI ULCI
Passo 1: Variaveis Controlo
Idade -0.009 -1.152 -0.024 0.006 0.011 1.416 -0.004 0.025
Sexo 0.145 0.667 -0.284 0.574 0.126 0.596 -0.292 0.544
Habilitagdes Académicas 0.091 1.442 -0.034 0.216 -0.010 -0.166 -0.132 0.112
Antiguidade na Organizagado -0.013 -0.224 -0.128 0.102 -0.082 -1.444 -0.193 0.030
Modalidade/Regime de trabalho 0.126 0974 -0.129 0.380 0.049 0.390 -0.199 0.297
Passo 2: Variavel Preditora
Praticas de Trabalho Flexivel -0.341 -3.925 -0.512 -0.169 0.357 4.459 0.199 0.515
Passo 3: Variavel Mediadora
Equilibrio Trabalho-Vida -0.543 -6.784 -0.701 -0.385

B t LLCI ULCI
Efeito indireto -0.194 -0.321 -0.086

Notas: LLCI = Lower Limit Confidence Interval 95%; ULCI = Upper Limit Confidence Interval 95%.

5. Discussao

5.1. Discussao dos resultados

A presente dissertagdo visa compreender a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel, o equilibrio
trabalho-vida e a intencdo de turnover. Os resultados do presente estudo sugerem que os colaboradores
que percecionam niveis mais elevados de praticas de trabalho flexivel tendem a possuir um maior
equilibrio entre a vida pessoal e profissional e, consequentemente, este equilibrio faz com que exista
uma diminui¢@o na sua intengdo de abandonar a organizagao a que pertencem (diminuigdo da intengdo

de turnover).

No que diz respeito a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida,
¢ possivel verificar que a primeira hipotese se confirmou, ou seja, existe uma relagdo significativa e
positiva entre as praticas de trabalho flexivel e o equilibrio trabalho-vida. Os resultados do estudo
realizado por Ferdous et al. (2021) indicam que o uso de praticas de trabalho flexivel esta positivamente

associado ao equilibrio trabalho-vida, sendo que a utilizagdo deste tipo de praticas permite que os
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colaboradores possuam um maior controlo sobre a programacao, localizagdo e quantidade de trabalho
que realizam, melhorando assim a sua coordenacdo entre o seu tempo de trabalho e tempo pessoal. Ou
seja, tal como defende a hipdtese 1, quanto mais forem utilizadas as praticas de trabalho flexivel, maior

sera o equilibrio trabalho-vida.

Relativamente a relagdo entre o equilibrio trabalho-vida e a intengao de turnover, os resultados
deste estudo permitem sustentar a segunda hipotese, isto €, que o equilibrio trabalho-vida possui uma
relacdo significativa e negativa com a inten¢do de turnover. De acordo com um estudo realizado por
Lin e Li (2025), quando o conflito mutuo e a intrusdo entre a familia e o trabalho se intensificam, a
intengdo de turnover pode aumentar, sendo que a adaptagdo, defesa e conversdo entre as duas fungdes
encontram-se mais associadas a inten¢ao de turnover. Assim, € possivel comprovar a hipotese 2, sendo
que o equilibrio trabalho-vida esta associado de forma negativa a intengao de turnover (Ferdous et al.,

2021), ou seja, quanto maior for o equilibrio trabalho-vida, menor sera a inteng@o de turnover.

No que toca a relagdo entre as praticas de trabalho flexivel com a intencdo de turnover, ¢
possivel aferir que a terceira hipotese se confirma, ou seja, as praticas de trabalho flexivel possuem uma
relacdo negativa e significativa com a intencdo de turnover. O resultado do estudo realizado por
Shilpakar et al. (2024) revelou que as praticas de trabalho flexivel possuem uma relagdo negativa com
a intencdo de turnover, logo a hipotese 3 € sustentada, comprovando assim que a flexibilidade tem vindo

a resultar numa diminui¢do da intengdo de turnover.

Em relagdo ao efeito de moderagdo por parte do equilibrio trabalho-vida, os resultados
evidenciam que o equilibrio trabalho-vida atua como mediador de forma estatisticamente significativa
na relagdo entre as praticas de trabalho flexivel e a intengdo de turnover, o que sustenta a quarta hipotese
estabelecida. As praticas de trabalho flexivel tém vindo a ganhar popularidade por proporcionarem um
melhor equilibrio trabalho-vida (Shilpakar et al., 2024) ¢ esse equilibrio possui um impacto negativo na
intengdo de turnover. Desta forma, a hipotese 4 € sustentada, sendo que as praticas de trabalho flexivel
possuem um impacto negativo e significativo na intenc¢ao de turnover, que € parcialmente influenciada

pelo equilibrio trabalho-vida (Rosita et al., 2024)

5.2. Implicacées tedricas

Grande parte das evidéncias relativas as praticas de trabalho flexivel, equilibrio trabalho-vida e intengado
de turnover sdo provenientes de outros paises, como por exemplo a Australia (Ferdous et al., 2021) e a
China (Lin & Li, 2025) ou de outros contextos, como por exemplo colaboradores que trabalham no
setor de servicos (Shilpakar et al., 2024). Logo, os estudos realizados em diferentes contextos

geograficos e culturais acabam por refletir sistemas laborais, praticas organizacionais e valores
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distintos, que podem vir a influenciar significativamente a perce¢do dos colaboradores no que diz
respeito as praticas de trabalho flexivel, ao equilibrio trabalho-vida e a inten¢do de turnover. Assim, o
facto de o presente estudo ter sido desenvolvido com base numa amostra portuguesa, dispersa por
aproximadamente 15 setores de atividade distintos, permite que exista uma compreensdo mais
abrangente e contextualizada da realidade laboral em Portugal. Além disso, a diversidade a nivel de
setores contribui também para refletir as especificidades culturais e laborais de cada setor profissional,
0 que possibilita uma interpretacdo mais representativa e realista dos fendmenos estudados em contexto
nacional. Por isso, a cultura da amostra recolhida pode influenciar os resultados, sendo que os valores
laborais, as atitudes assumidas face ao trabalho flexivel e a perce¢ao do equilibrio trabalho-vida diferem
consoante as orientacdes culturais predominantes, tendo em conta que, por exemplo, existem culturas

mais orientadas para o desempenho individual, enquanto outras possuem orientacao familiar.

Um elevado niimero de estudos relativamente a praticas de trabalho flexivel, equilibrio
trabalho-vida e inten¢do de turnover foram realizados antes de 2020, num contexto pré-pandémico,
como por exemplo os estudos de Allen et al. (2013), Gajendran e Harrison (2007) e McNall et al. (2010).
Logo, o presente estudo, realizado em 2025, contribui teoricamente ao proporcionar uma compreensao
aprofundada da nova realidade laboral em Portugal, caracterizada pela crescente adogdo de modelos
hibridos e remotos, ao analisar de que forma as praticas de trabalho flexivel influenciam o equilibrio
trabalho-vida e a inten¢do de turnover neste novo contexto. Assim, o estudo permite atualizar e expandir
os modelos tedricos existentes, verificando se as relagdes previamente identificadas se mantém, se

modificam ou se surgem novos padrdes de comportamento organizacional.

O modelo apresentado no presente estudo demonstra que o efeito das praticas de trabalho
flexivel na intengdo de turnover ocorre de forma indireta, passando pela mediagdo do equilibrio
trabalho-vida. Esta evidéncia representa uma contribuigdo teérica relevante, sendo que reforga a
importancia de considerar o equilibrio trabalho-vida ndo apenas como um resultado final, mas como
tendo um papel mediador fundamental na compreensao dos efeitos das praticas de trabalho flexivel. Ao
destacar este papel mediador do equilibrio trabalho-vida, o presente estudo amplia a compreensdo
teorica sobre os processos subjacentes a retencdo de colaboradores. Assim, a disponibilizagdo de
praticas de trabalho flexivel ndo € a inica vertente importante para reduzir a intengdo de turnover, para
tal as praticas de trabalho flexivel devem proporcionar um equilibrio entre a vida pessoal e profissional
aos colaboradores, visto que foi comprovado que as praticas de trabalho flexivel aumentam o equilibrio
trabalho-vida dos colaboradores (Ferdous et al., 2021) e que esse equilibrio aplicado no mundo laboral
fard com que exista uma redugdo na intencdo de turnover nos colaboradores (Rosita et al., 2024),

testando assim explicitamente o caminho do presente estudo, com a distingao dos fatores contextuais.

Uma boa parte da literatura limita as praticas de trabalho flexivel ao trabalho remoto, como por

exemplo o estudo de Perelman et al. (2024), que apesar de realizado em Portugal, apenas relata a pratica
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do teletrabalho, ou o estudo de Grave et al. (2025), que embora realizado em Portugal e mesmo
abordando um contexto pos-pandémico, visa apenas compreender como as praticas de teletrabalho sdo
implementadas e desenvolvidas. Por isso, o facto de o presente estudo abordar varias dimensoes das
praticas de trabalho flexivel, incluindo ndo apenas a versatilidade do local de trabalho, mas também
aspetos como a flexibilidade no que diz respeito ao horario, a autonomia, entre outros, constitui um
contributo relevante para a literatura, sendo que este tipo de abordagem capta todas as dimensdes das

praticas de trabalho flexivel, indo além da analise isolada do teletrabalho.

5.3. Implicacdes praticas

O presente estudo comprovou que as praticas de trabalho flexivel tendem a influenciar positivamente o
equilibrio trabalho-vida, que, por consequéncia contribui para a diminui¢ao da inten¢ao de turnover dos
colaboradores. Assim sendo, sdo propostas algumas estratégias que as organiza¢des podem adotar, de
forma a apostar em praticas de trabalho flexivel, com o intuito de aumentarem o equilibrio entre a vida
pessoal e profissional dos seus colaboradores ¢ de diminuirem a sua intengdo de abandonarem a

organizacao.

Definicio clara de politicas de flexibilidade: Com o intuito de assegurar o melhor
funcionamento das praticas de trabalho flexivel as organiza¢des devem estabelecer politicas de
flexibilidade formais e transparentes, que incluam critérios de elegibilidade e regras de funcionamento,
bem como responsabilidades de gestdo. A defini¢do clara destas politicas permite minimizar ou até
mesmo evitar possiveis ambiguidades e desigualdades de acesso, garantindo assim uma gestao eficaz e
equilibrada da flexibilidade. Além disso, a existéncia de regulamentos bem estruturados contribui para
o fortalecimento da confianca organizacional, assim como para a atragdo e retencdo de talentos, sendo
que os colaboradores valorizam cada vez mais a flexibilidade laboral. A defini¢do de politicas acarreta
beneficios tanto para os colaboradores, como para as proprias organizagdes, sendo que sdo projetadas
para facilitar comportamentos e criar atitudes positivas em relagdo ao trabalho, com o intuito de
melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional ¢ aumentar o bem-estar dos colaboradores

(Antunes, et al. 2023).

De forma a garantir a aplica¢do equitativa deste tipo de politicas, é essencial a promocgdo de
uma gestdo justa e eficaz das mesmas. Esta deve ser efetuada pelos gestores, para que seja possivel
assegurar consisténcia na sua implementagdo e evitar possiveis enviesamentos. Por fim, é recomendado
que as organizagdes adotem métricas de desempenho e sistemas de feedback continuo, com o intuito de

acompanhar o impacto tanto para a organizacdo, como para os proprios colaboradores.

Implementagio de prdticas de trabalho flexivel: As praticas de trabalho flexivel sdo

amplamente utilizadas em todo o mundo, isto porque foi comprovado que possuem um impacto positivo
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em inimeros fatores como socializagdo, felicidade, stress, motivacao, tempo pessoal, saide mental,
conforto, equilibrio entre vida profissional e pessoal, poupanga de tempo, disposi¢cdo, ambiente de
trabalho positivo, tempo pessoal e saude fisica (Yildizhan et al., 2023). Como tal, a implementagao

deste tipo de praticas torna-se uma necessidade estratégica para as organizagdes.

As organizagdes podem optar por adotar algumas das intimeras praticas de trabalho flexivel
existentes, sendo que estdo dispersas entre flexibilidade na programacao, no local, na carga de trabalho
e na continuidade de carreira e periodos de licenga. Algumas praticas que podem ser adotadas passam
por trabalho flexivel, semanas de trabalho comprimidas, turnos de trabalho flexivel, pausas auto-

geridas, teletrabalho, entre muitas outras.

A adocao deste tipo de iniciativas, quando devidamente planeadas e implementadas, leva a que
exista um aumento na satisfagcdo e na produtividade dos colaboradores, sendo que a adogao de praticas
de trabalho flexivel permite que os colaboradores adaptem a sua fungdo ao método de trabalho mais
adequado para eles, dando-lhes controlo sobre quando e onde trabalham (Ferdous et al., 2021). Deste
modo, ¢ possivel fomentar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores,
proporcionando-lhes a liberdade de adaptarem o seu horario de forma a satisfazerem também as suas
necessidades pessoais e familiares (Goudswaard et al., 2013), o que consequentemente, promove a sua
atracdo e retencao. Assim sendo, torna-se fundamental que as organizacdes desenvolvam planos de
implementacdo adequados a sua realidade, de forma a garantir um alinhamento com os objetivos e a

cultura organizacional e equidade de acesso a estas praticas.

Monitorizagdo do equilibrio trabalho-vida: De forma a monitorizar o equilibrio trabalho-vida
dos colaboradores podem ser implementados inquéritos internos peridodicos, reunides de
acompanhamento ou outro tipo de ferramentas de feedback, de modo a avaliar a contribuicdo da
flexibilidade para o equilibrio e bem-estar na vida dos colaboradores. Ainda, ¢ importante que exista a
promoc¢do de uma cultura organizacional que valoriza a saude mental e bem-estar dos seus
colaboradores, permitindo que os mesmos sintam que a organizagdo a que pertencem reconhece e
demonstra preocupacao com as suas necessidades. De acordo com Alameddine et al. (2023), existe um
consenso sobre a importancia de medir o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, sobretudo apos
a pandemia, tendo em conta que veio alterar significativamente as fronteiras entre ambas as vertentes
da vida dos colaboradores, sobretudo com o surgimento de novas formas de trabalho, como por exemplo

o teletrabalho e os horarios flexiveis, isto porque estes podem afetar o bem-estar dos colaboradores.

Algumas estratégias que as organizagdes podem implementar, de forma a garantir o equilibrio
trabalho-vida passam pela implementagdo de programas de formacgdo, com o intuito de incentivar a
evolugdo pessoal dos colaboradores, disponibilizacdo de horarios flexiveis, que permitem aos
colaboradores equilibrar as vidas pessoais com as profissionais assegurando ainda a sua contribuigdo

para a organizacdo, promogdo de uma politica de trabalho remoto, possibilitando o aumento dos niveis
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de produtividade, inovacdo e de liberdade, oferta de dias de férias adicionais, de servi¢os de apoio a

familia e de servigos de saiide mental, entre muitas outras.

Posto isto, ¢ importante monitorizar o equilibrio trabalho-vida, sendo que este equilibrio
acarreta diversos beneficios, como o aumento da satisfacdao, do tempo para atividades pessoais ¢ da
produtividade no trabalho, junto de uma melhoria da saude mental e fisica e de uma diminui¢ao do

stress e ansiedade dos colaboradores.

5.4. Limitacoes e sugestoes para estudos futuros

O presente estudo apresenta algumas limitagdes, sendo que uma das limitacdes esta relacionada ao facto
de o estudo realizado ter utilizado uma amostra por conveniéncia, que consiste na estratégia de
amostragem nao probabilistica mais comum utilizada nas ciéncias do desenvolvimento. A amostragem
por conveniéncia possui vantagens como custos reduzidos, eficiéncia e simplicidade de aplicacdo,
porém a principal desvantagem € que ndo permite generalizar os resultados para a populagdo em geral
(Jager et al., 2017). Este tipo de amostra ¢ obtida a partir de uma fonte conveniente acessivel ao
investigador, o que significa que uma investigacdo realizada com base em amostras de conveniéncia
ndo permite generalizagdo dos resultados, para além da populagdo que era convenientemente acessivel,
ou seja, a populagdo a partir da qual se retirou a amostra. Por isso, ¢ importante que exista cautela na

interpretagdo e na generalizagdo dos resultados (Andrade, 2021).

Um dos principais erros estatisticos frequentemente encontrados em estudos cientificos esta
relacionado ao tamanho de amostra inadequado, por isso a determinacao do tamanho de amostra eficaz
¢ crucial, de modo a permitir um estudo eficiente e com elevada significancia, o que permitira aumentar
o impacto do resultado (Serdar et al., 2020). A amostra recolhida diz respeito apenas a elementos da
populagdo portuguesa e tem uma natureza maioritariamente do sexo feminino, por isso, para ultrapassar
estas limitacOes e assegurar resultados robustos, as investigagdes futuras devem recrutar amostras
replicaveis e generalizaveis, sendo necessario garantir que a amostra ¢ suficientemente grande, diversa,
e fiavel (Williamson, 2024) e, para tal, &€ importante que as futuras amostras sejam mais equilibradas

em termos de género, de forma a possuirem diferentes grupos de representagao.

Na realizacao deste estudo, contamos também com um enviesamento por ponto de tempo, que
se deve ao facto de ter sido realizado um estudo transversal, sendo que este método representa a forma
mais comum de investigagdo empirica em diversas areas, como tal fornece uma base critica para grande
parte do conhecimento. Estes tipos de inquéritos sdo considerados amplamente enviesados e
impossibilitam a formulacdo de inferéncias causais. Como os estudos transversais recolhem dados num

unico ponto de tempo, ¢ considerado que os estudos longitudinais possuem uma capacidade superior de
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inferéncia causal, por isso, sdo frequentemente recomendados como solucao, sendo que captam a ordem
temporal ao avaliar a influencia de um preditor num momento posterior a sua causa. Este tipo de estudos
¢ concluido por um tnico respondente num Unico momento no tempo, o que os torna suscetiveis ao

enviesamento do método comum (Rindfleisch et al., 2008; Shimazu et al., 2016).

O enviesamento do método comum pode afetar os resultados, sugerindo que as associagdes
reais entre as variaveis podem ser mais fracas do que as observadas no estudo (Shimazu et al., 2016),
este enviesamento tende a inflacionar as relagdes entre varidveis medidas através de autorrelatos. Por
isso, a aplica¢ao de questionarios de autorresposta, sendo respostas obtidas com base na autoavaliagao,
pode contribuir para que os colaboradores estejam sujeitos ao efeito da desejabilidade social resultando
em respostas enviesadas, visto que existe uma tendéncia para responderem de forma socialmente
desejavel (King, 2024). Além disso, ndo é possivel garantir que os efeitos do método ndo influenciem
os resultados, mas os autores podem adotar medidas para reduzir a probabilidade de enviesamento do

método comum (Conway & Lance, 2010).

Assim sendo, para estudos futuros sugere-se que sejam adotados estudos longitudinais, sendo
que os transversais apenas recolhem dados num unico momento de tempo, o que significa que os estudos
longitudinais possuem uma maior capacidade de inferéncia causal. Ao ser implementado este tipo de
investigacdo, ¢ mais facil esclarecer as relagdes causais, sendo que ¢ captada a ordem temporal e ¢
avaliada a influéncia de um preditor num momento posterior a sua causa (Rindfleisch et al., 2008).
Além disso, destaca-se também a necessidade de existir uma maior diversidade na amostra, visto que
os estudos realizados recolhem frequentemente dados de contextos relativamente semelhantes e
restritos, o que resulta numa amostra pouco variada. Como tal, visto que os colaboradores e, até mesmo
as proprias organizagdes, estdo frequentemente inseridos em contextos culturais especificos, os estudos
realizados com base em amostras realizadas em contextos especificos podem limitar uma interpretagdo
mais abrangente das dinamicas organizacionais (Schimmelpfennig et al., 2025). Posto isto, revela-se
assim importante que possiveis estudos futuros sejam desenvolvidos num periodo de tempo superior ¢
constituidos por uma amostra maior e mais diversificada, de forma a permitir uma analise mais
representativa das variaveis em estudo, podendo também optar por introduzir variaveis como o género
na analise. Ainda, a variavel equilibrio trabalho-vida deveria ter uma maior atencdo teérica em futuras
investigacdes, podendo desempenhar um papel de variavel-chave, a semelhanga de estudos mais atuais

como os de Ferdous et al. (2021) e Rosita et al. (2024).
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6. Conclusao

O presente estudo foi realizado com o intuito de compreender a relagdo entre as praticas de

trabalho flexivel, o equilibrio trabalho-vida e a intengao de turnover.

Deste modo, a nivel tedrico as conclusdes retiradas foram que as praticas de trabalho flexivel
possuem uma influéncia positiva no equilibrio trabalho-vida, que consequentemente tem uma influéncia
negativa na intengdo de turnover, o que significa que a implementagdo deste tipo de praticas pode
melhorar o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos colaboradores, o que fara com que a sua
intengdo de abandonar a organizagao seja inferior (Rosita et al., 2024). Ainda, considera-se importante
salientar que o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, resultante da implementagdo da
flexibilidade nas empresas, permite que os colaboradores cumpram as suas obrigagdes pessoais, sem
prejudicar o seu desempenho profissional, o que acaba por resultar numa diminuicdo da sua intengdo

de turnover (Guoqiang & Bhaumik, 2024).

Do ponto de vista pratico, os resultados da presente investigagdo revelam-se benéficos, sendo
que os colaboradores tém vindo a valorizar cada vez mais o equilibrio entre a vida pessoal e profissional
e, este equilibrio, pode ser obtido através da adogdo de praticas de trabalho flexivel, que permitem nao

sO tornar as organizagdes mais atrativas, bem como reduzir a rotatividade das mesmas.
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