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Resumo

Este estudo investigou como as modalidades de trabalho 100% remota, 100% presencial e
hibrida influenciam o work-life balance e a intengdo de turnover na Geragao Z. Utilizou-se
método de investigagdo quantitativo, com amostragem nao probabilistica por conveniéncia e
a técnica bola de neve na recolha de dados. A amostra foi composta por 84 individuos entre
18 e 29 anos, falantes da lingua portuguesa e profissionalmente ativos. Os dados foram
recolhidos por meio de um questionario disponibilizado na plataforma Qualtrics, incluindo
variaveis sociodemograficas, a Escala de Work—Life Balance e a Escala de Intencao de
Turnover. Os resultados indicam que a modalidade de trabalho nao se relaciona
significativamente com o WLB. Verificou-se correlacdo positiva entre a interferéncia do
trabalho na vida pessoal e a intencdo de turnover, bem como entre a interferéncia da vida
pessoal no trabalho e a intencao de turnover. Ja o enriquecimento do trabalho para a vida
pessoal apresentou correlacao negativa com a intengao de turnover. A modalidade de
trabalho hibrida foi a preferida entre os participantes e esteve associada a niveis mais baixos
de inten¢do de turnover. Conclui-se que, ao proporcionar maior flexibilidade, essa
modalidade atende melhor as demandas da Geracdo Z, contribuindo para sua permanéncia
nas organizagoes.

Palavras-Chave: geracido Z, modalidade de trabalho, work-life balance, intengao de

turnover



Abstract
This study investigated how fully remote, fully in-person, and hybrid work arrangements
influence work-life balance and turnover intention among Generation Z. A quantitative
research method was used, with non-probabilistic convenience sampling and the snowball
technique for data collection. The sample consisted of 84 individuals aged between 18 and
29, portuguese speakers, and professionally active. Data was collected through a
questionnaire made available on the Qualtrics platform, which included sociodemographic
variables, the Work—Life Balance Scale, and the Turnover Intention Scale. The results
indicate that the type of work arrangement is not significantly related to work-life balance. A
positive correlation was found between work interference with personal life and turnover
intention, as well as between personal life interference with work and turnover intention. In
contrast, the enrichment of personal life through work showed a negative correlation with
turnover intention. The hybrid work arrangement was the most preferred among participants
and was associated with lower levels of turnover intention. It is concluded that, by offering
greater flexibility, this arrangement better meets the demands of Generation Z, contributing to
their retention within organizations.

Keywords: generation Z, work arrangements, work-life balance, turnover intention



Introducio

A Geragdo Z abrange aproximadamente 32% da populagcdo mundial (Osorio &
Madero, 2024) e ¢ constituida pela maioria dos que ingressam no mercado de trabalho
atualmente (Lanier, 2017; Osorio & Madero, 2024), possuindo uma forte conexdao com o
ambiente digital e com tecnologias emergentes, diferenciando-se das geragdes precedentes
(Gerschenson et al., 2017). Na produgdo académica, ainda ndo ha uma unanimidade
estabelecida sobre o marco inicial dessa geragdo, mas para grande parte da literatura, a
Geragao Z ¢ caracterizada como um grupo de individuos nascidos a partir de 1995 (Jayatissa,
2023), estando entre as mais novas, sucedendo os Millennials e precedendo a Geragao Alpha
(McKinsey & Company, 2024).

Levando isso em consideragdo, parte dos membros da Geragdo Z que ingressaram no
ambiente profissional se depararam com uma pandemia que causou mudancas e desafios
significativos (Benitez-Marquez et al., 2022), como por exemplo, o aumento do trabalho
temporario no contexto pos-COVID (McKee-Ryan, 2021). Dito isso, com o0 retorno ao espago
corporativo na organizagdo visto como uma possivel solucdo, o desafio atual é criar um
modelo de trabalho flexivel que atenda tanto aos interesses dos colaboradores quanto as
necessidades da empresa, em um contexto econdmico instavel (Microsoft, 2022). Ademais,
no ambiente profissional contemporaneo, a mudanga ¢ uma das escassas certeza e a
tecnologia se encontra em um fluxo continuo de inovagao (Twenge & Campbell, 2008),
apresentando obstaculos significativos para os lideres, especialmente na tarefa de admitir,
manter e estimular profissionais que estejam no inicio de carreira (Twenge, 2010). Por
conseguinte, ao reconhecer as diferentes questdes entre as geragdes, tende-se a elaborar agdes
de lideranga que reforcem o animo e a eficiéncia dos colaboradores, a0 mesmo tempo em que
minimizam tensdes e conflitos etarios no ambiente de trabalho (Gursoy et al., 2008). Posto
isso, essa demanda de ajustar o ambiente de trabalho ndo se limita apenas a geragdo mais
recente, mas também para promover a colaboracdo intergeracional, sendo um desafio
adicional para a gestdo de recursos humanos e para a eficacia do ambiente laboral
(Benitez-Marquez et al., 2022).

Quanto a modalidade de trabalho, até ha pouco tempo, o trabalho presencial era a
norma nos ambientes profissionais, contudo, essa realidade tem mudado com a transi¢ao dos
ambientes de trabalho convencionais para novos ambientes de trabalho virtuais em ascensao

(Parker et al., 2017 citado por Lamovsek et al., 2024). A modalidade de trabalho hibrida



situa-se entre os limiares do trabalho presencial e remoto, (Wontorczyk & Roznowski, 2022),
possibilitando a reducdo de custos e proporcionando a flexibilidade (Igbal et al., 2021).

Dessa forma, salienta-se que a Geragdo Z traz uma transformacgao geracional
importante para o ambiente laboral, e a medida que essa geragdo comega a fazer parte do
mundo do trabalho, torna-se cada vez mais crucial compreender suas particularidades
(Gabrielova & Buchko, 2021). Para a Geragao Z, ¢ de extrema importancia que o ambiente
corporativo promova uma cultura que respeite a inclusdo e a diversidade (Oliveira Lima,
2024), que oferega também flexibilidade em termos de onde e quando trabalhar, bem como o
salario competitivo (Lassleben & Hofmann, 2023). A Geragdo Z apresenta perspectivas de
trabalho distintas das geracdes anteriores (Chillakuri & Mahanandia, 2018; Leslie et al.,
2021), mostrando-se mais independentes (Gomez et al., 2019) e trocam de empregos com
maior frequéncia que as geracgoes precedentes (McCrindle & Fell, 2019). Segundo Chillakuri
e Mahanandia (2018), a Geragao Z ¢ composta por individuos ageis e versateis, capazes de
alternar tarefas com facilidade, e as organizagdes sdo encorajadas a reconhecer esse potencial,
oferecendo iniciativas que permitam o desenvolvimento de competéncias em campos de
interesse desse publico. De acordo com os autores Osorio € Madero (2024), os integrantes
mais experientes da Geragao Z estdo progredindo em suas trajetorias profissionais, bem como
a sua presenc¢a no ambiente de trabalho estd sendo desenvolvida, tornando-se essencial
analisar os principios e as aspiragdes dessa geracao.

Considerando o exposto, o objetivo deste estudo foi perceber qual ¢ a preferéncia de
modalidade de trabalho 100% presencial, 100% remoto ou hibrido da Geragao Z e a relagao
que essas modalidades de trabalho tém com o work-life balance e com a intengado de
turnover. A pesquisa da Deloitte (2023) destacou que os Millennials e a Geragdo Z apreciam
o trabalho remoto e hibrido, possibilitando o work-life balance, proporcionando mais tempo
para familia, amigos e hobbies, mas a variavel intencao de turnover nao foi incluida na
mesma. Portanto, nesta investigacao, o foco sera exclusivamente na Geragdo Z, sem
comparagdes com outras geracdes, € a variavel intengdo de turnover sera incorporada ao
escopo do estudo. Os critérios de inclusdo para participagdo no estudo consistiam em ter entre
18 e 29 anos, estar atualmente empregado, e ser falante da lingua portuguesa.
Adicionalmente, analisamos se as modalidades de trabalho ndo apenas influenciaram o
work-life balance mas também se exercem influéncia sobre a intengdo de turnover dos
colaboradores, pois conforme estabelecido por Kodithuwakku e colaboradores (2018)

compreender como manter a Geragao Z e adotar abordagens eficazes de gestao de pessoas
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pode ser crucial para otimizar o desempenho organizacional. Portanto, ¢ de grande
importancia que as organizagdes estejam preparadas para detectar a propensado e os elementos
que condicionam a intencao de turnover dessa geragao (Wulandari et al., 2023), pois hd uma
compreensao limitada sobre as aspiragoes, peculiaridades e métodos de trabalho da Geragao
Z (Gaidhani et al., 2019). As discrepancias entre as geragoes também oferecem uma
perspectiva do futuro, pois, embora as pessoas continuem a evoluir no percurso da vida, as
percepgdes fundamentais do mundo frequentemente sdo estruturadas durante a adolescéncia e
no inicio da idade adulta, transformando as geragdes mais jovens em uma espécie de “bola de
cristal” que antecipa o que vira a seguir (Twenge, 2023, p. 3). Portanto, fica evidente que as
empresas precisam adotar estratégias inovadoras para despertar o interesse dos talentos da
Geragao Z, considerando suas visdes distintas sobre carreira e sucesso profissional. Os
comportamentos e caracteristicas distintivas dessa geracdo representam desafios especificos
para sua gestao eficaz no ambiente de trabalho e na for¢a de trabalho em geral, portanto,
compreender as influéncias que moldaram suas visdes, metas profissionais e preferéncias de
modalidade de trabalho ¢ fundamental para atrair esses jovens talentos (Gomez et al., 2019).

Ademais, o presente estudo buscou preencher a lacuna na compreensao das
preferéncias da Geragdo Z em relagdo as modalidades de trabalho 100% presencial, 100%
remoto e hibrido, e suas implicagdes para o equilibrio entre vida pessoal e profissional e para
a intencdo de turnover, explorando como as diferentes modalidades de trabalho influenciam o
equilibrio entre vida e trabalho, bem como na reten¢ao da Geracao Z nas organizagdes,
considerando suas caracteristicas e expectativas Unicas.

Por fim, o estudo visou identificar estratégias de retencdo eficazes, referente as
modalidades de trabalho, alinhadas as necessidades e valores distintivos da Geragdo Z, ¢ ao
abordar essas questdes, a pesquisa focou em fornecer insights valiosos para as organizagdes
que buscam adaptar-se e manter a competitividade na atracao e retencao de talentos da
Geracdo Z em um mercado de trabalho em constante evolucao.

Enquadramento Teorico

No ambiente organizacional, diferentes geracdes de colaboradores compartilham o
mesmo espaco de trabalho, cada uma com seus proprios principios, propositos, alvos e modo
de trabalho singulares (Bennett et al., 2012). A medida que o mundo avanga rapidamente, as
disparidades entre as geragdes se tornam mais pronunciadas e o ambiente de trabalho, e ja
ndo reflete adequadamente a diversidade das geragdes que o compdem, pois nas organizagdes

contemporaneas, observa-se uma significativa diferenca geracional entre os colaboradores
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mais experientes ¢ os mais novos (Kicheva, 2017). A diversidade etaria sempre esteve
presente no ambiente laboral, porém, atualmente, essa discrepancia ¢ mais evidente, € embora
as diferentes gerac¢des tenham coexistido ao longo do tempo, as caracteristicas, “valores
profissionais” e “experiéncias de vida” entre elas eram mais uniformes no passado do que sdao
atualmente (Burke, 2015, p. 3). Kicheva (2017) ainda afirma que as diferencas
intergeracionais, relacionadas as distintas formas de comunica¢do empregadas pelos
individuos, podem gerar dificuldades de interpretacdo, aumentar os indices de turnover, criar
obstaculos na atracdo de novos talentos e comprometer o engajamento dos colaboradores em
uma perspectiva duradoura.

Por conseguinte, Joshi e colaboradores (2011) destacam que embora o debate popular
sobre geracdes esteja em constante crescimento nas sociedades modernas, as questdes
geracionais ainda recebem pouca atencao por parte de especialistas em comportamento
organizacional. As definicdes mais frequentes de grupos geracionais, amplamente
disseminadas e legitimadas pelos veiculos de comunicagdo populares, revelam-se
insuficientes para interpretar plenamente a complexidade das disparidades geracionais no
ambiente laboral (Joshi et al., 2011). Apesar das lacunas e desafios evidenciados, Verma
(2020), aponta que a coexisténcia intergeracional no ambiente profissional oferece
possibilidades importantes para o aprendizado reciproco, para a troca de conhecimento e para
a combinagdo de experiéncia com inovagao, portanto, manter uma equipe plurigeracional,
com suas diversidades, € crucial e representa uma tarefa ardua no mundo organizacional.

No contexto de recrutamento de novos colaboradores, essa acdo apresenta um dos
desafios mais complexos para as organizagdes, especialmente quando os candidatos
pertencem a geragdo que esta ingressando pela primeira vez no mercado de trabalho, pois
embora a nova tecnologia possa ser acompanhada de orientagdes, os novos colaboradores nao
vém com um “manual” explicito de instrugdes (Twenge & Campbell, 2008, p. 862).

De acordo com o que foi apresentado por Mahmoud e colegas (2020), a defini¢do de
geracdo refere-se a grupos de individuos nascidos em €pocas similares, para analisar
questdes, particularidades e comportamentos associados a esses grupos. O estudo geracional
do Pew Research Center (2015) define as fronteiras das gera¢des para acompanhar grupos de
pessoas em diferentes aspectos e comportamentos. A partir disso, as geragdes sdo inspiradas
pela familia, amigos, eventos econdmicos culturais e sociais, sendo que essas influéncias
contribuem para a formagao de “sistemas de valores” compartilhados que diferem uma

geracao da outra (Lubinski et al., 1996; Meglino & Ravlin, 1998 citados por Twenge et al.,
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2010, p.1120). Portanto, a pertenca a uma geragao transcende o simples compartilhamento de
datas de nascimento, envolvendo a posicao historica comum de experiéncias e ideias que
influenciam o desenvolvimento dos membros, estabelecendo grupos diferenciados, marcados
por uma conexao profunda com suas experiéncias coletivas (Mannheim, 1952). Dessa forma,
sob o prisma historico, a concepcao de geragao tem sido um dos pilares fundamentais para
caracterizar o modo como o sujeito interage com a “sociedade” (Alwin & McCammon, 2007,
p. 219), sendo pertinente afirmar que as geracdes sdo delineadas principalmente por aspectos
sociologicos em vez de bioldgicos (McCrindle, 2018), havendo diferencas significativas nas
geracdes € como as mesmas se interligam através de experiéncias e acontecimentos
(Mahmoud et al., 2020). Em vista disso, a compreensao das disparidades no contraste
geracional e dos elementos distintivos que caracterizam a Geragdo Z, em comparacao com as
demais geragdes, pode ser valioso para as organizagdes ao incorporar com €xito essa nova
geracao no ambiente de trabalho (Chillakuri, 2020).

No ambito da contratagdo de novos talentos, observa-se uma competitividade
crescente, intensificada pela complexidade decorrente da diversidade geracional no processo
de admissdo e manuteng¢do de profissionais, configurando um dos principais desafios
enfrentados pelas organizagdes (Mahmoud et al., 2020). Em um ambiente laboral
intergeracional, observa-se que, apesar das particularidades que diferenciam cada grupo, ha
uma convergéncia em valores fundamentais, como recompensas externas, um clima
organizacional positivo e oportunidades de desenvolvimento continuo. A gestdo eficaz dessas
semelhancas, aliada a compreensao das diferencas, pode fortalecer a coesdo organizacional,
especialmente no cendrio atual, caracterizado pela dindmica intergeracional no local de
trabalho (Nnambooze & Parumasur, 2016).

Geracoes: Compreendendo algumas diferencas e expectativas no ambiente de trabalho

Atualmente temos seis geragdes presentes, nomeadamente, Geragao “Silents”
(1925-1945), Geracao Boomers (1946-1964), Geracao X (1965-1979), Millennials
(1980-1994), Geragao Z (1995-2012) e a Geragao que nasceu depois de 2012 que a autora os
chama de Geragao “Polars” (Twenge, 2023, p. 2). Ressaltamos que no cenario atual, o
mercado de trabalho abrange as geracdes Baby boomers, a Geragao X, os Millennials e a
Geragdo Z (Leslie, et al., 2021, p.173). Cada geracdo tem suas idiossincrasias e expectativas,
e no proposito de suprimir conflitos no ambiente laboral ¢ extremamente relevante que os

gestores e lideres saibam se comunicar com as distintas geragoes (Hammill, 2005). Para



13

contextualizar que vamos estudar particularmente a Geracao Z, cumpre ressaltar algumas
caracteristicas principais no ambiente laboral das geragdes anteriores.

Os baby boomers nascidos no periodo pds-guerra, foram marcados por movimentos
sociais significativos (McCrindle, 2018), participaram do “boom econdmico” e da ampliacao
da “educacao e do estado de bem-estar social no pos-guerra” (Edmunds & Turner, 2005, p.
561). Profissionalmente, eles esperam que os lideres ofere¢cam direcionamento e os guiem
rumo as metas organizacionais, e além disso, apresentam pouco dominio de recursos digitais
e demonstram resisténcia a inovagdes (Raths, 1999 citado por Yu & Miller, 2005).

A Geragdo X se desenvolveu em meio a ascensao dos computadores (Bova & Kroth,
2001), sendo influenciada pelo planejamento familiar e por ter uma familia com dois
provedores ativos (Glass, 2007). Ja no ambiente de trabalho, destacam-se pela adaptabilidade
e autonomia (Neville & Brochu, 2019).

No que diz respeito aos Millennials, esses foram criados na era digital com “placas de
bebé a bordo”, crescendo num ambiente onde a infancia foi previamente definida (Neville &
Brochu, 2019, p. 21), sendo reconhecidos como individuos habeis com o uso da tecnologia
(Calvo-Porral & Pesqueira-Sanchez, 2020). No ambiente de trabalho sdo caracterizados como
resilientes e receptivos a vivenciar transformagoes (Neville & Brochu, 2019). Os Millennials
se destacavam por serem a geracdo adulta mais diversa em termos raciais e étnicos na historia
(Dimock, 2019), porém, a Geracdo Z supera esse marco, apresentando uma diversidade mais
acentuada (Dimock, 2019; Rue, 2018).

Finalmente a Geracao Z, parte dos individuos que estdo entrando no cendrio de
trabalho atualmente e nos proéximos anos sdo membros dessa geragao (Lanier, 2017), e as
pesquisas sobre essa geracao estdo comecando (Chillakuri, 2020) sendo essencial que as
entidades empregadoras estejam se preparando para recebé-los (Schroth, 2019). Afetada pela
pandemia, essa geragdo enfrenta desafios em areas como formagao, gestao financeira e
qualidade de vida, representando um grupo em constante evolugdo (McKee-Ryan, 2021). Os
integrantes dessa geragdo nasceram durante uma conjuntura marcada pelo terrorismo, crises
climaticas e recessao global, no entanto, ¢ fortemente privilegiada em termos materiais,
totalmente imersa na tecnologia e com niveis formais de educa¢ao mais elevados do que
qualquer geracdo anterior em nossa historia (McCrindle, 2018). Uma das particularidades da
Geragdo Z ¢ o seu protagonismo na era tecnoldgica, tendo crescido completamente imersos
no ambiente digital e expostos as novas tecnologias desde cedo (Francis & Hoefel, 2018),

fazendo com que essa convivéncia continua com o expansao tecnoldgica faca parte da sua
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identidade, permitindo que integrem a tecnologia ao seu cotidiano (Csiszarik-Kocsir &
Garia-Fodor, 2018).

A Geracdo Z busca uma organizagao que a reconhega como individuos capazes de
gerar impacto substancial, sendo que o elemento primordial almejado por esse grupo ¢
flexibilidade horaria, beneficios remunerados e um clima de trabalho descontraido (Turner,
2015 citado por Gabrielova & Buchko, 2021), sdo mais centrados na busca pela autenticidade
e pela individualidade, sio comprometidos em causas diversas e acreditam no poder da
comunicac¢do como forma de solucionar divergéncias (Francis & Hoefel, 2018).

Como evidenciado por Mertins e colegas (2024), a Geragao Z valoriza ocupagdes que
oferegam proposito e flexibilidade, optando por formatos remotos e evitando sobrecarga de
trabalho. Em razao disso, a medida que a Geracao Z ingressa no mercado de trabalho, os
recursos humanos devem ajustar-se para atender as suas demandas, equilibrando-as com as
expectativas de profissionais mais experientes, promovendo integracao e engajamento entre
os individuos de diferentes geragdes (Benitez-Marquez et al., 2022). Considerando isso, a
incorporagdo da Geragdo Z no ambiente profissional traz consigo individuos que possuem
caracteristicas singulares (Racolta-Paina & Irini, 2021), e para liderar eficazmente, em um
ambiente de trabalho cada vez mais diversificado, ¢ crucial que os empregadores
compreendam os principios e as expectativas sustentados pela Geracao Z (Leslie et al., 2021).
E certo que os empregadores necessitam estar prontos para se adaptar a entrada da Geragio Z
no ambiente de trabalho, pois 0s mesmos permanecerdao como uma parte significativa da
forga de trabalho nos anos seguintes (Ganguli et al., 2022).

Nesse contexto, a variedade intergeracional no contexto profissional influencia
significativamente as atitudes e aspiragdes dos colaboradores, gerando uma ampla gama de
preferéncias e demandas em relagdo as condigdes e caracteristicas do local de trabalho
(Nabahani & Riyanto, 2020). Paralelamente, o ambiente laboral tem experimentado
mudangas, evoluindo de configuragdes tradicionais com espacos departamentais segregados
para ambientes abertos, promovendo a partilha 4gil e eficiente de recursos e conhecimentos
entre diferentes setores, refletindo novas dinadmicas presentes nos locais de trabalho
contemporaneo (Benitez-Marquez et al., 2022).

Modalidades de Trabalho: Presencial, Remoto e Hibrido
A estruturagdo do trabalho, que envolve a organizacao das fung¢des, procedimentos,

interagdes e deveres dos colaboradores, esta associada a diversos resultados organizacionais
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relevantes, como seguranca, eficiéncia e criatividade (Bowe et al., 2000 citados por Parker,
2014).

A vista disso, ainda ndo ha uma defini¢do sobre como sera, no futuro, o modelo
predominante de local de trabalho, se totalmente remoto, hibrido ou exclusivamente
presencial. Ademais, ainda ha pouca conhecimento sobre como essas mudangas afetam a
rotina profissional, impactando diferentes grupos de maneiras distintas (Fan & Moen, 2023).
No que diz respeito a modalidade de trabalho remota, essa ja fazia parte das praticas de
algumas organizagdes, antes da pandemia (Luna, 2024). Com a implementagao das restrigoes
de mobilidade durante a pandemia, muitos colaboradores foram orientados a permanecer em
casa e, sempre que a natureza do trabalho o possibilitasse, a desempenhar suas fungdes a
distancia (Organizagdo Internacional do Trabalho, 2020). Dito isso, o COVID-19 obrigou
grande parte das organizacdes a adotarem o trabalho remoto, redefinindo significativamente a
percepgao e a pratica dessa modalidade, e mesmo com a flexibiliza¢ao das restrigdes, muitos
colaboradores preferem manter essa modalidade, indicando sua consolidacdo como uma
pratica permanente no ambiente corporativo (Smite et al., 2023). Contudo, com a redugdo dos
riscos associados a pandemia, muitas empresas tém manifestado a expectativa de que seus
colaboradores retornem aos escritdrios presenciais (Gibson et al., 2023).

Tendo isso em vista, a estruturacdo do trabalho, ao planejar e coordenar atividades de
maneira eficiente para garantir funcionalidade, coesdo e fluidez, assume um papel crucial no
contexto atual, em que as organizagdes procuram disponibilizar opcdes entre trés modelos
distintos de trabalho presencial, remoto e hibrido (Wtodarkiewicz-Klimek, 2021), as quais
serdo detalhadas a seguir.

A modalidade de trabalho presencial, envolve realizar as atividades presencialmente
na organizag¢ao, utilizando seu espaco e recursos, € seguindo um horario de trabalho
determinado antecipadamente (Wtodarkiewicz-Klimek, 2021). Em contrapartida, o modelo
de trabalho remoto ocorre fora do espacgo fisico da organizagao, utilizando recursos
tecnologicos e comunicacao a distancia. Logo, a fusdo dessas duas modalidades de trabalho,
presencial e remoto, deu origem a modalidade de trabalho hibrida (Wtodarkiewicz-Klimek,
2021). A modalidade de trabalho hibrida permite que os colaboradores alternem entre
atividades presenciais e remotas ao longo da semana, e em determinados dias, a presenca
fisica no escritdrio pode ser obrigatoria para todos; enquanto em outros, € possivel combinar
o trabalho presencial e a distancia (Grzegorczyk et al., 2021), proporcionando flexibilidade

nas rotinas e atendendo as demandas especificas de cada tarefa.
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A distingao evidente entre a modalidade de trabalho presencial e a remota reside nas
interacdes presenciais entre os colaboradores, pois mesmo com o avango dos meios de
comunicagdo digital, interagdes interpessoais e trocas de informagdes imprevistas sao
desafiadoras de serem reproduzidas no contexto digital (Tsuji et al., 2019). Ademais, a
modalidade de trabalho hibrida influéncia mais intensamente a dinamica do trabalho e os
vinculos sociais do que na modalidade remota, e colaboradores que atuam nessa modalidade
hibrida necessitam de condi¢des que retinem elementos tanto do trabalho presencial quanto
do remoto, além de feedbacks constantes para alcancar bons resultados (Zamani et al., 2024
citados por Lamovsek et al., 2024). Como demonstrado por Igbal e colegas (2021), a
modalidade de trabalho hibrida ¢ adotada para conciliar demandas distintas e prevenir
divergéncias, superando complica¢des geograficas, custo e gestdo, e ¢ frequentemente
resultado da inovagdo tecnoldgica. Portanto, essa modalidade de trabalho promove a
qualidade de vida dos colaboradores, e o equilibrio mais eficiente entre as demandas pessoais
e profissionais (Grzegorczyk et al., 2021). Mediante isso, espera-se que a modalidade de
trabalho hibrida seja a preferéncia predominante entre os individuos da Geracao Z.
Work-Life Balance (WLB)

De acordo com Jain (2009), o trabalho desempenha um papel fundamental em nosso
cotidiano, proporcionando-nos uma noc¢ao de concretizagdo e apreciagdo e, primordialmente,
uma fonte de renda que nos permite atender as nossas necessidades e bens materiais. Além
disso, afirmado por Chauhan e colegas (2024), desempenha um papel na construgdo de nossa
esséncia, permite a organizagao temporal de nossas atividades e promove interagdes no
relacionamento interpessoal.

Entretanto, cada colaborador almeja encontrar equilibrio entre sua vida pessoal e
profissional, constituindo um meio indispensavel para o envolvimento dos colaboradores,
contribuindo para a sua satisfacdo (Meena & Sharma, 2023). O equilibrio entre vida
profissional e pessoal influencia a qualidade de vida, a satisfacdo, a motivagdo e a
permanéncia no trabalho dos colaboradores. Diante das novas expectativas geracionais,
torna-se fundamental entender como as organizag¢des implementam politicas de gestdo para
assegurar um equilibrio entre as esferas pessoais e profissionais eficazes (Sanchez-Hernandez
etal., 2019).

O conceito do work-life balance (WLB) tem diversas defini¢des (Sirgy & Lee, 2018)
mas vamos adotar a defini¢do dos autores Greenhaus e colegas (2003) que se refere a

distribuicao equilibrada de tempo e energia entre a esfera profissional e as atividades fora do
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trabalho, buscando alcancar elevado nivel de satisfacdo em ambas as areas. Portanto,
individuos que dividem de forma equilibrada seu tempo e envolvimento psicologico entre a
esfera profissional e pessoal alcangam um equilibrio positivo nessas dimensdes. Por outro
lado, uma distribui¢cdo desigual desses recursos entre a esfera profissional e pessoal resulta
em um equilibrio negativo (Greenhaus et al., 2003). Assim sendo, 0o WLB ¢ um componente
essencial da vida contemporanea que afeta de maneira significativa tanto as pessoas quanto as
empresas, sendo que esse equilibrio consiste em administrar de forma eficiente as exigéncias
a vida profissional e da vida pessoal, assegurando que um nao sobreponha o outro (Chauhan
et al., 2024).

Em sintonia com o relatorio da Deloitte (2023), a Geragdo Z atribui grande
importancia ao trabalho como parte de sua identidade e prioriza o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, pois esses individuos valorizam o modelo de trabalho hibrido e a
flexibilidade que ele oferece, sendo que muitos indicam que buscaram alternativas de
emprego caso fossem obrigados a retornar a modalidade de trabalho totalmente presencial.
Assim, espera-se que:

H1: Os individuos da Geragdo Z que estejam na modalidade de trabalho hibrida
apresentam niveis mais elevados de WLB comparativamente com os individuos que estejam
na modalidade 100% remoto e 100% presencial.

A distingdo entre a vida pessoal e a atividade profissional representa um obstaculo
comum para a maioria dos profissionais, € a busca por harmonia entre atividades
profissionais e pessoais tornou-se prioritaria, especialmente apds os desafios impostos pela
pandemia, devido a aspectos como a adog¢ao prolongada do trabalho remoto, o uso excessivo
de tecnologia e o esgotamento emocional (Lonska et al., 2021). Sendo assim, a
implementagao de modalidades de trabalho flexiveis pode resultar numa situagao
mutuamente benéfica, proporcionando vantagens tanto para as organizagdes quanto para os
colaboradores (Leslie et al., 2012). Em vista disso, a medida que a modalidade de trabalho
hibrido se faz mais comum, as pesquisas indicam que a sua influéncia varia entre as
diferentes geragdes, contudo, os beneficios sdo amplamente reconhecidos,
independentemente da idade ou estagio de carreira. O trabalho hibrido melhorou o equilibrio
entre vida pessoal e profissional para 62% dos colaboradores hibridos, aumentou a
produtividade doméstica para 48%, o bem-estar geral para 46%, e a eficiéncia no trabalho
para 45% (Kelly, 2022), sendo certo que os arranjos de trabalho flexiveis sdo extremamente

importantes para apoiar os colaboradores na gestao de seus compromissos tanto profissionais
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quanto pessoais (Allen et al., 2013). Assim, podemos entender que a modalidade de trabalho
presencial mostra-se pouco atraente para a Geragdo Z, visto que ndo proporciona a
flexibilidade comparavel a modalidade de trabalho hibrida.

Alguns estudos destacaram que o bem-estar dos colaboradores esta diretamente
relacionado a sua capacidade de equilibrar trabalho e vida pessoal, com suporte
organizacional adequado desempenhando um papel essencial nesse processo (Christopher,
2001; Daley et al., 2009; DiRenzo et al., 2011; Halpern, 2005; Hilton et al., 2009; Skinner &
Pocock, 2011; Wang et al., 2008; citados por Zheng et al., 2015). O conflito trabalho-familia
ocorre quando as exigéncias do trabalho e da vida pessoal se tornam desarmonicas,
dificultando o equilibrio entre ambas as esferas, sendo descrita como uma interagao
conflituosa, onde as demandas de cada area se sobrepdem, tornando uma mais dificil de
atender devido a outra (Kahn et al., 1964 citados por Greenhaus & Beutell, 1985). J4 o
enriquecimento trabalho-familia diz respeito até que ponto as vivéncias em um papel
contribuem para aprimorar a “qualidade de vida” no outro, sendo “bidirecional”. Portanto, o
enriquecimento trabalho-familia ocorre quando as atividades profissionais impactam
favoravelmente a vida pessoal, enquanto o enriquecimento familia-trabalho se verifica
quando as interagdes no contexto familiar geram efeitos positivos para a rotina e desempenho
profissional (Greenhaus & Powell, 2006, p. 73).

Nesse sentido, 0 WLB ¢ essencial para aumentar a satisfacdo dos colaboradores, ¢ as
organizagoes devem implementar politicas de flexibilidade para alinhar responsabilidades
profissionais e pessoais, sendo que essas praticas promovem maior eficiéncia e bem-estar no
trabalho (Marecki, 2023), além de influenciar positivamente na fideliza¢do dos colaboradores
e no desempenho organizacional dos mesmos (Lestari & Margaretha, 2021). Ainda mais, ¢
evidente que o equilibrio entre vida pessoal e profissional é reconhecido como um elemento
importante, estando associado tanto aos comportamentos de retirada dos colaboradores,
quanto as intencdes de turnover dos mesmos (Hughes & Bozionelos, 2007), sendo que o
conflito entre o trabalho e a familia elevam a propensao dos colaboradores a demonstrarem a
intengdo de turnover (Anderson et al., 2002). De acordo com o estudo de Ahmad e
colaboradores (2023), ao observarem que a organizagao adota praticas voltadas ao equilibrio
entre vida pessoal e profissional, os colaboradores tendem a sentir-se valorizados e
reconhecidos, o que reforca sua conexdo com o ambiente de trabalho e reduz a intengdo de

turnover alinhando-se a uma relacao de troca mutua.
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H2: Existe uma associa¢do negativa entre o work-life balance e a intengdo de
turnover.

Intencao de Turnover

No cendrio atual, uma das principais dificuldades que desafiam a gestdo de pessoas
nas organizagoes ¢ a predisposi¢ao dos colaboradores a intengdo de turnover (Suganda,
2022). De acordo com Mobley e colegas (1979), a intengdo de turnover reflete a
predisposi¢ao de um colaborador em deixar a organizacdo e serve como um indicador que
antecede o furnover em si. Além disso, essas intencdes t€ém maior poder explicativo sobre a
variacao da rotatividade quando comparadas a satisfacao no trabalho. Isso se deve ao fato de
que a satisfacdo € uma resposta emocional, enquanto as intengdes indicam uma decisdo
comportamental direcionada, como optar por sair (Mobley et al., 1979). Sendo assim, a
intencao de turnover pode ser vista como um processo que abrange aspectos “psicologicos,
cognitivos e comportamentais” (Takase, 2010, p. 4).

Nesse sentido, os gestores devem identificar as causas da rotatividade e implementar
estratégias eficazes para a retencdo de talentos, assegurando a competitividade organizacional
em um cenario globalizado. A valoriza¢do e o acompanhamento continuo dos colaboradores
sao fundamentais para a sustentabilidade da organizacao, e além disso, a selegdo criteriosa de
lideres qualificados e a promogao de desafios no ambiente de trabalho contribuem para uma
gestao eficiente e estruturada (Ongori, 2007). Logo, os colaboradores sdo fundamentais para
o progresso ¢ a continuidade das organizacgdes, tornando essencial a adocao de estratégias
para sua permanéncia pelo maior tempo possivel (Kumar, 2022), pois em conformidade com
o que Homburg e colegas (2013) afirmam, para as entidades empresariais, a intengao de
turnover ¢ uma medida mais eficaz do que a propria rotatividade concretizada, pois ela
concede as empresas a oportunidade de implementarem agdes preventivas para manter seus
colaboradores.

Diante dessas consequéncias desfavoraveis que as inteng¢des de turnover podem impor
as organizagdes, ¢ relevante compreender e implementar estratégias efetivas para mitigar tal
questdo. Uma possivel estratégia consiste em promover um equilibrio entre as esferas
profissional e pessoal dos colaboradores, analisando como eles conseguem gerenciar seu
tempo e dedicagdo entre ambos os dominios, assegurando que essas esferas estejam
harmonizadas e livres de conflitos (Suganda, 2022). A percep¢do de um desequilibrio nesses
dominios pode levar os colaboradores a contemplar a possibilidade de deixar a organizagao,

particularmente quando enfrentam obstaculos para alocar de maneira eficaz seu tempo entre
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as demandas ocupacionais no ambiente de trabalho e nas responsabilidades em suas vidas
pessoais (Suganda, 2022).

Dito isso, foram identificados diversos elementos que influenciam a intengao de
turnover, como valorizagdo, autonomia, oportunidade de desenvolvimento, remuneragao,
estabilidade, dindmica de relacionamentos, alinhamento com politicas internas e equilibrio
entre aspectos pessoais e profissionais. Logo, os fatores organizacionais sdo vitais para
compreender as razdes por tras da intencdo de turnover dos colaboradores (Herzberg, 1966
citado por Jha, 2009), tornando essencial que os gestores implementem estratégias focadas na
retencgdo, especialmente frente aos altos indices de turnover da Geragao Z (Silva &
Dhammika, 2022).

De acordo com a pesquisa realizada por Tsen e colaboradores (2021), em locais onde
os trabalhadores possuem grande autonomia e a possibilidade de flexibilizar sua localizacdo e
horéarios de trabalho, existe uma tendéncia reduzida a intengao de turnover. Segundo os
resultados apresentados por Singh e Sant (2023), a modalidade de trabalho hibrida ¢ mais
eficaz na reducdo da intencdo de turnover quando os colaboradores estdo comprometidos pois
neste formato, o maior engajamento esta associado a menor intencao de furnover, ao contrario
do trabalho remoto, onde esse impacto ¢ menos significativo, e isso refor¢a a importancia da
modalidade de trabalho hibrida para a retencdo de talentos. Em consonancia com o estudo de
Selvi e Madhavkumar (2023), o modelo de trabalho hibrido busca equilibrar a satisfacdo no
local de trabalho, que proporciona maior tempo em familia, economia de tempo e custos de
deslocamento, alimentacao caseira e envolvimento em hobbies pessoais dos colaboradores. A
maioria dos profissionais que optam pela modalidade de trabalho hibrida ndo prefere o
trabalho remoto integral, mas aprecia ir ao escritdrio periodicamente, pois como sujeitos
sociais, valorizam a interacdo com colegas, o que melhora o bem-estar, a produtividade e
aumenta sua intencao de continuar na organizagao (Selvi & Madhavkumar, 2023). Portanto,
na modalidade de trabalho hibrida ¢ fundamental que as empresas priorizem estratégias de
engajamento para criar um espaco inclusivo e colaborativo, promovendo a qualidade de vida
dos colaboradores. Da mesma forma, devem reestruturar os processos organizacionais para
garantir que os colaboradores remotos permanecam comprometidos e conectados a cultura da
empresa (Singh & Sant, 2023). Assim, espera-se que:

H3: Os individuos da Geragdo Z, que operam na modalidade de trabalho 100%
presencial, terdo niveis mais elevados de inten¢do de turnover em relagdo aos que operam

nas modalidades 100% remoto e hibrido.
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Em outras palavras, Oppong Peprah (2024) afirma que diversas organizagdes estao
avaliando a implementa¢do da modalidade hibrida de trabalho, tendo em vista que parte dos
colaboradores desempenham suas fungdes no espago de trabalho, enquanto outros operam
através de sua residéncia, alternando conforme a necessidade. Esse modelo emergente nao sé
potencializa a expertise dos colaboradores, mas também expande o acesso a um espectro mais
amplo de pessoas, observando-se um aumento da performance tanto de individuos quanto de
pequenos grupos, reducao de custos operacionais e maior versatilidade para os colaboradores.

No entanto, a intencao de furnover pode comprometer a estabilidade organizacional e
seu crescimento a longo prazo, tornando-se indispensavel a adogao de estratégias ageis que
fortalecam um vinculo duradouro com os colaboradores, por meio da escuta ativa, do didlogo
continuo e da avaliagdo de desempenho, contribuindo para a redugao do estresse dos mesmos
(Kumar et al.,2021). Dessa forma, compreender as necessidades, aspiracdes e principios da
Geragao Z, que compdem uma parcela crescente dos novos talentos no mercado de trabalho,
¢ crucial para que as organizagdes ajustem suas estratégias e praticas, garantindo a
capacidade de atracdo e retengdo desses profissionais emergentes (Sidorcuka & Chesnovicka,
2017).

Diante de tudo isso, podemos entender que a Geragao Z valoriza a flexibilidade e o
WLB, fatores que influenciam suas preferéncias por arranjos de trabalho flexiveis e sua
inten¢do de permanecer na organizag¢do. Apesar de a literatura indicar que a modalidade de
trabalho hibrida pode melhorar o WLB, ainda ha incertezas sobre sua relacdo com a retengao
de talentos nessa geragdo. Este estudo investiga como as modalidades de trabalho se
relacionam com o WLB e a intencdo de turnover na Geragao Z, fornecendo insights para
adaptar estratégias organizacionais as demandas desse grupo.

Metodologia

O presente estudo adotou uma abordagem quantitativa, tendo como instrumento de
coleta de dados um questionario estruturado, construido especificamente para esta pesquisa.
O questionario foi composto por trés partes: (1) questdes sociodemograficas (e.g., idade,
sexo, nacionalidade, estado civil, filhos ou dependentes, composi¢ao do domicilio, nivel de
escolaridade, vinculo contratual, modalidade de trabalho atual, distribui¢do da carga hibrida,
modalidade de trabalho desejada, carga horéria semanal, tempo de experiéncia profissional,
tempo na empresa atual, tempo na fun¢ao atual, area de atuacdo); (2) uma Escala de
Work-Life Balance (WLB); e (3) uma escala de Intengdo de Turnover. As partes que

compreenderam o questionario das escalas foram detalhados em se¢oes subsequentes do
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estudo, os quais foram acompanhados de esclarecimentos sobre a garantia de
confidencialidade e anonimato, sendo assegurado por meio de um termo de consentimento
informado, com os propdsitos da pesquisa e do contexto académico em que a mesma se
insere. Apds sua elaboragdo, o questionario foi disponibilizado na plataforma online
Qualtrics e, posteriormente, divulgado no Facebook, Instagram, LinkedIn € WhatsApp com o
intuito de alcangar participantes pertencentes a populagdo-alvo. Para ampliar o alcance da
amostra, foi utilizada a técnica de amostragem do tipo “bola de neve”. Esse procedimento
consistiu em iniciar a coleta com um grupo inicial de participantes que atendiam aos critérios
de inclusao, os quais foram convidados a indicar outras pessoas que também pertenciam a
populacdo-alvo. Tal estratégia possibilitou a obtencdo de uma amostra mais diversa e
representativa da Geragdo Z, abrangendo diferentes perfis e contextos sociais.

Amostra

Para o presente estudo, foi utilizada uma amostra ndo probabilistica, considerando
como critérios de inclusdo individuos pertencentes a Geracao Z, nascidos entre 1995 e 2012,
com idades entre 18 e 29 anos, que estivessem inseridos no mercado de trabalho e fossem
falantes da lingua portuguesa.

Tendo isso em vista, a amostra contou com 164 participantes, porém, apenas 84
respostas foram consideradas validas na andlise, uma vez que esses respondentes
completaram as perguntas necessarias para o estudo, pois as demais respostas foram
excluidas pela aplicagdao de um filtro no SPSS que manteve apenas participantes com idades
entre 18 e 29 anos (incluindo quem completou 30 anos no ano da coleta), que declararam
estar trabalhando e que nao apresentaram dados omissos em nenhuma questio das escalas de
work—life balance ou da inten¢do de turnover.

Dos 84 participantes, 23 se identificaram como do sexo masculino (27.4%), 60 como
do sexo feminino (71.4%) e 1 preferiu ndo dizer (1.2%) (M = 1.74, DP = 0.47). A média de
idade dos respondentes foi de 25.58 anos (DP = 2.95), com maior concentragdo na faixa dos
28 anos, que corresponde a moda da distribui¢do. No que diz respeito a nacionalidade, 75
participantes identificaram-se como brasileiros (89.3%), 7 como portugueses (8.3%) e 2
indicaram outra nacionalidade (2.4%) (M = 1.13, DP = 0.40). Quanto ao estado civil, 59
participantes declararam-se solteiros (70.2%), 16 casados (19%), 7 em unido de fato (8.3%) e
2 indicaram outros (2.4%) (M = 1.54, DP = 0.88). As informacdes relativas aos dependentes

e a convivéncia foram detalhadas no Anexo A, na tabela 1.
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Referente ao nivel de escolaridade, as categorias foram distribuidas da seguinte
forma: 17 participantes com 12° ano de escolaridade (20.2%), 15 participantes com Ensino
Técnico Profissional (17.9%), 46 participantes com Licenciatura (54.8%), 5 participantes
com Mestrado (6.0%) e 1 participante com Doutorado (1.2%) (M = 3.50, DP = 0.92).

Em relacdo a situacdo contratual, a maioria dos participantes 57 (67.9 %) indicou
possuir um contrato de trabalho permanente (efetivo), 4 participantes (4.8%) possuem
contrato de trabalho temporario (prazo determinado), 3 (3,6%) trabalham sob regime de meio
periodo (part-time), e 11 (13.1 %) atuam como trabalhadores informais (sem contrato), ¢ 9
participantes (10.7%) selecionaram a op¢ao "Outro" (M = 1.94, DP = 1.50).

No que diz respeito a modalidade de trabalho, 61 participantes (72.6 %) relatou
trabalhar 100% presencialmente, enquanto 8§ participantes (9,5%) afirmaram atuar de forma
100% remota, 15 participantes (17.9%) indicaram seguir o modelo hibrido de trabalho (M =
1.45; DP = 0.78). Com relagdo a modalidade de trabalho, 61 participantes (72.6%) atuavam
em regime 100% presencial, 8 (9.5%) na modalidade 100% remoto e 15 (17.9%) na
modalidade de trabalho hibrido (M = 1.45, DP = 0.78).

Entre os 15 participantes (18.3%) que trabalham no modelo hibrido com combinacdes
especificas entre dias presenciais e remotos, os padroes de frequéncia variaram entre 1 e 4
dias presenciais por semana. Além disso, 26 participantes (31%) indicaram outras formas de
trabalho hibrido que ndo se enquadram nas op¢des predefinidas (M =4.17, DP = 1.22).

No que diz respeito a preferéncia da modalidade de trabalho, a frequéncia das
respostas, a modalidade de trabalho hibrida foi a preferéncia predominante entre os
participantes da Geragdo Z, pois a maioria optou pela modalidade hibrida de trabalho, com 45
participantes (53.6%), seguida pela modalidade de trabalho 100% remoto com 23
participantes (27.4%), e pela modalidade 100% presencial com 16 participantes (19%) (M =
2.35, DP =0.78).

Em relagdo a carga horaria semanal, 12 participantes (14.3%) indicaram trabalhar
menos de 30 horas por semana, 46 (54.8%) relataram trabalhar entre 30 e 40 horas, 25
(29.8%) afirmaram trabalhar mais de 40 horas, ¢ 1 (1.2%) mencionou outra situagdo ( M =
2.21, DP = 0.74). Quanto ao tempo de experiéncia no mercado de trabalho e o tempo na
funcdo atual, as informagdes estdo detalhadas no Anexo A, na tabela 2; ja os dados referentes
ao tempo de trabalho na empresa atual constam no Anexo A, tabela 3.

Por fim, quanto a area de atuagdo, 16 participantes (19%) indicaram trabalhar na area

da saude, 12 (14.3%) em vendas, 8 (9.5%) em administracdo, 6 (7.1%) em educagdo e em



24

recursos humanos, 4 (4.8%) em engenharia, 3 (3.6%) em tecnologia e no setor financeiro, 2
(2.4%) no setor de alimentagdo, 1 (1.2%) em hotelaria e turismo, em arte e design, € em
comunicac¢do e midia. Além disso, 21 participantes (25%) relataram atuar em outras areas (M
=8.92, DP =4.77).

Instrumentos

Escala do Work-life balance

O instrumento desenvolvido por Fisher-McAulley e colaboradores (2003) adaptado
por Hayman (2005), e validado para a populagdo brasileira por Rocha e colaboradores
(2022), foi aplicado para avaliar a percepgao de equilibrio entre trabalho e vida dos
participantes.

Essa escala do WLB ¢ composta por 15 itens, estando subdividida em trés aspectos
principais: Interferéncia do trabalho na vida pessoal (WIPL —itens 1 a 7), por exemplo, itens
como: “A vida pessoal sofre por causa do trabalho”; Interferéncia da vida pessoal no trabalho
(PLIW —itens 8 a 11), tal como: “A vida pessoal drena a minha energia para o trabalho”; e
Enriquecimento do trabalho para a vida pessoal (WPLE — itens 12 a 15), por exemplo: “Sinto
um melhor humor no trabalho por causa da vida pessoal”. Os participantes responderam a
essa avaliacdo utilizando uma escala Likert de sete pontos, indicando a frequéncia entendida,
variando, por exemplo, (1) Nunca, (4) As vezes e (7) Sempre. Os resultados foram analisados
com base na média de cada dimensdo; quanto maior a média dos itens, mais altos serdo os
niveis calculados na subescala (Hayman, 2005).

Escala de Intencdo de Turnover

No ambito desta pesquisa académica, a escala de inten¢ao de saida de trés itens foi
empregada para avaliar as inten¢des de saida dos colaboradores da Geragdo Z em relacdo a
modalidade de trabalho na qual estavam atualmente envolvidos (Mobley et al., 1978, citado
por Gongalves, 2013).

Esta escala foi fundamentada no modelo tedrico da intencao de turnover de Mobley e
colaboradores (1978) com itens que expressam o desejo do colaborador de abandonar sua
posicao atual, incluindo afirmagdes como: "Eu penso muitas vezes em desistir do meu
trabalho atual", "Provavelmente irei procurar um novo emprego no proéximo ano" e "Assim
que possivel, vou deixar a instituicdo". Esta escala Likert de 5 pontos indica a frequéncia
entendida, variando, por exemplo, (1) Discordo totalmente, (3) Nao concordo nem discordo e
(5) Concordo totalmente. A pontuacdo na escala varia de um minimo de 3 a um maximo de

15 pontos, com pontuagdes elevadas indicando maior probabilidade dos individuos da



25

Geragdo Z de sairem da organizagdo, enquanto pontuacdes baixas sinalizam uma menor
tendéncia a tal atitude (Mobley et al., 1978, citado por Gongalves, 2013).
Analise dos dados

A fase subsequente do estudo consistiu na andlise quantitativa dos dados recolhidos,
utilizando-se o software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), versao 30 para a
execucao de testes estatisticos, considerando os dados demograficos e as escalas de Work-Life
Balance (WLB) e de Intengdo de Turnover (IBM Corp, 2024).

A consisténcia interna foi verificada por meio do coeficiente Alfa de Cronbach, sendo
considerada boa para a escala de intencao de furnover (o = .88) e aceitavel para a escala de
WLB (a =.70). Em relacdo as suas subescalas, o Alfa de Cronbach foi de (o = .91) para a
Interferéncia do trabalho na vida pessoal (WIPL), (o = .66) para a Interferéncia da vida
pessoal no trabalho (PLIW), e (o =.73) para o Enriquecimento do trabalho para a vida
pessoal (WPLE). Os escores foram calculados a partir da média das respostas, ja
incorporando a reversao do item 7 na escala de WLB, o unico item invertido das escalas.
Embora o coeficiente Alfa de Cronbach da subescala PLIW (a = .66) esteja ligeiramente
abaixo do ponto de corte de .70, esse valor ndo deve ser considerado automaticamente
inaceitavel. A ideia de que existe um valor minimo de alfa considerado aceitavel, ainda que
usada apenas como uma orientagao pratica (Plummer & Tanis Ozcelik, 2015 citados por
Taber, 2018), ndo implica necessariamente que valores inferiores indicam que o instrumento
seja inadequado (Taber, 2018). A luz dessas consideragdes, considera-se apropriado seguir
com a utilizagdo da subescala destinada a Interferéncia da vida pessoal no trabalho (PLIW).

A normalidade dos dados foi avaliada por meio dos valores de assimetria e curtose.
Para a escala de WLB, a assimetria foi de |0.675| e a curtose de |1.924|, enquanto para a
escala de intengdo de furnover, a assimetria apresentou um valor de |0.035| e a curtose de
|-1.064|. Como todos os valores estao dentro dos limites aceitaveis, concluimos que os dados
ndo apresentam desvios significativos de normalidade, o que possibilitou a aplicag¢do de testes
paramétricos nas andlises subsequentes.

Resultados

Apos a aplicacao dos procedimentos iniciais, foi realizado o teste estatistico de analise
de variancia one-way ANOVA para testar a hipdtese 1 e investigar se havia diferengas
estatisticamente significativas nas médias dos grupos referentes as modalidades de trabalho
em relacdo ao WLB. Os resultados indicaram que ndo houve diferencgas significativas das

modalidades de trabalho sobre o WLB [F (2,83) =2.504, p = .088]. As médias e o
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desvio-padrao das modalidades confirmam essa auséncia de significancia, sendo a
modalidade de trabalho 100% presencial (M = 3.76, DP = (0.71), a modalidade de trabalho
100% remoto (M = 3.31, DP = 0.80) e a modalidade de trabalho hibrido (M = 3.41, DP =
0.72). Embora a média da modalidade presencial tenha sido levemente superior, essa
diferenca nao foi estatisticamente significativa, pois o teste post hoc de Bonferroni nao
identificou diferencas significativas entre as modalidades de trabalho, com valores de (p =
.298) para a comparagdo entre presencial e remoto, (p = .263) para presencial e hibrido, e (p =
1.000) para hibrido e remoto. Esses resultados sugerem que ndo existem diferencas no WLB
informado pelos participantes dos grupos que trabalham em modalidades de trabalho 100%
presencial, 100% remota e hibrida.

Para a hipdtese 2, foi realizada uma correlagdo de Pearson para verificar se havia uma
associacao negativa entre o WLB e a intencao de turnover, e os resultados indicaram que os
niveis de WLB e intengado de turnover estao positivamente correlacionados, » (84) =.370, p <
.001. No entanto, ao analisar separadamente as dimensdes do WLB, a Interferéncia do
trabalho na vida pessoal (WIPL) apresentou uma correlagio positiva e significativa com a
intencao de turnover, r (84) = .481, p <.001. Em relacdo a Interferéncia da vida pessoal no
trabalho (PLIW), foi demonstrada uma correlacao positiva e significativa com a intengao de
turnover, r (84) = .273, p = .006. Ja o Enriquecimento do trabalho para a vida pessoal
(WPLE) apresentou uma correlagdo negativa e significativa com a intencao de turnover, r
(84) =-.409, p <.001.

Para a hipotese 3, também foi realizada uma anélise de variancia one-way ANOVA
para investigar se havia diferencas estatisticamente significativas nas médias dos grupos
referentes as modalidades de trabalho 100% presencial, 100% remoto e hibrida em relagdo a
intengdo de turnover dos participantes. Os resultados indicam que ha diferengas
estatisticamente significativas na intengao de turnover entre os grupos das diferentes
modalidades de trabalho [F (2,83) = 5.604, p = .005]. As médias reportadas mostram que os
participantes na modalidade de trabalho hibrida apresentaram a menor intengao de turnover
(M =2.26, DP = .95), seguidos pelos participantes na modalidade 100% remoto (M = 2.87,
DP = 1.38) e 100% presencial (M =3.38, DP = 1.19). O teste post hoc de Bonferroni revelou
que as diferengas entre os colaboradores nas modalidades de trabalho 100% presencial e
hibrida foi estatisticamente significativa (p = .005), indicando que individuos que atuam na
modalidade hibrida apresentam uma intenc¢ao de furnover significativamente menor em

comparacao com aqueles que trabalham presencialmente. No entanto, ndo foram observadas
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diferencas estatisticamente significativas entre as modalidades 100% presencial e 100%
remoto (p =.775), nem entre remoto ¢ hibrido (p =.719).
Discussio dos Resultados

As estatisticas descritivas revelaram que a modalidade de trabalho hibrida foi a opgao
preferida pela maioria dos participantes, com mais da metade dos respondentes indicando
essa escolha. Essa preferéncia reflete uma possivel tendéncia da Geragdo Z em valorizar a
flexibilidade proporcionada pela modalidade de trabalho hibrido, que combina autonomia do
trabalho remoto com as vantagens de interacao social do trabalho presencial. E esses
resultados vao ao encontro com a pesquisa da Deloitte (2023), que afirma que a Geragao Z
apresenta uma forte preferéncia pela modalidade de trabalho hibrida, destacando-o como um
formato que favorece o equilibrio entre vida pessoal e profissional, pois essa modalidade ¢
associada a diversos beneficios, como melhor satide mental, maior eficiéncia ao reduzir o
tempo gasto com deslocamentos e mais facilidade para administrar tarefas pessoais. A
maioria dos participantes dessa geragdo reconhece o impacto positivo do trabalho hibrido no
seu bem-estar psicologico, demonstrando uma valoriza¢do de abordagens que integrem
flexibilidade e oportunidades de interagao social (Deloitte, 2023).
Hipotese 1

Os resultados obtidos na hipdtese 1, que sugeria que colaboradores da Geragdo Z na
modalidade de trabalho hibrida teriam niveis mais elevados de WLB em comparagao as
modalidades de trabalho 100% presencial € 100% remoto, ndo foi corroborada, pois os
resultados indicaram que nao hé diferencas significativas entre 0o WLB e as modalidades de
trabalho analisadas na Geracao Z. Esse resultado sugere que o tipo de modalidade de
trabalho, isoladamente, pode ndo ser um fator determinante para o WLB nessa geragdo. E
mesmo com a aplicagdo da andlise de variancia one-way ANOVA considerando as subescalas
da escala de WLB, nao foram identificadas diferencas estatisticamente significativas entre os
grupos das diferentes modalidades de trabalho (100% presencial, 100% remoto e hibrida)
entre os individuos da Geragdo Z. Além disso, mesmo ao considerar variaveis independentes
como sexo, situacao contratual, nivel de escolaridade e estado civil, os testes estatisticos nao
indicaram diferencas significativas nas médias de WLB entre os esses grupos. Sendo assim,
podemos entender que os resultados reforcam que essas caracteristicas nao influenciaram de
forma relevante a percepcao do WLB entre os participantes. Fleetwood (2007) afirma que

apesar da conexao evidente entre 0 WLB e as abordagens flexiveis de trabalho, é
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fundamental reconhecer que nem toda forma de flexibilidade no trabalho proporciona
automaticamente o equilibrio entre a esfera pessoal e profissional desejada.

Portanto, o WLB ¢ influenciado por uma combinacdo de fatores organizacionais e
individuais, indo além da simples implementacdo de programas especificos, sendo que a
eficacia desses programas depende de um ambiente que favorecga suporte ativo, com
liderangas comprometidas priorizando o bem-estar dos colaboradores. A forma como os
colaboradores percebem o apoio da organizagdo exerce um papel relevante na media¢ao dos
efeitos das iniciativas de WLB, como maior satisfagao no trabalho, redu¢ao de conflitos de
papel e diminuicao da intengao de turnover, demonstrando que o WLB ¢ moldado por uma
interacdo complexa entre o suporte percebido e o contexto organizacional (Allen 2001;
Lapierre et al., 2008 citados por McCarthy et al., 2013). De acordo com o estudo de Vyas
(2022), a modalidade de trabalho hibrida e a flexibilidade tendem a se consolidar como
praticas predominantes no periodo pos-pandemia do COVID-19. Para promover um WLB
nesse novo cenario, organizacdes e criadores de regulamentagdes podem considerar
iniciativas que permitam aos colaboradores ajustar suas horas e niveis de envolvimento no
trabalho, favorecendo a motivacao e a produtividade no regime remoto. Além disso, ¢
essencial cultivar um ambiente de confianga e oferecer suporte para reduzir o estresse dos
colaboradores remotos, o que pode contribuir para um maior comprometimento e eficiéncia.
Reconhecer que as preferéncias dos colaboradores variam entre trabalhar em qualquer lugar
ou no escritorio € crucial para atender as necessidades individuais, e garantir a equidade
salarial entre trabalho remoto e presencial, assim como o direito a desconexao, sao medidas
fundamentais. Por fim, € necessario revisar os processos de trabalho para identificar
atividades que podem ser executadas remotamente e aquelas que exigem presenca fisica no
ambiente corporativo (Vyas, 2022). Tendo isso em vista, podemos entender que fatores como
suporte organizacional, flexibilidade percebida e condigdes especificas de trabalho podem ter
maior influéncia no WLB, independentemente da modalidade de trabalho.

Hipotese 2

A hipétese 2, que propunha a existéncia de uma associa¢do negativa entre o WLB e a
intencao de turnover ndo foi corroborada uma vez que a andlise revelou uma correlagdo
positiva e significativa entre WLB e intenc¢do de turnover, indicando que niveis mais
elevados de WLB estdo associados a uma maior intenc¢ao de turnover entre individuos da
Geragdo Z. Esse resultado pode ser considerado paradoxal, uma vez que se esperava uma

associacao negativa entre WLB e inten¢ao de turnover. No entanto, achados semelhantes
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foram observados por Khoiryah e colaboradores (2025) que também encontraram correlagao
positiva entre WLB e intencdo de turnover. Os autores observaram que mesmo quando os
colaboradores percebem algum nivel de WLB, a sobrecarga ou um equilibrio apenas
superficial pode reforgar o desejo por melhores condicdes, intensificando a vontade de deixar
a organiza¢ao (Khoiryah et al., 2025). De modo complementar, Maharani e Tamara (2024)
também verificaram uma correlagdo direta entre WLB e intenc¢do de turnover, sendo que, em
seu estudo, a satisfacdo no trabalho mediou negativamente essa relagdo indicando que,
mesmo diante de um equilibrio percebido, a intencao de saida pode aumentar quando a
satisfacdo com o trabalho ¢ reduzida. Segundo Fisher e colaboradores (2009), as subescalas
permitem mensurar, de forma independente, a “interferéncia” e o “enriquecimento” (p. 454).
Em vista disso, ao analisar separadamente as dimensdes da escala de WLB, verificou-se que
todas apresentaram correlagdo estatisticamente significativa com a intencao de turnover,
ainda que em dire¢des opostas, o que forneceu insights mais compreensiveis sobre a relagao
entre essas variaveis. Na dimensao Interferéncia do trabalho na vida pessoal (WIPL), foi
observada uma correlagdo positiva e significativa com a intenc¢ao de turnover, sugerindo que,
quanto maior o impacto negativo do trabalho na vida pessoal, maior a propensao dos
individuos a deixarem a organizac¢ao. Ja na dimensao Enriquecimento do trabalho para a vida
pessoal (WPLE), a correlagdo foi negativa e significativa, indicando que percepgdes positivas
sobre o impacto do trabalho na vida pessoal estdo associadas a uma menor intencao de
turnover. Por fim, a dimensao Interferéncia da vida pessoal no trabalho (PLIW) apresentou
uma correlagdo positiva e estatisticamente significativa com a intengao de turnover,
sugerindo que, quanto maior a interferéncia da vida pessoal no trabalho, maior a tendéncia
dos individuos desejarem deixar a organizacdo. Esses resultados estdo alinhados com estudos
anteriores (Lestari & Margaretha, 2021), os quais afirmam que embora o WLB nio seja um
tema recente no contexto organizacional, continua a ser amplamente discutido e investigado,
dada sua relevancia nas rotinas de trabalho dos colaboradores, independente da geragao dos
mesmos, e afirmam que o WLB esté relacionado com a intengdo de turnover dos
colaboradores. Alguns estudos realizados com professores e enfermeiros mostram isso, por
exemplo, no estudo de Kaur e Randhawa (2020), os autores identificaram que baixos niveis
de enriquecimento do trabalho para a vida pessoal (WPLE) e altos niveis de interferéncia do
trabalho na vida pessoal (WIPL) estdo associados a uma maior intencao de turnover entre
professores. Conforme Gautam e colaboradores (2024), a dificuldade em alcangar o WLB,

associada a intensificagcdo da interferéncia da vida pessoal no trabalho (PLIW), e a auséncia



30

de harmonia entre essas duas esferas, pode gerar insatisfacdo no trabalho e reduzir a intengao
dos enfermeiros de permanecer na organizagdo. O estudo aponta que “praticas” de WLB que
abranjam componentes “emocionais, cognitivos, fisicos e sociais” sdo essenciais para
promover o bem-estar ocupacional e diminuir a intencao de turnover (p. 13). Também vale
ressaltar que conforme os achados de Yu e colaboradores (2022), embora o WLB possa
influenciar a intengao de turnover, sua eficacia como mecanismo de retengao esta
condicionada a fatores organizacionais e contextuais, nomeadamente o apoio da lideranca, as
interacdes interpessoais saudaveis e a adequacao das politicas de WLB as necessidades
especificas dos colaboradores, os quais sdo aspectos cruciais para ampliar seus efeitos.
Ademais, elementos como remuneragdes compativeis, distribui¢do justa das tarefas e
alinhamento entre as expectativas dos colaboradores e as condi¢des disponibilizadas pela
empresa podem influenciar essa conexao (Yu et al., 2022). Portanto, o WLB isoladamente
pode nao ser suficiente para mitigar a intengao de turnover, ressaltando a relevancia de
abordagens integradas que considerem o contexto e as preferéncias individuais.
Hipotese 3

E, por fim, a hipotese 3 que previa que colaboradores na modalidade 100% presencial
apresentariam niveis significativamente mais elevados de intengao de turnover em
comparagdo com as modalidades de trabalho 100% remoto e hibrida foi corroborada. A
andlise revelou que a modalidade de trabalho influencia significativamente a intengao de
turnover entre os individuos da Geragao Z, com aqueles que atuam na modalidade de
trabalho hibrido apresentando niveis mais baixos de intencao de furnover em comparagao
com os que trabalham presencialmente. Esses resultados mostram que a flexibilidade
proporcionada pela modalidade de trabalho hibrida ¢ especialmente valorizada pela Geragao
Z, contribuindo para a sua reducdo da intencao de turnover. No estudo de McNall e
colaboradores (2009), foi analisado como a oferta de modalidades flexiveis de trabalho
podem promover o enriquecimento entre vida profissional e familiar, resultando em maior
satisfagdo no emprego e redu¢do da intengdo de turnover. Logo, a modalidade de trabalho
flexivel mostrou-se positivamente relacionada ao enriquecimento trabalho-familia e a
satisfacao profissional, além de apresentar uma associagcdo negativa com a intencao de
turnover dos colaboradores (McNall et al., 2009).

Segundo Kim e Dirks (2023), muitos colaboradores que foram compelidos a retornar
ao ambiente presencial relataram que essa exigéncia partiu da preferéncia da lideranga da

organizacao e nao de uma necessidade inerente as suas atividades cotidianas. E quando os
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colaboradores foram questionados sobre suas preferéncias de periodicidade no trabalho
presencial, 45% afirmaram que prefeririam comparecer uma vez a cada sete dias, e 28%
indicaram que gostariam de ir somente uma vez por més, e somente 14% demonstraram
interesse em retornar ao escritério diariamente (Kim & Dirks, 2023). Diante disso, os dados
evidenciam que a Geragao Z valoriza arranjos de trabalho que oferecam flexibilidade, uma
vez que esses formatos contribuem para uma maior satisfagdo profissional e,
consequentemente, reduzem a inteng¢do de deixar a organizagdo em que atuam.
Conclusio e Limitacoes

Sintese das principais conclusées do estudo

Com a entrada de uma nova gerag@o no mercado de trabalho, influenciada pelo seu
contexto historico e por suas trajetdrias pessoais, as organiza¢des podem transformar suas
praticas e capitalizar as competéncias desse grupo, posicionando-as estrategicamente para
gerar valor sustentavel (O'Boyle et al., 2017). A introducao da Geracao Z no ambiente
profissional exige que os setores de Recursos Humanos direcionem esforgos para
compreender os fatores que impulsionam essa geragao e ajustem o ambiente corporativo para
favorecer sua permanéncia. Dessa forma, ¢ de extrema importancia avaliar suas metas e
anseios profissionais, desenvolvendo abordagens eficientes para captar e reter esses talentos,
preparando as organizagdes para responder as expectativas dessa nova forga de trabalho
(Barhate & Dirani, 2022). Portanto, reconhecer que cada geragao possui caracteristicas unicas
e exige uma abordagem diferenciada ¢ indispensavel nesse processo (Chillakuri, 2020).

O presente estudo investigou a relacdo entre modalidades de trabalho 100% remoto,
100% presencial e hibrido, com o WLB e a inten¢do de furnover na Geragao Z. Os resultados
indicaram que ndo houve diferengas significativas nos niveis de WLB entre as modalidades
de trabalho. A analise revelou uma correlagdo positiva significativa entre WLB e intengao de
turnover, contrariando as expectativas. No entanto, ao analisar as dimensdes da escala de
WLB, observou-se que tanto a interferéncia do trabalho na vida pessoal quanto a interferéncia
da vida pessoal no trabalho estavam positivamente correlacionadas com a intengao de
turnover, enquanto o enriquecimento do trabalho para a vida pessoal estava negativamente
correlacionado com a inten¢ao de turnover. Além disso, a modalidade de trabalho hibrida foi
associada a niveis mais baixos de intengdo de furnover, sugerindo que essa modalidade de
trabalho pode ajudar a reduzir a inten¢ao de furnover, embora nao tenha influenciado

diretamente os niveis de WLB da Geragao Z.
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Forcas e limitacoes do estudo

O presente estudo teve como foco temas contemporaneos relevantes para a Geragao
Z, como modalidades de trabalho, 0 WLB e a inten¢ao de turnover, oferecendo insights
importantes para a gestao de talentos dessa nova geragdo, no entanto, algumas limitagcdes
devem ser consideradas. A primeira limitag¢ao refere-se ao tamanho reduzido da amostra,
especialmente na modalidade 100% remota, o que pode ter comprometido a sensibilidade
estatistica das analises. Ademais, embora tenham sido coletadas 164 respostas, apenas 84
foram aproveitadas, reduzindo ainda mais a representatividade da amostra. Soma-se a isso a
auséncia da variavel “local de residéncia”, uma vez que foi considerada apenas a
nacionalidade dos respondentes, sem identificar onde residem. Essa limitacdo impediu
comparagoes entre diferentes paises ou contextos culturais, ja que, por exemplo, um
brasileiro residente em Portugal foi classificado apenas pela sua nacionalidade, restringindo a
potencial riqueza das analises. Embora a maioria dos respondentes seja de nacionalidade
brasileira, a auséncia dessa informac¢ao impediu uma compreensao mais aprofundada sobre as
realidades em que vivem. Por fim, embora o estudo tenha obtido resultados relevantes por
meio da analise quantitativa, a inclusdo de métodos qualitativos, como entrevistas ou grupos
focais, poderiam ter complementado os dados, oferecendo interpretagdes complementares e
mais aprofundadas sobre as percep¢des e motivagdes da Geragdo Z em relagao as
modalidades de trabalho, ao WLB ¢ a intengao de turnover.
Sugestdes para investigacao futura

Os resultados destacam a importancia de adotar modalidades de trabalho flexiveis,
como a modalidade de trabalho hibrida, para reduzir a intengdo de turnover, especialmente
entre a Geragdo Z. Essa modalidade parece atender melhor as demandas por equilibrio entre
flexibilidade e interacdo social, caracteristicas valorizadas por essa geragdo. Embora os niveis
de WLB nao tenham mostrado diferencas significativas entre as modalidades de trabalho, ¢
essencial que organizac¢des continuem promovendo praticas que incentivem o WLB, pois ele
contribui para o bem-estar geral e a satisfacdo dos colaboradores. Além disso, organizag¢des
devem atentar-se aos desafios especificos das modalidades 100% presencial e 100% remota,
implementando politicas que oferecam maior flexibilidade no trabalho presencial, e que
mitiguem o isolamento percebido na modalidade de trabalho remota. Assim, estratégias de
retencdo devem ser personalizadas, considerando ndo apenas a modalidade de trabalho, mas
também fatores individuais e organizacionais que afetam a experiéncia dos colaboradores.

Por fim, como sugestdo para estudos futuros, recomenda-se a realiza¢dao de pesquisas
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comparativas entre a Geragdo Z e outras geracdes com foco nas preferéncias em relagdo as
modalidades de trabalho (presencial, hibrido ou remoto), bem como na percepgao sobre o
WLB e na intencdo de turnover, pois isso podera fornecer uma compreensao mais abrangente
sobre as diferentes geragdes no ambiente de trabalho em relacao a essas variaveis.
Implicagdes para a pratica

As geragdes mais recentes tendem a priorizar a conciliagdo fluida entre a esfera
pessoal e profissional, visando preservar o equilibrio entre ambas, e reconhecem essa
demanda com mais énfase do que as geragdes precedentes que também estdo inseridas no
ambiente laboral (Sanchez-Hernandez et al., 2019). Portanto, valorizam ambientes de
trabalho que integrem oportunidades de crescimento profissional, bem-estar emocional e
coeréncia com seus principios pessoais. Para manterem-se atrativas, as organizagdes precisam
adaptar suas praticas de gestdo, oferecendo condi¢des que favorecam esse novo perfil de
engajamento (Deloitte, 2025). Sob a perspectiva da gestao de pessoas, uma empresa
consistente ¢ aquela que sabe mobilizar as capacidades de seus profissionais de forma
estratégica e cultivar sua conexao com o negocio de maneira continua. Superar os desafios de
conquistar, desenvolver e manter pessoas exige liderangas bem preparadas, um clima
organizacional saudavel, oportunidades reais de crescimento e iniciativas voltadas a satde do
colaborador. A gestdo de pessoas busca criar condi¢des que incentivem a permanéncia dos
profissionais, promovendo satisfacdo, engajamento e vinculo com a organizagao (Chiavenato,
2014). Sendo assim, revisar modelos de lideranca, incorporar tecnologias inovadoras e
incentivar uma cultura centrada na adaptabilidade e no propoésito viabiliza que as empresas
consigam ndo s6 acompanhar os interesses das novas geracdes, mas também favorecer a
convivéncia produtiva e colaborativa entre profissionais de diferentes idades (Oliveira Lima,
2024).

Conclui-se, portanto, que, diante das constantes mudangas no mercado de trabalho, ¢
fundamental compreender as preferéncias e comportamentos da Geragao Z para que as
organizagdes possam criar ambientes organizacionais mais alinhados as suas expectativas.
Este estudo buscou contribuir com estratégias que orientem a retengao desses profissionais,

reforgando a importancia de uma adaptagdo continua nas praticas organizacionais.
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Anexo A — Tabelas

Tabela 1

Caracteristicas sociodemogrdficas da amostra (N = 84)

47

Variaveis n %
Nao possui dependentes 64 76.2%
Tem filhos ou outros Possui apenas filhos 4 4.76%
(animais de estimacao)
dependentes a0 seu cargo? Possui apenas animais de estimagao 14 16.6%
Possui ambos 2 2.3%
Com Pais (pai, mae, ambos, padrasto) 40 47.6%
Com conjuge e/ou filhos 19 22.6%
Atualmente, mora com Com Namorado(a) 9 10.7%
quem?
Com outros familiares ou amigos 5 5.9%
Mora sozinho(a) 11 13.1%




Tabela 2

Caracteristicas sociodemogrdficas da amostra

48

Variaveis

*Tempo de experiéncia no
mercado de trabalho (em

anos) (N = 80)

*Tempo na fungdo atual (em
anos) (N =78)

n % n %
Menos de 1 ano 5 59 24 28.6
1 ano 8 9.5 17 20.4
2 anos 12 14.2 16 19.5
3 anos 9 10.7 7 8.3
4 anos 7 8.3 4 4.8
5 anos 8 9.5 1 1.2
6 anos 7 8.3 4 4.8
7 anos 3 3.6 - -
8 anos 3 3.6 1 1.2
9 anos 1 1.2 - -
10 anos 3 3.6 2 2.1
11 anos 3 3.6 - -
12 anos ou mais 11 13.1 2 2.1

* Tempo de experiéncia no mercado de trabalho 4 pessoas nao responderam

* Tempo na fungdo atual 6 pessoas ndo responderam



Tabela 3

Caracteristicas sociodemogrdficas da amostra

*Tempo de trabalho na

Variavel empresa atual (N = 81)
n %

Menos de 1 ano 21 25.0

1 ano ou 1 ano e alguns meses 18 214

2 anos ou 2 anos e alguns meses 16 19.0

3 anos ou 3 anos e alguns meses 10 11.9

4 anos ou 4 anos ¢ alguns meses 7 8.3

5 anos ou 5 anos e alguns meses 4 4.8

6 anos e alguns meses 1 1.2

9 anos ou mais 4 4.8

* Tempo de trabalho na empresa atual 3 pessoas ndo responderam
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Anexo B — Questionario
Consentimento Informado
Prezado(a) participante,

Estamos conduzindo um estudo no Mestrado em Psicologia e Desenvolvimento de
Recursos Humanos, na Universidade Catolica Portuguesa, para investigar diferentes
modalidades de trabalho na Geragao Z.

Se vocé tem entre 18 € 29 anos e esta ativo no mercado de trabalho, convidamos vocé
a responder um questionario com uma duragdo de aproximadamente 7 minutos. Gostariamos
de enfatizar que este questionario nao tem respostas corretas ou erradas, sendo o mais
importante a sinceridade das suas respostas, escolhendo a op¢ao que mais fielmente reflete a
sua experiéncia pessoal.

Sua participagdo € voluntaria, andnima e os dados serdo utilizados para fins
académicos, e caso tenha alguma duvida ou necessite de esclarecimentos adicionais, entre em
contato com a Dra. Adélia Monarca (mmonarca@ucp.pt), ou com a Dra. Frederica Campos

de Carvalho (compliance.rgpd@ucp.pt).

Agradecgo antecipadamente pela sua atengado e valiosa colaboragao.

Rafaela André

[J Li e aceito continuar com o preenchimento deste questionario, e estou ciente sobre os

termos deste documento, consentindo a minha participagao neste estudo.

[Botdo de inicio do Questionario]

Tem entre 18 e 29 anos? (se vai fazer 18 ou 30 anos esse ano, também pode responder)
O Sim
(O Nio

Atualmente esta trabalhando?
(O Sim
(O Nio


mailto:mmonarca@ucp.pt
mailto:compliance.rgpd@ucp.pt

Dados Sociodemograficos

Quantos anos vocé tem? (anos)

Qual é o seu sexo?
(O Feminino
(O Masculino

O Prefiro nio dizer

Qual é a sua nacionalidade?
(O Brasileira
O Portuguesa
O Outra

Qual o seu estado civil?
O Solteiro
O Casado
(O Unido de fato
O Outros

Tem filhos ou outros (animais de estimacio) dependentes ao seu cargo?
O Sim
(O Nio

O Se sim, quem e que?

Atualmente, mora com quem?
O Sim
O Nao

(O Se sim, com quem?

Nivel de escolaridade:
(O Menos de 12° ano de escolaridade

(O 12° ano de escolaridade
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(O Ensino técnico profissional
O Licenciatura

(O Mestrado

(O Doutorado

(O Pés-Doutorado

Qual ¢ a sua situacio contratual atual?
(O Contrato de trabalho permanente (efetivo)
(O Contrato de trabalho temporario (prazo determinado)
O Regime de meio periodo (part-time)

(O Trabalhador(a) informal (sem contrato)

Modalidade de trabalho que atualmente trabalha?
O 100% presencial
O 100% remoto
(O Hibrido

Se vocé segue um modelo de trabalho hibrido, quantos dias por semana vocé trabalha
presencialmente e quantos dias trabalha remotamente?

(O Trabalho presencialmente 1 dia e remotamente 4 dias por semana.

(O Trabalho presencialmente 2 dias e remotamente 3 dias por semana.

O Trabalho presencialmente 3 dias e remotamente 2 dias por semana.

O Trabalho presencialmente 4 dias e remotamente 1 dia por semana.

O Outra?

Qual é a modalidade de trabalho que gostaria de estar trabalhando?
(O 100% presencial
O 100% remoto
O Hibrido

Quantas horas trabalha por semana?
(O Menos de 30 horas
O Entre 30 e 40 horas



(O Mais de 40 horas
O Outro:

Ha quanto tempo vocé esta no mercado de trabalho?
O Anos
O Meses

Ha quanto tempo vocé trabalha na sua empresa atual?
QO Anos
(O Meses

Ha quanto tempo vocé esta na sua funcio atual?
O Anos
O Meses

Qual é a sua area de atuacao?
(O Tecnologia
(O Educacio
O Setor financeiro
O Vendas
O Recursos Humanos
O Engenharia
O Empreendedorismo
O Arte e design
O Setor de alimentagio
(O Administracio
O Satde
(O Hotelaria e turismo
O Ciéncias ambientais
(O Comunicagio e Midia

O Outra:
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Escala de Work-Life Balance
Por gentileza, analise e assinale os seguintes itens (por exemplo, 1 nunca, 4 as vezes e

7 sempre) com base na regularidade com que os vivenciou nos tltimos tempos.

£ £
7 g &
o| E E| B
E ?1 o .L-"' o
S| 8| 4| E|w| o
=| E| 2| 8| 2| 2| &
=l 5| 8| 2| €| 8| E
sl o|=<|=|&| A
b fon o
— ] & =t Ul =] r-
1. A vida pessoal sofre com o trabalho. 1123|4567
2. O trabalho dificulta a vida pessoal. 1|23 45|67
3. Megligencio necessidades pessoais por causa do trabalho. 1123|4567
4. Ponho a vida pessoal em standby por causa do trabalho. 1|23 45|67
5. Senti falta de atividades pessoais por causa do trabalho. 1123|4567
6. Luto para conciliar o trabalho com atividades fora do trabalho. 1|23 45|67
7. Feliz com a quantidade de tempo para atividades fora do trabalho. 1123|4567
8. A vida pessoal drena a minha energia para o trabalho. 1|23 45|67
9. Sinto-me demasiado cansado(a) para ser eficaz no trabalho. 1|23 45|67
10. O meu trabalho & prejudicado por causa da minha vida pessoal. 1|23 45|67
11. E dificil trabalhar por causa de assuntos pessoais. 1|23 45|67
12. A vida pessoal di-me energia para o meu trabalho. 1|23 45|67
13. O trabalho dé-me energia para realizar atividades pessoais. 1|23 45|67
14. Sinto um melhor humor no trabalho por causa da vida pessoal. 1|23 45|67
15. Sinto bom humor no trabalho. L2 (3|45 |6]|7

Escala de intencoes de saida da instituicao (intencao de turnover)
Por favor, indique a resposta que mais adequadamente reflete o seu ponto de vista,
conforme a escala fornecida (por exemplo, 1 discordo totalmente, 3 ndo concordo e nem

discordo e 5 concordo totalmente).

L ¥]
=]
3
] = =
S| E|E2 BB
= | = Qg
o 4 = a1 o o
g 2 g g =] g B
=5 B 4 17 E =] o 5
A= a |28 v |Us=
= [ [ [ 2
— ] [ag] =t Ul
1. Eu penso muitas vezes em desistir do meu trabalho atual. 1 2 3 4 5
2. Provavelmente irel procurar um novoe emprego no proxXimo ano. 1 2 3 4
3. Assim que possivel, vou deixar a instituicdo. 1 2 3 4 5




	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	 
	Resumo 
	Abstract 
	Introdução 
	Enquadramento Teórico 
	Gerações: Compreendendo algumas diferenças e expectativas no ambiente de trabalho 
	Modalidades de Trabalho: Presencial, Remoto e Híbrido 
	Work-Life Balance (WLB) 
	Intenção de Turnover 

	Metodologia 
	Amostra  
	Instrumentos 
	Escala do Work-life balance  
	Escala de Intenção de Turnover 


	Análise dos dados 
	Resultados 
	Discussão dos Resultados 
	Hipótese 1  
	Hipótese 2  
	Hipótese 3 

	Conclusão e Limitações  
	Síntese das principais conclusões do estudo  
	Forças e limitações do estudo 
	Sugestões para investigação futura 
	Implicações para a prática  

	Referências bibliográficas 
	Anexos 
	 
	Anexo A  – Tabelas 
	 
	 
	 
	 
	Anexo B – Questionário 


