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Resumo

O presente estudo surge no &mbito da realizacdo da monografia cientifica, tendo como foco,
analisar os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no desenvolvimento
organizacional da CLC Microcrédito. Na sua realizacdo, pautou-se pela abordagem de pesquisa
quali-quantitativa (mista), através da aplicacdo do questionario fechado e da entrevista do tipo
semi-estruturada, a um total de 16 participantes seleccionados com base na amostragem aleatoria
simples. E para analise dos dados foi usada a tecnnica da Escala de Likert. Os resultados
apontam que os principais desafios incluem a adaptacdo as demandas do trabalho e o impacto
nos planos familiares, com média global da escala Work-life Balance de 3,1. A maior dificuldade
foi a mudanca de planos familiares (5,0), enquanto a interferéncia da vida doméstica no trabalho
foi menor (1,8). Esse desequilibrio influencia negativamente a organizacdo, aumentando a
rotatividade, reduzindo a produtividade e comprometendo o clima organizacional. Para mitigar
esses efeitos, sugerem-se politicas de RH voltadas ao bem-estar, flexibilizacdo de horarios,
revisdo do plano de férias, eficiéncia operacional e uma cultura de desligamento digital para
reduzir o esgotamento.

Palavras-chave: Desafios; Equilibrio  Trabalho-Vida; Influéncia;  Desenvolvimento
Organizacional.
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Abstract

This study is part of the scientific monograph process, focusing on analyzing the challenges of
work-life balance and its influence on the organizational development of CLC Microcrédito. A
mixed-methods research approach was adopted, using a closed-ended questionnaire and a semi-
structured interview with a total of 16 participants selected through simple random sampling.
The results indicate that the main challenges include adapting to work demands and their impact
on family plans, with an overall Work-life Balance scale average of 3.1. The greatest difficulty
was changes in family plans (5.0), while domestic life interference in work was lower (1.8). This
imbalance negatively affects the organization by increasing turnover, reducing productivity, and
compromising the organizational climate. To mitigate these effects, HR policies focused on well-
being, flexible schedules, vacation plan revisions, operational efficiency, and a digital
disconnection culture are recommended to reduce exhaustion.

Keywords: Challenges; Work-Life Balance; Influence; Organizational Development.






indice

CAPITULO |- INTRODUGAOD ..ottt ettt ns st 1
1.1, CONEXTUANIZAGAD ... ..ttt bbbkt sb e b 2
1.2. Problema & PESOUISA. ........ciueiuiiieieieierieste ettt sttt b e b bbb 3
1.3. ODJECLIVOS ...t bbbt b bbb bbbt b et bbb 5
1.3.1. ODBJECLIVO GBIAL.......ceieiiiee bbb 5
1.3.2. ODjJECtiVOS SPECITICOS .....viueitiitiieiiitiite ettt bbbt 6
LA HIPOUESES. ...ttt bttt ettt b et b e b et bt b e Rt bt et b et e n et b e n et e 6
1.5, JUSTIFICALIVA ...ttt bbb et b bt b 6
CAPITULO I1: REVISAO DE LITERATURA ....c.ouitiieeeeestsee ettt 8
2.1, DETINIGOES ...ttt bbbkt e bbbt b bbbt b bbb 8
2.2. Pressupostos historicos do estudo do equilibrio trabalho-vida.............cccoevviiiiieiicccce. 10
2.3. Equilibrio vs conflito trabalho-vida pessoal ..o 11
2.4. Niveis do equilibrio trabalno-Vida ............c.ccoueiiiiiiiiiiie e 13
2.5. Perspectivas teoricas de analise do equilibrio entre trabalho e vida pessoal ......................... 14
2.6. Historico do desenvolvimento organizaCional...............ccciveiiiiieieeie e 16
2.7. Idealizadores do Desenvolvimento Organizacional (DO) .........ccccceevvvevieiievi e 17
2.8. Caracteristicas do Desenvolvimento Organizacional (DO).........ccccceeveveiievievie e 18
2.9. Objectivos do Desenvolvimento Organizacional (DO) ........cccooceveiiiiiinieieenese e 19
2.10. Abordagens do Processo de Desenvolvimento Organizacional............c.cccceveveniieiinnnnnns 19
2.11. Modelos de Desenvolvimento Organizacional (DO).........cccceeiieiiiininiieieie e 19

2.12. Influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional........................ 20



CAPITULO HE: METODOLOGIA ... s 22

3.1. Descricdo do 10Cal O ESTUAOD .......ocuveiieeiecie e 22
3.2. Abordagem MetOdOIOQICA.........ccveieiieie et st 23
3.3. Populagdo, amostra € amOSIFAgEIM .......cc.ecviiierieeieseese et se e e ste e sre e reesreeae e e nas 24
3.4. Instrumento de recolha e analise de dados...........cooeririieiiriii e 25
3.4.1. Instrumento de recolha de dadsS..........cooveiiiiiiiiiieee e 25
3.4.2. Instrumento de analise de da00S .........c.oviiiiiiiiieree e 26
TSI O TN 1o (0TS =] (o TSSOSO 27
3.6. LIMItACORS A0 BSTUMOD ..ottt bbbttt r bbb 28
CAPITULO IV: APRESENTAGAO E DISCUSSAO DE DADOS. .......coovuerieireernrerresceennes 29
4.1. CaracterizaGio da AMOSTIA .........ooeiuiriiiieiei ettt e b ens 29
4.2. Resultados de aplicag8o dO QUESTIONANIO .........eveueruirieieiiie e 30

4.2.1. Principais desafios enfrentados pelos colaboradores da CLC Microcrédito na busca pelo

equilibrio entre vida pessoal € profisSional..............c.coeiiiiiiiic i 30

4.2.2. Influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional da CLC
Lol o Tox 1= o 1 (o TSSO 36

4.2.3. Medidas que a CLC Microcrédito pode tomar para promover o equilibrio entre vida

pessoal e profissional dos Seus COlADOIAdOrES ..........ccvvvieiiiiiriee e 38
CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDAGOES..........coooiveeveeeeeeeeeeeeeveseensen e 41
5.1, CONCIUSDES ...t iee et et et e st e st et et e e s e sseesteeneeese e teesaesseesteeneeaseeseaneenneennan 41
5.2, RECOMENUAGDOES. ... vttt sttt bbbttt b bbbt bt ettt et e et nbenbesbesneene s 42
Referéncias BIDHOGIATICAS ........ccuviiiiiiiiiieeeee e 43
Apéndice I: Termo de consentimento INFOrMadO ...........cooviiiiiiiieie s 48

APENICE 1 QUESLIONAIIO .....vicviiieeie ettt te e be et e e esreesreenne e 50



Apéndice IlI: Guido

Anexo |: Credencial

08 BNETEVISTA ..ottt et e e e e e e e e e eeeens






CAPITULO I: INTRODUCAO

Este trabalho € uma monografia elaborada como um dos requisitos parciais para a obtencao do
grau de Licenciatura em Psicologia das OrganizacGes (PO). O curso é oferecido pela Faculdade
de Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM). O estudo foi feito na CLC
Microcréedito entre os dias 11 de Marco de 2024 e 07 de Fevereiro de 2025. Neste trabalho
discute-se, “Os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no desenvolvimento
organizacional da CLC Microcrédito”. O equilibrio entre o trabalho-vida pessoal é um elemento
crucial para promover o bem estar, a salde mental e satisfacdo global na vida de uma
pessoa bem como no trabalho, e para que haja esse equilibrio € necessario que o individuo
tenha a capacidade de conciliar as resposabilidades profissioais e as demadas fora do ambiente
do trabalho.

A motivacdo para a realizacdo deste estudo surge da necessidade crescente de compreender
como o equilibrio entre trabalho e vida pessoal influéncia o desenvolvimento organizacional. Em
um ambiente corporativo dindmico e exigente, a dificuldade em conciliar as demandas
profissionais e pessoais pode impactar a produtividade, a motivagéo e a retengéo de talentos. No
caso da CLC Microcrédito, é essencial analisar os desafios enfrentados pelos colaboradores
nesse equilibrio e como a empresa pode adoptar estratégias para minimizar impactos negativos,

promovendo um ambiente mais sustentavel e eficiente.

Em termos estruturais, além desta introducdo, o primeiro capitulo abrange a contextualizacdo, a
formulacdo do problema, os objectivos, as hipoteses e a justificativa. O segundo capitulo
compreende a revisdo da literatura, com foco nas principais varidveis do estudo, Desafios,
Equilibrio Trabalho-Vida, Influéncia; Desenvolvimeto Orgaizacioal . O terceiro capitulo trata da
metodologia da pesquisa, descrevendo o local de estudo, a abordagem metodoldgica, a
populacdo, a amostra e a amostragem, as técnicas de colecta e analise de dados, bem como as
questdes éticas e as limitaces do estudo. O quarto capitulo é dedicado a apresentacdo e
discussdo dos dados colectados e o quinto e ultimo capitulo apresenta as conclusfes e as

recomendagdes.



1.1. Contextualizacao

Segundo Haworth e Lewis (2005), o trabalho ou a carreira profissional é algo fundamental na
vida da maior parte dos individuos — as pessoas ndo sé trabalham para poder satisfazer as suas
necessidades e desejos econdmicos, como também para lhes proporcionar um sentido de
identidade e oportunidades para se envolver em relacionamentos significativos com outras
pessoas. Nisso, hd quem considere o trabalho como o centro das suas vidas, como o0 contacto
com a realidade social e a conquista de status e auto-estima, associado ao facto de estar-se, num

mercado cada vez mais competitivo, existindo uma grande presséo associada ao trabalho.

Nos dias de hoje, a carreira profissional é algo fundamental na vida da maior parte dos
individuos. Igualmente, estando-se huma era onde o mercado de trabalho esta a tornar-se cada
vez mais competitivo, existe uma grande pressdo associada ao trabalho. Como resultado, o
trabalho tornou-se altamente intrusivo em outros aspectos da vida do ser humano, gerando um
conflito entre a vida profissional e a vida pessoal; as responsabilidades profissionais e pessoais
afectam o bem-estar e o desempenho dos seres humanos, pelo que a solucdo para gerir esta

situacdo passa por se encontrar um equilibrio ( Perdigdo, 2019).

Diante disso, a busca pelo equilibrio entre trabalho e vida pessoal tornou-se uma preocupacdo
crescente, tanto para os colaboradores quanto para as organizacdes. Essa questdo ganhou
destaque devido as transformacgdes no ambiente de trabalho, como a globalizacédo, a tecnologia
avancada e as demandas cada vez mais intensas por produtividade. Nesse contexto, compreender
os desafios enfrentados pelos colaboradores para conciliar suas responsabilidades profissionais e
pessoais torna-se essencial para garantir o bem-estar e o desempenho eficaz no ambiente de
trabalho (Carvalho & Chambel, 2017).

O termo “equilibrio trabalho-vida” refere-se & capacidade de conciliar as demandas e
expectativas do trabalho com as actividades e responsabilidades fora do ambiente profissional,
como a familia, os hobbiese o autocuidado. No entanto, alcancar esse equilibrio € um desafio
complexo, pois envolve uma série de factores individuais, organizacionais e sociais (Lemos,
2021). As pressdes do mundo moderno muitas vezes levam os colaboradores a priorizarem 0
trabalno em detrimento de outras &reas de suas vidas, resultando em stress, exaustdo e

insatisfacdo pessoal. Além disso, a tecnologia, apesar de facilitar a comunicagdo e a realizagéo
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de tarefas, também pode contribuir para a diluicdo dos limites entre vida profissional e pessoal,

dificultando ainda mais a separacéo entre esses dois dominio ( Silva, 2018),

Nesse sentido, as organizacdes desempenham um papel fundamental na promocao do equilibrio
trabalho-vida de seus colaboradores. Segundo Dias e Pasin (2020), politicas de flexibilidade de
horarios, programas de bem-estar e incentivo ao teletrabalho sdo algumas das estratégias
adoptadas pelas empresas para ajudar os funcionarios a conciliarem suas responsabilidades
profissionais com suas vidas pessoais. Essas medidas ndo apenas contribuem para o aumento da
satisfacdo e do engajamento dos colaboradores, mas também podem impactar positivamente o

desempenho e a produtividade no trabalho.

Segundo Souza (2019), apesar dos esforcos das organizagdes, muitos colaboradores ainda
enfrentam dificuldades para encontrar um equilibrio satisfatorio entre trabalho e vida pessoal.
Factores como a cultura organizacional, a pressao por resultados e a falta de apoio por parte dos
gestores podem prejudicar a busca por esse equilibrio, a falta de politicas claras de conciliacdo
trabalho-vida e a expectativa de disponibilidade constante podem levar os colaboradores ao
esgotamento e a diminuicdo do desempenho no trabalho. Ccompreender os desafios do equilibrio
trabalho-vida e sua influéncia no desempenho profissional dos colaboradores é crucial para o
desenvolvimento de estratégias eficazes de gestdo de pessoas. Ao reconhecer a importancia de
promover um ambiente de trabalho saudavel e equilibrado, as organizacBes podem ndo apenas
melhorar 0 bem-estar de seus colaboradores, mas também obter vantagens competitivas no
mercado, por meio do aumento da motivacdo, da retencdo de talentos e da exceléncia no

desempenho (Perdigdo, 2019).

E nestes primas, que surge a motivacdo para 0 presente trabalho, voltado para o estudo do
equilibrio trabalho-vida pessoal, e sua influéncia no desenvolvimento organizacional da CLC
Microcrédito.



1.2. Problema de pesquisa

O equilibrio entre trabalho e vida pessoal € uma questdo cada vez mais premente em uma
sociedade marcada pela constante busca por produtividade e sucesso profissional. Contudo,
muitos enfrentam dificuldades em conciliar essas esferas, o que pode ter repercussdes negativas
no desempenho profissional e na saide mental dos trabalhadores. Neste contexto, € crucial

examinar as principais problematicas associadas a essa questao.

Em primeiro lugar, a cultura de trabalho contemporanea muitas vezes promove uma mentalidade
de “sempre ligado”, onde os individuos se sentem obrigados a estar disponiveis para o trabalho a

qualquer momento (Moore, 2017).

De acordo com Smith (2018), outro aspecto a considerar é a falta de politicas organizacionais
eficazes para promover um equilibrio saudavel entre trabalho e vida pessoal. Muitas empresas
ainda valorizam a cultura do presenteismo, onde os funcionarios sdo incentivados a demonstrar
disponibilidade constante, mesmo que isso signifique sacrificar seu tempo livre e suas relactes
pessoais. Além disso, as demandas familiares e sociais também exercem pressao sobre 0s
individuos, especialmente aqueles que tém responsabilidades familiares ou cuidam de membros
dependentes. A falta de apoio para lidar com essas responsabilidades externas pode resultar em
conflitos entre trabalho e vida pessoal (Greenhaus & Beutell, 1985).

Um estudo realizado pelos autores supracitados nos Estados Unidos destacou a importancia do
equilibrio entre trabalho e vida pessoal para a satisfacdo no trabalho e a saide mental dos
trabalhadores. Os resultados mostraram que os individuos que conseguem conciliar suas
responsabilidades profissionais com suas necessidades pessoais tendem a apresentar niveis mais
elevados de satisfacdo no trabalho e menor incidéncia de sintomas de stresse esgotamento. Na
Unido Europeia (UE), um estudo conduzido pela Eurofound (2019) revelou que o desequilibrio
entre trabalho e vida pessoal € um problema crescente em muitos paises do continente. O
relatorio apontou que longas horas de trabalho, pressdo por produtividade e falta de politicas de
conciliagéo trabalho-vida séo factores que contribuem para o aumento do stress e da insatisfagéo
dos trabalhadores europeus. Alem disso, o estudo ressaltou a importancia de politicas publicas e

iniciativas empresariais voltadas para a promocéo do equilibrio entre trabalho e vida pessoal.



No contexto mocambicano, Sengo (2022), realizou um estudo sobre a influéncia do conflito
trabalho-familia no desempenho profissional das mulheres nas Cervejas de Mogcambique (CDM),
tendo constatado que, as mulheres concordam com a ocorréncia de conflitos trabalho-familia,
sendo os mais frequentes, dificuldades de gestdo da rotina, ndo acompanhamento pleno do
desenvolvimento das criancas, dificuldades em dar conta de questdes domeésticas a0 maximo e
problemas conjugais. Nao obstante, os resultados apontam que o conflito trabalho-familia ndo
influéncia no desempenho profissional das mesmas, isto é, apesar da existéncia de alguns
conflitos trabalho-familia nestas mulheres, estes ndo influenciam de forma negativa no

desempenho organizacional das mesmas.

Na CLC Microcrédito, € um banco de microfinancas que ajuda no fortalecimento e estrutura de
pequenas actividades produtivas. A nivel local, os colaboradores enfrentam desafios
significativos devido a carga horaria excessiva e a implementacdo de um modelo de gestdo
internacional. Sob a lideranca de um CEO ndo mogambicano, a empresa adopta uma abordagem
competitiva e orientada para resultados, o que resulta em uma cultura de trabalho intensivo. Estes
se véem trabalhando longas horas e até mesmo aos sdbados para atender as demandas dos
clientes e manter a competitividade no mercado. Para além de longas horas estes trabalham
mesmo fora do horario do espediente, recebendo chamadas, mensagens corporativa assim

dificultado seu momento de discagnso.

Tendo em conta o leque de aspectos arrolados, pretende-se, através desta pesquisa, averiguar a
situacdo da CLC Microcrédito, concretamente no que concerne aos desafios enfrentado pelos
colaboradores, no equilibrio trabalho-vida, assim como a sua influéncia no desenvolvimento

organizacional, pelo que, levanta-se a seguinte pergunta de partida:

Até que ponto os desafios do equilibrio trabalho-vida pode influéncia no desenvolvimento
organizacional da CLC Microcrédito?

1.3. Objectivos
1.3.1. Objectivo geral

Analisar os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no desenvolvimento

organizacional da CLC Microcrédito no periodo de 2023-2025.



1.3.2. Objectivos especificos

e Identificar os principais desafios enfrentados pelos colaboradores da CLC Microcrédito
na busca pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional;

e Descrever a influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional da
CLC Microcrédito;

e Apontar as medidas que a CLC Microcredito pode tomar para promover o equilibrio

entre vida pessoal e profissional dos seus colaboradores.

1.4. Hipoteses

H1: Os desafios do equilibrio trabalho-vida influéncia no desenvolvimento organizacional da
CLC Microcrédito;

HO: Os desafios do equilibrio trabalho-vida ndo influéncia no desenvolvimento organizacional
da CLC Microcredito.

1.5. Justificativa

A pesquisa sobre os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no desenvolvimento
organizacional da empresa CLC Microcrédito € altamente pertinente e justificavel por diversos

motivos.

Primeiramente, a questdo do equilibrio entre trabalho e vida pessoal tornou-se uma preocupacao
cada vez mais relevante na sociedade contemporanea, dada a natureza acelerada e exigente do
mundo profissional, que muitas vezes se choca com as necessidades e responsabilidades pessoais
dos individuos. Este tema é de interesse geral, pois afecta ndo apenas os colaboradores da CLC
Microcrédito, mas também trabalhadores em diversas outras organizacbes e sectores. A
compreensdo dos desafios enfrentados pelos colaboradores nesse contexto € fundamental para

promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Para a pesquisadora, a relevancia reside na oportunidade de contribuir para a compreensao de um
problema real e actual, trazendo informacdes inerentes a politicas organizacionais e praticas de

gestdo de pessoas. Além disso, a pesquisa oferece a chance de desenvolver habilidades analiticas



e de pesquisa, bem como de aplicar teorias e métodos academicos para abordar um problema

pratico e relevante.

Para a organizacdo, a pesquisa pode oferecer beneficios significativos, incluindo a identificacao
de areas de melhoria nas politicas e praticas relacionadas ao equilibrio trabalho-vida. Ao
compreender melhor os desafios enfrentados pelos colaboradores nesse sentido, a empresa pode
implementar medidas para promover um ambiente de trabalho mais equilibrado, o que pode

resultar em maior satisfacdo, engajamento e desempenho profissional dos funcionarios.

Para a ciéncia, esta pesquisa contribui para a literatura sobre gestdo de recursos humanos,
fornecendo novas informacdes sobre a relacdo entre equilibrio trabalho-vida e desenvolvimento
organizacionalem um contexto especifico. Os resultados podem ajudar a avancar teorias e
modelos de gestdo de pessoas, alem de fornecer evidéncias empiricas para embasar préaticas e

politicas organizacionais mais eficazes em relagdo a essa questdo tdo relevante nos dias de hoje.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

A revisdo de literatura € um processo sistematico e critico de busca, anélise e sintese de estudos
relevantes e relacionados a um determinado tema de pesquisa. Envolve a identificagéo de lacunas
no conhecimento existente, a avaliacdo da qualidade e relevancia dos estudos revisados e a

contextualizacdo dos achados dentro do contexto da pesquisa em questdo (Fink, 2014).

Neste capitulo, sera feito o enquadramento tedrico da pesquisa em funcdo das principais
variaveis do estudo, o equilibrio trabalho-vida e o desenvolvimento organizacional. A revisao
inclui a definicdo dos principais conceitos, a discussdo tedrica dos contetdos inerentes aos

conflitos geracionais nas organizacdes.
2.1. DefinigOes

2.1.1. Desafios

O Dicionéario Houaissde Lingua Portuguesa (2012) define desafio como uma situacgdo dificil ou

complexa que exige grande esforco para ser superada.

O Michaelis Dicionario Brasileiro da Lingua Portuguesa (2023) define desafio como tarefa ou

situacdo dificil que exige grande esforco para ser superada; obstaculo, problema.

Através das definicdes de desafio, entende-se que convergem na caracterizacdao de desafio como
uma situacdo complexa e dificil que demanda grande esforco para ser superada. Essa
convergéncia destaca a natureza ardua e complexa dos desafios, que exigem persisténcia e

resiliéncia para serem superados.

2.1.2. Equilibrio trabalho-vida

Segundo Perdigdo (2009), o conceito de equilibrio trabalho-vida, tem as origens na lingua
inglesa, work-life balance, traduzido como a medida em que um individuo pode equilibrar
simultaneamente as necessidades emocionais, comportamentais e temporais do trabalho e as

responsabilidades pessoais e familiares.

Para Greenhaus e Allen (2011), o equilibrio entre trabalho e vida refere-se a capacidade de
conciliar as demandas do trabalho com as responsabilidades e interesses pessoais, garantindo que

os individuos possam desfrutar de uma vida satisfatoria tanto no ambito profissional quanto no
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pessoal. Isso implica em gerenciar eficazmente o tempo, estabelecer limites claros entre o
trabalho e a vida pessoal, e buscar actividades que promovam bem-estar e realizacdo em ambas

as esferas.

De acordo com Kossek, etal. (2014), o equilibrio trabalho-vida é uma condicdo na qual os
individuos conseguem harmonizar as demandas e obrigacfes do trabalho com as actividades e
interesses fora do trabalho, permitindo que alcancem um senso de bem-estar e satisfagdo tanto no
ambito profissional quanto pessoal. Isso envolve a gestdo eficaz do tempo, a definicdo de
prioridades e a busca de estratégias que promovam uma integracdo saudavel entre trabalho e vida

pessoal.

Mediante as concepc¢des dos autores, entende-se que o equilibrio trabalho-vida é alcancado
quando os individuos conseguem gerenciar eficazmente suas responsabilidades profissionais e
pessoais, estabelecendo limites claros entre essas esferas e buscando actividades que promovam
bem-estar e satisfacdo em ambos os aspectos da vida.

2.1.3. Desenvolvimento organizacional

Segundo Cummings e Worley (2015), desenvolvimento organizacional refere-se a um processo
planejado e continuo de mudanca organizacional que visa melhorar a eficécia e o desempenho da
organizacdo, por meio da aplicacdo de técnicas e intervencdes de mudanca comportamental e
estrutural. Esta concentra-se no desenvolvimento das pessoas, grupos e processos dentro da

organizacao, visando promover a adaptacéo, a inovacao e o crescimento sustentavel.

Na visdo de French e Bell (1981), desenvolvimento Organizacional é um processo de longo
prazo que visa aprimorar a capacidade adaptativa, a eficacia e a salde organizacional por meio
da implementacdo de intervengdes planejadas e sisteméticas. Envolve a anélise das necessidades
organizacionais, a identificacdo de areas de melhoria e a implementacdo de estratégias para

promover mudancas positivas e sustentaveis na cultura, estrutura e processos da organizagao.

Com base nas visdes dos autores, entende-se por desenvolvimento organizacional como um
processo continuo que visa aprimorar a eficacia e o desempenho organizacional. Focando em
intervencdes planejadas, busca promover a adaptacdo, inovacdo e crescimento sustentavel.
Ambas as perspectivas destacam a importancia de identificar areas de melhoria e implementar

mudancas para alcancar uma cultura organizacional mais eficaz.



2.1.4. Desenvolvimento profissional

Segundo Bonito e Trindade (2008) o desenvolvimento profissional é um processo reflexivo e
continuo que preocupa-se com as necessidades pessoais do colaborador. Pressupde uma
aprendizagem ao longo de toda a carreira, em contextos diversificados, em que o colaborador

assume um papel fundamental, sendo as suas potencialidades sédo valorizadas.

Na visdo de Billet (2011), o desenvolvimento profissional envolve a capacidade de compreender
inteiramente o trabalho que executa e como pdde melhora-lo. Trata-se de desenvolver as
competéncias necessarias para assumir um cargo, carreira, da forma mais eficaz possivel

garantindo uma evolucdo continua.

Através das perspectivas, pode-se entender que o desenvolvimento profissional € um processo
holistico e dindmico, que considera tanto as necessidades individuais do colaborador quanto a

compreensdo e melhoria continua do trabalho realizado.
2.2. Equilibrio trabalho-vida

2.2.1. Pressupostos historicos do estudo do equilibrio trabalho-vida

Segundo Perdigdo (2009), os primeiros estudos acerca deste conceito surgiram por volta de
1960, quando Rapoport e Rapoport® (1965) realizaram uma pesquisa sobre a relacdo entre
trabalho e familia. Na 6ptica desses autores, o0 EVPVP? é uma estrutura de inter-relagdo entre
trabalho e familia. A pesquisa sobre este tema comecou a ganhar popularidade entre os anos
1970 e 1980, quando homens e mulheres comegaram a priorizar o trabalho sobre a vida familiar.
Kanter (1989) apud Perdigdo (2009) mencionou que o trabalho e a vida familiar ndo se

constituem mais como um mundo separado.

Na década de 80, a pesquisa sobre 0 EVPVP evidenciava, como resposta ao conflito trabalho-
familia, os esforcos das organizacBes em implementar politicas que favorecessem a relagdo

trabalho-familia em vez de separa-las (Kossek, Lewis & Hammer, 2012).

! Rapoport, R., &Rapoport, R. N. (1965).Dual-careerfamily: A variantpatternofmoderndevelopment.

HumanRelations.

2 Uma forma comum de designacao de Equilibrio Vida Pessoal e Vida Profissional.
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De acordo com Chinchilla e Ledn (2007), a pesquisa inicial sobre o EVPVP concentrou-se na
existéncia de duas areas-chave na vida de todos os individuos: trabalho e familia. No entanto,
existe uma terceira dimensdo deste conceito que se denomina de dimensdo pessoal e que se
refere ao desenvolvimento pessoal fora da familia ou seja, refere-se a necessidade de lazer do
individuo, o que contribui para o desenvolvimento integral de uma pessoa, complementado e
enriquecendo tanto a dimensdo profissional como a familiar. Sendo assim, este equilibrio vai
alem do conflito trabalho-familia, porque abrange toda a vida privada e concentra-se no

equilibrio.

2.2.2. Equilibrio vs conflito trabalho-vida pessoal

A questdo do conflito entre o trabalho e a vida pessoal recebe uma crescente atencdo na
exploracdo das suas causas e consequéncias. O trabalho na actualidade e as responsabilidades
crescentes na vida pessoal agravam a possibilidade de estabelecer um equilibrio aceitavel entre
ambos os papéis (Nelson &Tarpey, 2010). Estudos sobre o equilibrio entre o trabalho e a vida

pessoal apontam para duas grandes perspectivas:

1. Perspectiva com base no conflito: A teoria do conflito tem como base a teoria dos
papéis, i.e., 0 tempo e a energia sdo limitados e os conflitos podem surgir quando um
colaborador com vérios papéis de desempenho experimenta cargas de tempo e de tenséo
em determinado papel que tém implicages no desempenho de outro papel e respectivas
funcbes. Resultam, assim, diferentes experiéncias e sensacdes do que seria inicialmente
expectavel (Greenhaus & Beutell, 1985).

2. Perspectiva com base no enriquecimento: A teoria com base nos enriquecimentos
resulta das experimentacgdes, valores, e know-howque sdo mobilizados do dominio de um
papel para o dominio de outro, com claras evidéncias positivas. Este enriquecimento
pode, ainda estar associado ao desempenho de um colaborador no seu local de trabalho,

assim como promover a qualidade de vida do individuo (Carlson, etal.2006).

Uma definicdo de conflito entre o trabalho e a vida pessoal que Greenhaus & Beutell (1985)
revelam que é uma forma de conflito em que as pressdes de func¢des do trabalho e os dominios
da familia sdo incompativeis em algum aspecto. Ja Marks e Mac Dermid (1996, p.421) apud

Perdigao (2019) definiram o equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal como “a tendéncia para
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se tornar pleno de equilibrio no desempenho de cada papel, aproximando-se do modelo tipico de
cada papel com uma atitude de atengdo ¢ cuidado”. Ha ainda quem veja o equilibrio entre o
trabalho e a vida familiar como a “satisfacdo ¢ bom funcionamento dos papéis, tanto em casa
como no trabalho, estabelecendo o minimo de conflito possivel” (Clark, 2000, p.349 citado por
Perdigdo, 2019).

Estas definicbes de equilibrio e de conflito tém elementos em comum, como o tempo, a
satisfacdo e o envolvimento, mas a forma como cada colaborador os interliga ao dominio laboral
e pessoal depende de cada individuo. Em suma, estes autores conceptualizam e generalizam o
conflito trabalho-vida familiar como sendo uma interferéncia das responsabilidades profissionais
nas responsabilidades pessoais/familiares e vice-versa, dividindo este conflito em duas vertentes:
WIF (Work Interferes withFamily — i.e. a percepcao de que o trabalho interfere com a familia);
FIW (Family interferes withWork — i.e. a percepcdo de que a familia interfere com o trabalho)
(Carlson, Kacmar& Williams, 2000).

Segundo Adams, King & King (1996), os elementos mais estudados que influenciam o conflito

entre o trabalho e vida pessoal séo:

e Tempo: a quantidade de tempo que é usada para responder as responsabilidades de um
papel que interfere com o desempenho em outro papel, por exemplo, longas horas de

trabalho;

e Cansaco/Tensdo: a fadiga ou tensdo experimentada num dominio que impede o pleno

desempenho em outro dominio.

De acordo com Frone (2003) citado por Da Silva (2016), a experimentacdo continuada deste
desequilibrio é associada a uma série de impactos negativos no dominio laboral, nomeadamente
mau desempenho no trabalho, menor envolvimento nas tarefas, e maior absentismo. J& no
dominio familiar podem existir impactos negativos ao nivel da satisfacdo familiar/conjugal, da
envolvéncia na vida familiar, e nos niveis de desempenho no apoio a familia. A verificacdo deste
desequilibrio reflecte-se também no dominio pessoal, mais concretamente, com sintomas

psicologicos e fisicos de stress, assim como menor satisfacdo com a vida em geral.

12



2.2.3. Niveis do equilibrio trabalho-vida

Segundo Daniels (2014) e Perdegdo (2019), a literatura existente sobre este assunto analisa ainda
questdes que se podem dividir em trés niveis: individual, organizacional e ao nivel da sociedade

como um todo.

2.2.3.1. A nivel individual

Ao nivel individual, o equilibrio entre a vida profissional e a vida pessoal traduz-se na
capacidade de unir trabalho com outras dimensdes da vida humana: casa, familia, saude,
actividade social, interesses privados, etc.Nesta perspectiva, o equilibrio proporciona bem-estar
psicoldgico, alta auto-estima, satisfacdo e harmonia geral na vida de um individuo (Koch & Hill,
2004 apud Daniels, 2014).

De acordo com Pardegéo (2019), os individuos que mantém o equilibrio entre o trabalho e a vida
pessoal sdo mais felizes, mais saudaveis, mais criativos e conseguem satisfazer o seu desejo de
prosperidade e sentimento de realizacdo em ambos os dominios, 0 que proporciona ao individuo

um desenvolvimento adequado e equilibrio psicolégico.

Contudo, Polaski, etal. (2013) citado por Da Silva (2016), considera que é necessario ter em
consideracdo que a nogdo de equilibrio poderd ndo ser a mesma para todos e que as politicas da
organizacdo, o apoio da familia e dos colegas também afectam a conciliacdo entre a vida

profissional e ndo pessoal.

2.2.3.2. A nivel organizacional

De acordo com Tipping, etal. (2012), ao nivel da organizacdo, o equilibrio trabalho-vida
significa um sistema de gestdo apropriado e uma politica de pessoas propicia para manter o
equilibrio dos colaboradores. Do ponto de vista da organizacdo, o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal dos colaboradores traduz-se em mais oportunidades para 0 seu
desenvolvimento e um aumento na produtividade e inovagdo. Os instrumentos mais
comummente oferecidos pelos empregadores para ajudar os seus colaboradores a manter o

equilibrio entre a vida profissional e pessoal incluem:
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e Formas mais flexiveis de organizagdo do trabalho e do tempo de trabalho, bem como
algumas formas de emprego nao convencionais (outsourcing, trabalho temporéario, tempo
de trabalho baseado em tarefas, substituicdo ou partilha de emprego, etc.);

e Vairios tipos de licencas, licencase isencbes de obrigacdes de trabalho fornecidas ao
colaborador devido a sua necessidade de cumprir responsabilidades familiares;

e Beneficios, obtidos de varias formas pelo empregador, para colaboradores que usem
formas alternativas de tratamento para dependentes (por exemplo, um jardim de infancia
da empresa);

e Bonus (financeiros e ndo financeiros) para os colaboradores que sdo obrigados a conciliar

as responsabilidades de trabalho e cuidado familiar (Naithani, 2010).

2.2.3.3. A nivel social

A nivel da sociedade, a concretizacdo da ideia de EVPVP significa uma organizacdo do mercado
de trabalho que melhora a facilidade de encontrar trabalho e aumenta a sensacéo de seguranga no
emprego. O desenvolvimento do EVPVP ao nivel da sociedade pode estar associado a introducéo
de solucdes formais especificas pelo Estado ou com base em iniciativas empreendidas pelas
instituicdes que formam o mercado de trabalho (incluindo os prdprios empreendedores),
resultantes da alta conscientizacdo dos gestores sobre o tema equilibrio entre trabalho e vida
pessoal (Borkowska, 2004 apud Daniels, 2014).

2.2.4. Perspectivas tedricas de analise do equilibrio entre trabalho e vida pessoal

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

do equilibrio trabalho-vida pessoal, entre elas:

1. Modelo de segmentacdo: este modelo divide por completo o trabalho e a vida
extratrabalho. A hipétese define que estes diferentes dominios sdo vividos de formas
distintas e que ndo existem influéncias entre um e o outro;

2. Modelo spillover: este modelo contraria 0 anteriormente descrito, pois assume que um
dominio pode influenciar um outro dominio positiva ou negativamente. Este modelo
apoia que os resultados de um dominio (bons ou maus) possam reflectir sentimentos e

atitudes que sdo transportados para o outro dominio;
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3. Modelo da compensacdo: este modelo supde a existéncia de um desfasamento de
exigéncias e satisfacdo entre dominios. A nao realizacdo pessoal em determinado
dominio transborda para o outro dominio em forma de maior esforco e dedicacéo, onde o
individuo ira procurar a realizacdo que ndo encontrou na outra esfera.

4. Modelo instrumental: modelo que sustenta que a actividade de um determinado
dominio facilita a realizacdo do outro dominio. Por exemplo, o trabalho permite-nos ter
um rendimento mensal, o qual nos suporta a vida extratrabalho, devolvendo ao individuo
um sentimento de satisfacéo.

5. Teoria da congruéncia: de acordo com este modelo, factores adicionais como o
conhecimento, a identidade, a hereditariedade ou o nivel de educacdo podem ter um
impacto positivo tanto no dominio do trabalho como no dominio da familia.

6. Modelo integrativo: este modelo identifica a familia e o trabalho, quase como um s6
dominio, i.e., as diferentes esferas estdo de tal forma unidas que é quase impossivel a sua
analise independente. Um exemplo deste modelo sdo as empresas familiares, onde ha
juncéo de graus de parentescos com os de chefias, colegas, etc...

7. Modelo do enriquecimento: refere-se a como 0s encontros de fontes instrumentais
(aptiddes, capacidades e valores) ou fontes afectivas (inclinacédo, realizacdo) melhoram a
natureza do outro dominio.

8. Modelo de conflito: este modelo indica que com as responsabilidades e exigéncias dos
diferentes dominios da vida de um individuo, o tempo e a energia podem esgotar-se,
assim como a existéncia de maior sobrecarga ao nivel tarefas. Estas duplas (ou mais)
exigéncias podem levar um colaborador a ter de abdicar de algo num dominio, em
proveito da experimentacdo de sucesso e satisfacdo noutro dominio. Como resume Santos
(2007, p.68), “Esta perspectiva sustenta que o trabalho e a familia sdo, na generalidade,

incompativeis devido as suas diferentes exigéncias, responsabilidades e normas”.

Para este trabalho adaptou a percpectiva com base o comflito, A teoria do conflito tem como
base a teoria dos papéis, 0 tempo e a energia sdo limitados e os conflitos podem surgir quando
um colaborador com varios papéis de desempenho experimenta cargas de tempo e de tensdo em

determinado papel que tém implicagcdes no desempenho de outro papel.
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De acordo com Da Silva (2016), actualmente tém-se intensificado os estudos inseridos na
abordagem do modelo de conflito. Esta tendéncia justifica-se, especialmente, pelo aumento de
elementos de agregados familiares com dois empregos e de familias monoparentais, i.e., pela
alteracdo dos padrd@es tradicionais de familia.

2.3. Desenvolvimento organizacional

2.3.1. Histdrico do desenvolvimento organizacional

O desenvolvimento organizacional (DO) é um campo de estudo que se concentra na aplicacdo de
conhecimentos comportamentais e cientificos para melhorar o desempenho das organizacdes.
Sua histéria remonta ao final da década de 1940 e inicio da década de 1950, quando surgiram 0s
primeiros sinais de insatisfacio com os métodos tradicionais de gestdo e uma busca por

abordagens mais humanisticas e participativas no ambiente de trabalho.

Segundo Chiavenato (2014), o desenvolvimento organizacional comegou a ganhar destaque
como uma resposta a necessidade de lidar com as mudancas rapidas e complexas enfrentadas
pelas organizacdes na segunda metade do século XX. Autores como Kurt Lewin, considerado o
pai do DO, foram fundamentais nesse processo. Lewin desenvolveu a Teoria de Campo, que
influenciou directamente a abordagem do DO, destacando a importancia de compreender o

contexto e as forgas que influenciam o comportamento humano nas organizagdes.

Com o tempo, o DO evoluiu para incorporar uma variedade de abordagens e técnicas, incluindo
intervengdes em grupos, mudanga organizacional planejada e consultoria de processo. Autores
como French e Bell (1981) desempenharam um papel crucial na defini¢do e disseminacdo dessas
praticas, destacando a importancia da colaboracdo entre consultores e clientes, bem como o uso

de diagnosticos organizacionais para identificar areas de melhoria.

Ao longo das décadas seguintes, o desenvolvimento organizacional continuou a se desenvolver e
adaptar as mudancas nas teorias e praticas de gestdo. Autores contemporaneos como Robbins
(2017) enfatizam a importancia de abordagens flexiveis e adaptaveis para lidar com a crescente
complexidade e incerteza no ambiente de negdcios actual. Isso inclui a integracdo de tecnologia
e inovagdo em processos de mudancga organizacional, bem como uma énfase renovada na cultura

e valores organizacionais.
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Portanto, o desenvolvimento organizacional € um campo dindmico e em constante evolucao,
moldado por uma variedade de influéncias teoricas e praticas. Sua historia reflecte a busca
continua por maneiras mais eficazes de gerenciar e promover o crescimento das organizagdes em

um mundo em constante mudanca.

2.3.2. Idealizadores do Desenvolvimento Organizacional (DO)

Segundo Chiavenato (2014), nos idealizadores do Desenvolvimento Organizacional destacam-se

0s seguintes:

e Richard Beckard (1945): que foi o criador do termo Desenvolvimento Organizacional e o
primeiro a estruturar a ideia; coordenou a criacdo dos grupos de treinamento de
sensibilidade, para prover feedbacks individuos a respeito de suas actuacdes em
situacOes desestruturadas.

e Kurt Lewin e Willian White (1945): que consolidaram a pesquisa de ac¢do, em que se
verificava, em tempo real e na tarefa, procedimentos para a melhoria da eficacia das
organizagoes.

e RensisLikert (1946): que coordenou o desenvolvimento de pesquisa de entrevistas e de
feedback, com a finalidade de pesquisar assuntos diversos junto aos empregados e
repassar os resultados aos supervisores e gerentes, visando a melhoria das condicGes de
trabalho.

e Eric Trist e Fred Emery (1960): que coordenaram a analise da produtividade e da
qualidade de vida no trabalho.

e Edgar Sckein (1965): que contribuiu com estudos da psicologia, da lideranca e da cultura
nas organizagdes; estruturou a consultoria de procedimentos em processos de mudancas
nas organizagoes.

e WarrenBennis (1966): que analisou os efeitos das mudancas rapidas e inesperadas nas
organizacg0es; analisou a administracdo das organizac¢@es no futuro, recebendo influéncias
do ambiente, das caracteristicas da comunidade, dos valores de trabalho, das tarefas, dos

objectivos, da estrutura da organizacéo e do nivel motivacional.
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Paul Lawrence e Jay Lorsh (1967): que criaram o modelo de diagndstico e acgdo, para
analise das relacdes entre a organizacdo e o ambiente. Consideraram que esta relacéo se
torna mais dificil, na medida que as organizacGes ficam mais complexas.

Chris Argyris (1968): que estudou o aprendizado organizacional e sua influéncia nos
processos de mudancas.

Paul Hersey e Kenneth Blanchard (1972): que criaram a lideranca situacional, em que

cada caso é um caso.

2.3.3. Caracteristicas do Desenvolvimento Organizacional (DO)

Segundo Chiavenato(2014), o desenvolvimento organizacional € uma abordagem de mudanca na

qual os proprios colaboradores formulam a mudanga necessaria e a implementam com a

assisténcia de um consultor interno ou externo. O desenvolvimento organizacional apresenta as

seguintes caracteristicas:

a)

b)

d)

O DO ¢ baseado na pesquisa e na acgdo: o que significa colectar dados sobre uma
unidade (unidade organizacional, departamento ou a organizacao inteira) e alimentar o0s
colaboradores com esses dados a fim de que analisem e desenvolvam hipéteses sobre
como essa unidade deveria ser se ela fosse excelente;

O DO aplica os conhecimentos das ciéncias comportamentais: com o proposito de
melhorar a eficacia da organizacéo;

O DO muda atitudes, valores e crencas dos funciondrios: para que eles préprios possam
identificar e implementar as mudancas, sejam técnicas, comportamentais, estruturais ou
outras necessarias para melhorar o funcionamento da organizac&o;

O DO muda a organizacao rumo a determinada direccdo: como a melhora na solugéo de
problemas, flexibilidade, reactividade, incremento da qualidade do trabalho, aumento da

eficacia e mudanca cultural.

18



2.3.4. Objectivos do Desenvolvimento Organizacional (DO)

Segundo Marques (2020), os objectivos do Desenvolvimento Organizacional s&o:

Criar um ambiente dindmico entre os colaboradores;

Fazer com que os profissionais sintam-se parte fundamental em relacdo aos processos
desenvolvidos;

Promover mais qualidades de vida as pessoas que compdem a organizacao;

Proporcionar aumento da motivacao aos profissionais;

Gerar aprendizagem por meio da experiéncia; e

Estabelecer planos de ac¢do mais congruentes com a realidade da organizagéo.

2.3.5. Abordagens do Processo de Desenvolvimento Organizacional

De acordo com Chiavenato (2009), os processos de Desenvolvimento Organizacional podem ser

numa abordagem tradicional ou numa abordagem moderna.

Abordagem tradicional: quando seguem o modelo casual (treinar apenas quando surge
alguma necessidade ou oportunidade), o esquema é incerto (as pessoas sdo escolhidas
aleatoriamente e ao acaso, em uma atitude reactiva, ou seja, apenas quando existe algum
problema ou necessidade. Ha uma visao a curto prazo (apenas para atender ao problema
imediato); é baseado na imposicdo (as pessoas ndo sdo consultadas), nada deve mudar,
busca manter o status quo permanente e definitivamente.

Abordagem moderna: quando seguem um modelo planificado (treinar e desenvolver
pessoas como parte da cultura organizacional); o esquema € intencional (treinar todas as
pessoas de maneira planificada), em uma atitude proactiva, ou seja, antecipar as
necessidades e criar talentos promissores. H4 uma visdo de longo prazo (visando o
futuro), é baseado no consenso (as pessoas sdo consultadas e decidem de maneira
participativa), tudo deve mudar para melhor e sempre. Deve haver a inovacdo e

criatividade para construir uma organizacdo melhor visando ao provisorio e mutavel.

2.3.6. Modelos de Desenvolvimento Organizacional (DO)

Segundo Chiavenato (2014), o tradicional modelo organizacional foi moldado no inicio do

século XX, para as condigdes da Era Industrial. As organizacfes eram feitas para durar para
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sempre, como se fossem prontas, perfeitas e acabadas e ndo necessitassem melhorias ou ajustes

com o passar do tempo. Na optica do autor, os principais modelos do DO séo:

a)

b)

Modelo tradicional ou mecanistico: é caracterizado por comando centralizado pela
hierarquia e controle externo e absoluto do desempenho das pessoas, cargos definitivos
com atribui¢des delimitadas e tarefas simples e repetitivas, regras e regulamentos para
impor ordens e eficiéncia. Os departamentos sdo funcionais com objectivos especificos e
orientados para especialidades, ou seja, ¢ um modelo “estatico e conservador” do negocio
no qual nao se prevé qualquer mudanca ou flexibilidade. Era como se 0 mundo fosse fixo
e ndo sofresse mudangas (Chiavenato, 2014). Com a Era da Informacgdo, a mudanca
acelerou e 0 mundo dos negdcios se transformou em um ambiente instavel e turbulento,
abrindo espaco para organizacfes organicas e flexiveis que melhor se ajustam as novas
caracteristicas, onde surgiu o modelo organico.

Modelo orgéanico: tem como caracteristicas a reducdo dos niveis hierdrquicos e
descentralizacdo, auto-controle e auto-direccdo do desempenho pelas préprias pessoas,
cargos mutaveis e constantemente redefinidos, tarefas mais complexas e diversificadas,
trabalhos em grupos, mais desempenhados em equipas multifuncionais, auto-geridas e
empoderadas. Verifica-se uma interac¢do constante para a busca da eficacia, 6rgdos
flexiveis e mutaveis cada vez mais substituidos por equipas, isto €, um modelo “dinamico

e inovador” na busca de flexibilidade e adaptacao ao mundo externo (Chiavenato, 2014).

2.4. Influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional

Entender a influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional é essencial

para promover um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. Como observado por Greenhaus e

Beutell (1985), o equilibrio entre trabalho e vida pessoal € um componente crucial para o bem-

estar dos funcionarios, influenciando directamente sua satisfagdo e desempenho no trabalho.

Quando os funcionarios conseguem conciliar suas responsabilidades profissionais com suas

vidas pessoais, tendem a estar mais engajados e motivados em seus empregos (Greenhaus &
Allen, 2011).

Um ambiente de trabalho que promove o equilibrio trabalho-vida ndo so6 beneficia os

funcionarios individualmente, mas também contribui para o desenvolvimento organizacional
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como um todo. De acordo com Kossek, et al. (2011), organizac¢Ges que implementam politicas e
praticas que apoiam o equilibrio trabalho-vida geralmente experimentam maior retencdo de
funcionarios, redugdo do absenteismo e aumento da produtividade. Isso ocorre porque 0s
funcionarios se sentem valorizados e apoiados em suas vidas pessoais, 0 que se traduz em um

maior comprometimento com a organizacao.

Além disso, o equilibrio trabalho-vida pode ter um impacto positivo na imagem e na reputacédo
da empresa. Como observado por Thompson, Beauvais & Lyness (1999), organizacgdes que sdo
percebidas como preocupadas com o bem-estar de seus funcionérios tendem a atrair talentos
mais qualificados e a reter talentos existentes por mais tempo. Isso cria um ciclo positivo em que
a organizacdo se torna mais atraente para os melhores talentos do mercado, 0 que por sua vez

impulsiona o sucesso organizacional a longo prazo.

No entanto, € importante reconhecer que alcancar o equilibrio trabalho-vida ndo é tarefa facil e
requer um esforco continuo por parte das organizacdes. Como destacado por Eby (2005), é
necessario um compromisso genuino por parte da lideranca e da alta administragdo para criar
uma cultura organizacional que valorize e promova o equilibrio entre trabalho e vida pessoal.
Isso pode envolver a implementacdo de politicas flexiveis de trabalho, programas de apoio aos
funcionarios, como creches ou assisténcia ao cuidador, e a promo¢do de uma cultura que

encoraje os funcionarios a tirarem folgas e férias para recarregar suas energias.
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CAPITULO IllI: METODOLOGIA

Segundo Saunders, Lewis e Thornhill (2019), metodologia refere-se ao conjunto de

procedimentos, técnicas e ferramentas utilizadas para realizar uma pesquisa ou investigacao
cientifica. Ela abrange desde a formulacdo de perguntas de pesquisa até a colecta, analise e

interpretacdo dos dados, proporcionando uma estrutura para o processo de investigacao.

Este capitulo,consiste em um passo essencial no trabalho de pesquisa, onde se escolha e aplica as
melhores abordagens, métodos e instrumentos para colecta, analise e interpretacdo dos dados,

visando obter resultados confidveis e validos.

3.1. Descricdo do local do estudo

De acordo o Gestor Financeiro, CLC microcredito € um banco mogambicano de microfinancas
que ajuda no fortalecimento e estrutura de pequenas actividades produtivas e surge com
iniciativa de desenvolvimento no mercado econémico na previsdo de créditos para os sectores
mais carenciados, e financiamento de microprojectos, e pessoa considerada de baixa renda,

atraves de pequeno empréstimo.
Misséo
Promover o desenvolvimento social e econdmico, das populacbes de baixa e média renda das

zonas rurais e urbanas com dificuldades de acesso aos servigos financeiros ou bancarios, através

da concessdo de empréstimos.
Visao
E de ser referéncia na promocio do desenvolvimento social e economico das populacdes das

zonas rurais e suburbanas do pais.
Valores
Esta organizacg&o é norteada pelos seguintes valores:

e Transparéncia;
e Imparcialidade;

e Inovacao;
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e Discipling;
e Prestacdo de contas; e

e Responsabilidade Social.

3.2. Abordagem metodoldgica

Quanto a natureza, a pesquisa é classificada como basica, € um tipo de investigacdo cientifica
voltada para ampliar o conhecimento tedrico sobre fendmenos, sem preocupagdo imediata com
aplicacdo pratica. (Gil, 2008). A pesquisa explorou como os desafios do equilibrio entre trabalho
e vida na CLC Microcrédito afectam o desenvolvimento organizacional. A analise permitiu

compreender as dindmicas internas e suas repercussdes no desempenho dos colaboradores.

Sob ponto de vista dos objectivos a pesquisa é exploratdria e descritiva; a pesquisa exploratoria
tem como finalidade proporcionar maior familiaridade com o problema, buscando novas ideias e
hipbteses para futuros estudos, especialmente quando o tema € pouco conhecido ou estudado.
Por sua vez a pesquisa descritiva visa detalhar caracteristicas, comportamentos ou fenémenos,
organizando e sistematizando informacdes para melhor compreensdo (Gil, 2008). Estas
permitiam identificar os desafios do equilibrio entre trabalho e vida na CLC Microcrédito.
Através da observacdo e levantamento de dados, foram detalhadas as percepgdes dos
colaboradores. Os resultados mostram como essa dindmica impacta 0 ambiente e o desempenho

organizacional.

Sob ponto de vista da abordagem, a pesquisa é mista. Na visdo de Maroco (2007), é um
procedimento de colecta, analise e combinacdo de técnicas quantitativas e qualitativas em um
mesmo desenho de pesquisa. Neste caso, a pesquisa € mista porque é baseada numa abordagem
qualitativa e quantitativa. Na visdo deste autor, esta metodologia reside no meio de analisar um
mesmo fendmeno sob diferentes perspectivas, 0 que podera enriquecer 0 processo de
investigacdo, na medida em que se postula a complementaridade entre ambas as metodologias e
ndo o seu antagonismo, isto €, ocorre quando dados qualitativos e quantitativos sdo colectados e
analisados para estudar um fenémeno num unico trabalho. Quanto abordagem principal é a
qualitativa pois € a partir de roteio de pergutas que foram realizadas entrevistas, para coletar

informagdes para analse de conteudos que permetiu a interpretagdo do texto das entrevistas. Esse
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tipo de andlise capta o que esta explicito na fala, permitido realizar interferecias (Hair et
al.,2005).

A pesquisa mista combinou abordagens quantitativa e qualitativa para analisar os desafios do
equilibrio entre trabalho e vida na CLC Microcrédito e sua influéncia no desenvolvimento
organizacional. Foram colectados dados numeéricos e relatos dos colaboradores, permitindo uma

compreensdo mais ampla do fenémeno.

Quanto aos procedimentos, o estudo ter4 como suporte o estudo de caso. De acordo com Yin
(2005, p. 32) citado por Gil (2008), o estudo de caso “¢ um estudo empirico que investiga um
fendmeno actual dentro do seu contexto de realidade, quando as fronteiras entre o fendbmeno e o
contexto ndo sdo claramente definidas e no qual sdo utilizadas varias fontes de evidéncia”. O
estudo de caso focou na CLC Microcrédito para analisar como os desafios do equilibrio entre
trabalho e vida afectam seu desenvolvimento organizacional, aprofundando-se na realidade da

empresa, foram examinadas experiéncias dos colaboradores e dindmicas internas.
3.3. Populacéo, amostra e amostragem

Segundo Gil (2008), populacdo refere-se ao conjunto total de elementos que possuem as
caracteristicas relevantes para a pesquisa. Para fins desta pesquisa, a populacdo corresponde ao
total de 16 colaboradores da CLC Microcrédito dos quais 10 sdo do sexo masculio, e 6 do sexo

Femenino.

De acordo com Martins (2007, p.17), amostra € o “subconjunto retirado da populacdo, que se
supde ser representativo de todas as caracteristicas da mesma, sobre o qual foi feito o estudo,

com objectivo de serem tiradas conclusdes validas sobre a populagio”.

Diante disso, sera seleccionada uma amostra de 15 colaboradores, com base no método de
amostragem casual simples, que, segundo Prodanov e Freitas (2013), todos os elementos da
populacdo tém igual probabilidade de pertencer & amostra, e todas as possiveis amostras tém
também igual probabilidade de ocorrer, isto €, sendo N o0 numero de elementos da populacdo e n
0 numero de elementos da amostra, cada elemento da populacdo tem probabilidade n/N de

pertencer a amostra. Ademais, escolha desta modalidade de amostragem, justifica-se, pelo facto,
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de, em pesquisas quantitativas, exigir-se um tamanho da amostra maior ou igual & 30 (> = 30),

facto que é inalcancavel, tendo em conta a populacdo da CLC Microcrédito.

3.4. Instrumento de recolha e analise de dados
3.4.1. Instrumento de recolha de dados

Para fins do estudo da presente tematica, sera adoptado o questionario. Segundo Gil (2008), um
questionario é um instrumento estruturado de colecta de dados composto por um conjunto de
perguntas, utilizado em pesquisas e estudos para obter informac6es sobre determinado tema ou
fendmeno. E uma técnica quantitativa que permite colectar dados de uma amostra da populagao-

alvo de forma padronizada, possibilitando a analise estatistica dos resultados.

e Questionario fechado

O questionario é uma ferramenta de colecta de dados, composta por uma série de perguntas
organizadas, que devem ser respondidas por escrito. Neste caso, utilizam-se perguntas fechadas

para facilitar a interpretacdo e a analise dos dados (Marconi & Lakatos, 2003).

De acordo com Gil (2011) o questioario tem como finalidade fazer levantamennto de
percepcOes, opinides, crencas, sentimentos, interresse e demais termilogias congéneres, acerca

de um determiado fendmeno, fato, acontecimeto,ocorréncia, objeto ou empreenndimennto.

A medicdo do questionario sera mediante escala Likert, que segundo Allen e Seaman (2007),
técnica de avaliacdo psicométrica usada para medir atitudes ou opiniGes dos participantes em
uma pesquisa, onde os respondentes sdo solicitados a indicar seu nivel de concordéancia ou

discordancia em relacéo a uma série de afirmacoes.

Para Cervo e Bervian (2017), algumas vantagens do questionario como instrumento de colecta de

dados incluem a eficiéncia, padronizagdo, anonimato, e facilidade de anélise.

Diante disso, sera aplicada a escala adaptada de Greenhaus e Beutell (1985) (Apéndice Il) aos

participantes no estudo.
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e Entrevista semi-estruturada

Como forma de aprofundar a colecta de dados, sera usada a entrevista, que na perspectiva de
Guerra (2014), é uma oportunidade de conversa face-a-face, utilizada para mapear e
compreender 0 mundo da vida dos respondentes, ou seja, ela fornece dados basicos para uma
compreensdo detalhada das crengas, atitudes, valores e motivagdes em relagcdo aos actores

sociais e contextos sociais especificos.

Quanto a tipologia, sera do tipo semi-estruturada, que, o pesquisador organiza um conjunto de
questBes (roteiro) sobre o tema que a estudar, mas permite, e as vezes até incentiva, que o
entrevistado fale livremente sobre assuntos que vdo surgindo como desdobramentos do tema
principal. O uso da entrevista traz beneficios, a participacdo de todos segmentos da populacao
(analfabetos e alfabetizados), fornecendo maior oportunidade para avaliar atitudes e condutas
(Gerhardt & Silveira, 2009).

Para a conducdo do estudo, serd aplicado uma entrevista semi-estruturadaaos colaboradores

seleccionados na amostra (Apéndice I11).

3.4.2. Instrumento de analise de dados

Para analisar os dados colectados, vamos utilizar um software estatistico como o SPSS (
StatisticalPackage for the Social Sciences), que é especialmente projectado para lidar com dados
de pesquisas sociais. Através desta ferramenta poderemos organizar, manipular e analisar o0s

dados de forma eficaz, além de criar graficos para visualizar os resultados.

Os dados do questionario serdo analisados quantitativamente, o que significa que vamos usar
técnicas estatisticas para entender os padrbes e tendéncias nos dados. Isso incluira calcular
médias, desvios padrdo e frequéncias para descrever as caracteristicas dos dados. Também
faremos andlises mais avancadas, como testes de hipGteses e correlacBes, para investigar

possiveis relagdes entre as variaveis e determinar se existem diferencas significativas.

Essas analises nos permitirdo extrair resultados numéricos e conclusdes baseadas em evidéncias
estatisticas sobre os desafios do equilibrio entre trabalho e vida pessoal e seu impacto no
desenvolvimento organizacional na CLC Microcrédito.
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Da mesma forma, na analise dos dados qualitativos sera usada a técnica da analise de conteudo,
em que recorre-se a analise tematica ou categorial, de modo a transcrever, tabelar e categorizar
os depoimentos dos entrevistados. E uma técnica que permite o tratamento mais organizado e
mais rigoroso ao volume de material empirico contido nas entrevistas semi-estruturadas (Bardin,
2000).

3.5. Questdes éticas

De acordo com Yin (2010), é crucial considerar questbes éticas em qualquer pesquisa para
proteger os direitos e o bem-estar dos participantes. Elas envolvem principios como privacidade,

confidencialidade, consentimento informado, ndo maleficéncia e beneficéncia.

Para proteger a privacidade dos participantes, todas as informacdes pessoais serdo tratadas de
maneira confidencial, utilizando codigos ou identificadores para garantir que suas identidades
permanecam protegidas. Os dados serdo armazenados em locais seguros, acessiveis apenas a
equipa encarregada da pesquisa. Durante a andlise e divulgacdo dos resultados, evitaremos fazer

qualquer referéncia que possa identificar individualmente os participantes.

Para garantir a confidencialidade, restringiremos o acesso aos dados apenas aos membros
autorizados da equipa de pesquisa, que utilizardo as informacGes exclusivamente para analise e
producdo de relatorios. Serdo implementadas medidas técnicas, como senhas e criptografia, para

proteger os dados contra acessos ndo autorizados.

Obteremos o consentimento informado dos participantes de maneira clara e transparente, por
meio de um documento (Apéndice I) que explicard os objectivos da pesquisa, 0s procedimentos
envolvidos, 0s possiveis riscos e beneficios da participacdo, além de garantir que a participacdo €
voluntaria e que os participantes podem desistir a qualquer momento, sem consequéncias

adversas.

Para garantir que os procedimentos da pesquisa sejam éticos e seguros para 0s participantes, nos
asseguraremos de minimizar qualquer possivel dano e maximizar os beneficios. Daremos
atencdo especial a sensibilidade das questdes abordadas e ao potencial impacto emocional dos

participantes, fornecendo apoio e recursos adequados, se necessario.

27



Conduziremos a colecta de dados de forma rigorosa e transparente, seguindo os principios da
integridade cientifica, garantindo que os dados sejam registados com precisdo e sem fabricacdo

ou manipulacéo.

3.6. Limitaces do estudo

As principais limitagdes que podem ser enfrentadas aquando da efectivagdo do estudo séo:

e Existem poucos estudos sobre essas variaveis, especificamente sobre no contexto
mocambicano, podendo ser minimizado através de uma revisdo detalhada da literatura
internacional e adaptar as descobertas a realidade local sempre que possivel;

e Amostra ndo muito recomendada para o tipo de pesquisa (mista), tendo em conta um dos
instrumentos a ser aplicado (questionario) e analise estatistica, diante disso, foi planejado
implementar técnicas de amostragem cuidadosas, como amostragem estratificada ou por
conglomerados, para garantir representatividade e robustez estatistica. Além disso,seré

usado analises qualitativas para complementar as limitacGes estatisticas da amostra.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

Este capitulo € referente a apresentacdo e discussdo dos dados colhidos com base no
questionario. As informacfes apresentadas foram tidas como relevantes para responder as

perguntas investigativas.

Tabela 1: Caracterizagéo sociodemografica dos participantes

Variaveis n° | %
Masculino 10 | 62%
Sexo Feminino 6 |[38%
Idade 18-30 anos 7 | 44%
Entre 30 & 40 anos 6 |38%
41-50 anos 3 18%
Nivel de escolaridade Basico 5 |[31%
Técnico/Médio 8 |[50%
Superior 3 |18%
Tempo de trabalho Entre 1-2 anos 1 | 6%
Entre 3-5 anos 3 19%
Mais de 5 anos 12 | 75%

Fonte: dados da pesquisa (questionario).

4.1. Caracterizagdo da amostra

Os dados mostram que a maioria dos participantes da pesquisa na CLC Microcrédito sdo do sexo
masculino (62%), enquanto as mulheres representam 38%. Em relacdo a idade, 44% tém entre 18
e 30 anos, 38% estdo na faixa de 30 a 40 anos e 18% possuem entre 41 e 50 anos. Quanto ao
nivel de escolaridade, 50% possuem formacdo técnica ou média, 31% concluiram o ensino
basico e 18% tém nivel superior. Sobre o tempo de trabalho, a maioria (75%) esta na empresa ha
mais de cinco anos, enquanto 19% possuem entre trés e cinco anos de experiéncia, e apenas 6%
estdo entre um e dois anos. Esses dados indicam um perfil de colaboradores predominantemente

masculino, com formacao intermediaria e experiéncia significativa na empresa.



4.2. Resultados de aplicacao do questionario

Os dados foram colhidos mediante a aplicacdo de questionario contendo (10 afirmacdes) e um
guido de entrevista, semi-estruturada, a um total de 16 profissionais da CLC Microcredito. Os
dados sdo apresentados e discutidos em trés aspectos, correspondente aos objectivos do estudo,
onde os itens do questionario sdo analisados estatisticamente (média, moda, dp, max, min) e as
respostas das entrevistas sdo analisadas pela técnica de analise de conteddo, onde os
respondentes sdo representados por Trab. 1, seguido de um numero de identificacdo em funcao

do niimero de entrevistados (ex, Trabalhador 1, 2, 3...).

4.2.1. Principais desafios enfrentados pelos colaboradores da CLC Microcrédito na busca
pelo equilibrio entre vida pessoal e profissional

Na busca pela resposta relativa aos desafios vivenciados pelos colaboradores na CLC
Microcrédito, concretamente na busca pelo equilibrio entre a vida pessoal e profissional,
comecou-se por direccionar questdes, onde os participantes partilharam em primeira instancia, a
sua experiencia sobre como equilibram a sua vida pessoal e profissional. Diante disso, estes

arrolaram aspectos como:

a) Gestdao do tempo e pausas estratégicas: A administracdo eficiente do tempo, incluindo
pausas estratégicas, foi destacada como uma ferramenta para manter o equilibrio e evitar
exaustdo. Os colaboradores relatam que pequenas pausas ao longo do dia ajudam a manter o foco
e melhoram a qualidade do trabalho. Essa préatica também favorece momentos de descontracéo
gue permitem maior conexao com a familia ou tempo para actividades pessoais. Assim, a rotina
se torna menos desgastante, promovendo uma relacdo mais saudavel entre vida profissional e

pessoal.

Traba. 10: Ao longo dos anos que venho trabalhando, uma das
coisas mais importantes que pude perceber é que devemos nos
concentrar nas cosias que estamos a fazer, e gerir o tempo para

nos ajudar a conseguirmos ter um pouco para tudo.

Em Mocambique nos tempos problemas com nosso tempo, porque

nao conseguimos fazer tudo de forma organizada, porque quando
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organizas seu tempo ou sua agenda, comegas a ver que sempre
vais ter tempo para fazer tudo, é sé uma questdo de organizacéo.
Digo isso porque ficamos muito distraidos ou concentrados em
uma coisa, principalmente no job, que esquecemos que temos uma

vida 14 fora.

b) Segmentacéo de cada para responsabilidade social: os colaboradores da CLC Microcrédito
encaram o trabalho, assim como a familia como responsabilidades sociais primarias, em que, 0
equilibrio do mesmo mostra-se necessario, pelo grau de importancia que ambas acarretam para
vida dos individuos. Na percepc¢do destes, colhida com base na entrevista, é pertinente que haja
um exercicio continuo de balance, de modo que ndo se dé mais tempo a um em detrimento do
outro. Isso foi sugerido derivado da percepcdo dos participantes sobre a confusdo de papéis que
muitas vezes ocorrem entre 0s colaboradores que ndo conseguem separar 0S aspectos

psicoldgicos e emocionais destes dois segmentos de responsabilidade social.

Traba. 2: Eu acredito que devemos sempre se comportar a pensar
no lugar que estamos, porque uma grande confuséo que fazemos é

confundir casa com trabalho e trabalho com casa.

Traba. 4: (...) vejo colegas que estdo sempre preocupados com a
familia, ou outros assuntos pessoais quando estdo aqui e ndo €
errado; mas, nossas responsabilidades sdo muitas e ndo devemos

misturar.

c) Evitar o presenteismo nestas dimens@es: colocando a intervencdo dos entrevistados em
linguagem da psicologia, estes sdo da opinido que deve-se se evitar o presenteismo, na medida
em que este ndo agrega valor aos colaboradores, pelo facto de ndo conseguirem viver melhores
experiéncias pela ansiedade que os acompanham quando estdo em cada um destes ambientes. De
acordo com duas opinides colhidas, os colaboradores sdo vitimas das tarefas do trabalho e dos
papéis sociais no geral, e em particular na familia; a pressao por entregar em cada um dos lados,
faz com que estes vivam sentimentos de contraposi¢do quando estdo em cada um dos lados, isto
é, quando estdo no trabalho, pensam em aspectos relativos a vida pessoal e o contrario acontece

quando estdo no periodo de vida pessoal.
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Traba. 2: Uma coisa muito séria que acontece connosco que
trabalhamos muito, é ndo conseguir dividir as coisas, na verdade o
trabalho tem dessas, porque vocé ja ndo consegue ficar a vontade,
porque quando estas no trabalho estas a pensar em casa e quando

estas em casa pensas no trabalho, uma coisa complicada!

Traba. 11: A vida de um trabalhador é um pouco complicada,
porque ndo consegue ficar 100% de cabeca livre. Muitas vezes
quando estou em casa, principalmente nos domingos, ja néo
consigo desfrutar o tempo com 0s meus irmaos, porgue ja comeco

a pensar nas coisas gue tenho que fazer amanha.

d) Apoio da familia e da empresa: Em ultima instancia, uma colaboradora considerou que o
equilibrio destes dois factores pode decorrer do suporte familiar e organizacional, considerando
um factor crucial para manter o equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A colaboradora
mencionou que contar com a compreensdo dos gestores e familiares permite maior tranquilidade
para lidar com desafios inesperados. A cultura organizacional da empresa, quando incentiva o
equilibrio, torna-se um elemento facilitador para que os funcionarios desempenhem suas funcées
de maneira mais produtiva. J& no ambiente familiar, o apoio mdtuo ajuda a reduzir a carga

emocional associada ao trabalho.

Traba. 10: Que tal se pensarmos na empresa a ajudar 0s seus
trabalhadores quando o assunto € construir uma ponte entre a
vida pessoal e profissional. Na minha opinido, o que acontece €
que nos enfrentamos desafios no trabalho e também na familia, e
quando isso acontece, e a empresa ndo nos apoia, comegamos a
mostrar problemas de foco, coisas de um lado comecam a

atrapalhar de outro.

Os dados revelam que os colaboradores da CLC Microcrédito enfrentam desafios significativos
para equilibrar suas responsabilidades profissionais e pessoais. A gestdo do tempo e pausas
estratégicas sdo percebidas como essenciais para evitar a exaustdo e melhorar a qualidade de

vida. Segundo Chiavenato (2014), uma administracdo eficiente do tempo permite maior
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produtividade e reduz impactos negativos na saude mental dos trabalhadores. Além disso, a
separacao clara entre responsabilidades profissionais e familiares evita conflitos emocionais que

prejudicam o desempenho no trabalho e a harmonia doméstica.

A confusdo de papéis, apontada pelos entrevistados, refor¢a a necessidade de estratégias de
segmentacdo para minimizar o presenteismo através de implematacédo de limites claros, gestdo
eficaz do tempo, comunicacdo aberta, priorizacdo de necessidades, e quando possivel,
utilizacdo de horarios flexiveis para encontrar um equilibrio saddavel e reduzir o impacto
negativo entre as duas esferas. Para Robbins (2019), esse fendmeno compromete o bem-estar do
trabalhador, pois a ansiedade gerada pelo acimulo de preocupacdes pode afectar sua capacidade
de foco e tomada de decisdo. O suporte organizacional e familiar surge como um elemento
crucial para reduzir a sobrecarga e melhorar o engajamento dos funcionarios. Quando a empresa
adopta praticas que incentivam esse equilibrio, hd um impacto positivo na motivacdo e na

retencdo dos colaboradores.

Tabela 2: Principais resultados decorrentes da escala sobre Work-life balancede Greenhaus e
Beutell (1985)

Factor n x dp min  max
Factor I: Interferéncia das demandas de trabalho 15 3,33 2,0 1 6
Factor I1: Dif. cumprir responsabi. Familiares 15 4,0 1,8 1 6
Factor I11: N&o conseguir fazer o que quer em casa 15 3,9 1,8 0 6
Factor 1V: Restri¢do de planear as actividades 15 3,9 1,7 0 6
Factor V: Deveres mudam/plano para act. familiares 15 5,0 1,3 3 6
Factor VI:As demandas da fam. interferem no w 15 1,8 1,2 0 5
Factor VII: Adiar tarefas do w pelas familiares 15 2,9 1,5 1 6
Factor VI11: Dif. fazer coisas do w pelas da familia 15 2,2 1,2 1 5
Factor IX: Vida doméstica interfere no w 15 1,8 1,0 0 3
Factor X: As pressdes interferem no trabalho 15 2,5 1,4 1 6
Média global: (desafios enfrentados na CLC 15 3,1 15 0,8 55

Microcredito)

Fonte: dados da pesquisa (questionario).

A tabela apresenta os principais resultados da escala sobre Work-life Balance de Greenhaus e

Beutell (1985), aplicada aos colaboradores da CLC Microcrédito. A média global obtida foi de



3,1, 0 que indica uma posicdo neutra dos participantes em relacdo aos desafios enfrentados para
equilibrar a vida pessoal e profissional. Essa neutralidade sugere que, embora existam
dificuldades, os colaboradores ndo demonstram uma percep¢do unanime sobre a gravidade dos
impactos, o que pode estar relacionado a diferencas individuais nas experiéncias e na forma

como lidam com essas demandas.

O factor com a pontuagdo mais alta foi “Deveres mudam/plano para actividades familiares”, com
uma média de 5,0 e desvio-padrdo de 1,3. Isso indica que os participantes frequentemente
enfrentam dificuldades em manter seus planos familiares devido a exigéncias do trabalho. A alta
pontuacéo revela que a imprevisibilidade e a necessidade de adaptagcdo a demandas profissionais
impactam directamente a planejamento da vida pessoal, evidenciando um desafio significativo

para o equilibrio entre os dois ambitos.

Por outro lado, o factor com a pontuacdo mais baixa foi “Vida doméstica interfere no trabalho”,
com uma média de 1,8 e desvio-padrdo de 1,0. Isso sugere que, para a maioria dos participantes,
as responsabilidades domésticas ndo representam um obstaculo relevante para o desempenho
profissional. Esse resultado indica que, apesar das dificuldades no equilibrio entre vida pessoal e
trabalho, os colaboradores conseguem manter um nivel de separacdo adequado, minimizando a

interferéncia das demandas familiares nas actividades laborais.

Os resultados evidenciam que a principal dificuldade dos colaboradores da CLC Microcrédito
esta na interferéncia do trabalho na vida pessoal, especialmente na imprevisibilidade dos deveres
profissionais. Segundo Greenhaus e Beutell (1985), o conflito trabalho-familia ocorre quando
demandas incompativeis em ambos os dominios geram dificuldades de ajuste, o que explica a
alta pontuagdo do factor “Deveres mudam/plano para actividades familiares”. Além disso,
Oliveira, et al. (2020) destaca que a flexibilidade organizacional pode mitigar esses impactos,
permitindo maior autonomia para o0s trabalhadores lidarem com imprevistos. A baixa
interferéncia da vida doméstica no trabalho sugere que os colaboradores conseguem gerenciar
bem suas responsabilidades pessoais, 0 que pode estar associado a estratégias de adaptacéo

individuais ou suporte familiar adequado.

Como forma de corroborar estas informagdes, os participantes foram questionados sobre os
maiores desafios que enfrentam ao tentar equilibrar sua vida pessoal e profissional na CLC

Microcredito, e neste contexto, mencionaram aspectos como:
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a) Excesso de carga horaria: Um dos principais desafios apontados pelos colaboradores da
CLC Microcrédito é a carga horaria excessiva, que frequentemente ultrapassa o horario regular
de trabalho. Essa demanda elevada impacta directamente o tempo disponivel para compromissos
pessoais, gerando dificuldades na manutencdo de relagdes familiares e sociais. Além disso, a
sensacdo de estar sempre ocupado contribui para o aumento do stress e da fadiga mental. Os
colaboradores destacam a necessidade de melhores politicas de gestdo do tempo e de

redistribuicdo de tarefas para minimizar esse impacto.

b) Pressdo por metas e resultados: A exigéncia por alto desempenho e cumprimento de metas é
um factor de grande pressdo para os colaboradores, tornando dificil a desconexdo do ambiente
profissional. Muitos relataram que, mesmo fora do expediente, ainda pensam nas suas
responsabilidades e nos desafios do trabalho. Essa preocupacdo constante dificulta o descanso
adequado e a realizacdo de actividades pessoais com tranquilidade. O medo de ndo atingir as

expectativas pode levar a uma dedicacdo excessiva ao trabalho, em detrimento da vida pessoal.

c) Dificuldade em desligar-se digitalmente: A conectividade constante, especialmente por
meio de e-mails e aplicativos corporativos, foi citada como um grande desafio para equilibrar a
vida pessoal e profissional. Os colaboradores afirmam que frequentemente séo contactados fora
do horario de expediente, o que interfere nos momentos de lazer e descanso. Essa dificuldade em
estabelecer limites claros entre trabalho e vida pessoal gera um sentimento de sobrecarga
continua. A falta de uma politica organizacional que restrinja essas comunicagdes fora do horéario

laboral contribui para esse problema.

Os desafios enfrentados pelos colaboradores da CLC Microcrédito reflectem um desequilibrio
estrutural entre trabalho e vida pessoal, comprometendo a qualidade de vida e o desempenho
organizacional. O excesso de carga horéaria e a pressdo por metas intensificam o stress
ocupacional, o que pode resultar em queda da produtividade e aumento da rotatividade. Além
disso, a conectividade constante impede a recuperacdo mental necessaria para um desempenho

sustentavel.

A auséncia de medidas organizacionais eficazes para mitigar esses desafios demonstra a
necessidade de politicas mais equilibradas. Estudos recentes, como o de Marecki (2024),
consideram que a gestao inadequada do tempo e da pressao profissional pode afectar a motivagédo

e 0 bem-estar dos colaboradores, impactando negativamente a organizagao.
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4.2.2. Influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional da CLC

Microcrédito

De modo a colher dados para responder a esta seccdo, questdes foram direccionadas aos

colaboradores que participaram do estudo. Como primeira questdo, estes foram solicitados a

opinar se acham que o equilibrio entre trabalho e vida pessoal afecta sua produtividade. Nisso, a

maioria dos participantes considerou que sim, sendo que as respostas sdo sintetizadas através da

tabela & seguir.

Desenhar uma tabela, em que, trard a opinido sintetizada doscolaboradores sobre a influéncia do

equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacioal.

Tabela 3:Sintese da Influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento organizacional
da CLC Microcrédito

Equilibrio- N° de Influéncia do Comentario
trabalho | colaboradores E-T-V
vida

Baixo 11 Negativa Os colaboradores sdo unanimes em relacdo ao
excesso de trabalho leva ao esgotamento fisico e
mental. Falta de tempo para descanso reduz a
qualidade das entregas. Alta pressao compromete a
motivacdo e a criatividade. Dificuldade em
equilibrar vida pessoal e profissional gera
insatisfacdo. Cansaco constante prejudica a
concentracgdo e produtividade.

Médio 5 Moderada A produtividade oscila conforme a carga de

trabalho. Alguns conseguem manter o desempenho,
mas sentem impacto no longo prazo. A flexibilidade
limitada afecta a disposi¢do no dia-a-dia. Momentos
de alto volume de trabalho geram fadiga acumulada.
O equilibrio parcial permite manter a motivacao,
mas ndo de forma continua.

Fonte: dados da pesquisa (questionario).

Em seguida, os colaboradores foram questionados se, consideram que a situacdo do equilibrio

entre trabalho e vida pessoal afecta o desenvolvimento da CLC Microcrédito. Diante disso, a
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maioria dos colaboradores considerou que sim, apesar de ser discretamente. No bojo dos seus
fundamentos, os participantes consideraram que a organizacdo poderia estar a vivenciar grandes
progressos, que ndo acontecem por factores de gestdo que estdo de certa forma alinhados as
dificuldades de gestdo do trabalho e o equilibrio da vida pessoal, culminando em aspectos como:
(i) rotatividade (turnover),havendo relatos de saidas recentes em decorréncia da incapacidade dos
colaboradores conseguirem equilibrar a vida pessoal com as exigéncias do microcredito, sendo o
aspecto corroborado pelo retorno pecuniario indesejado, (ii)auséncia de reconhecimento pelos
sacrificios realizados pelos colaboradores em prol da empresa, quer em termos de beneficios,
assim como reconhecimentos, sendo que certo colaboradores abrem possibilidade de focar-se
mais na vida pessoal, (iii) reducdo da produtividade, pois colaboradores sobrecarregados tendem
a apresentar menor rendimento e comprometimento com as metas organizacionais. Isso afecta
directamente a qualidade dos servigcos prestados e o cumprimento de prazos, (iv) impacto na
motivacdo e clima organizacional, visto que o desequilibrio entre trabalho e vida pessoal gera
insatisfacdo e desmotivacdo. Esse cenario contribui para um ambiente menos colaborativo e com

menor engajamento da equipa.

O equilibrio entre trabalho e vida pessoal ¢ fundamental para o desenvolvimento organizacional
da CLC Microcrédito. Medina-Garrido et al. (2023) destacam que politicas de conciliacdo entre
trabalho e familia melhoram o bem-estar dos funcionarios, aumentando sua satisfacdo e
desempenho no trabalho. Além disso, os autores previamente citados afirmam que o suporte
organizacional para esse equilibrio estd associado a menores taxas de rotatividade e absenteismo,
factores que afectam directamente a produtividade e o clima organizacional. Dessa forma,
investir em estratégias que favorecam esse equilibrio pode contribuir para maior engajamento e

melhores resultados.
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4.2.3. Medidas que a CLC Microcreédito pode tomar para promover o equilibrio entre vida

pessoal e profissional dos seus colaboradores

Em funcdo dos aspectos colhidos nas seccOes anteriores, as intervencdes dos participantes
demonstravam unanimidade em relagcdo aos desafios enfrentados no &mbito da vida profissional,
especificamente no que concerne a tentativa de equilibro com a vida pessoal. Diante disso,
solicitou-se aos mesmos sobre sugestdes que devem ser tomadas em conta pela empresa na
promocgdo de um equilibrio entre vida pessoal e profissional para seus colaboradores, e diante
disso, colheu-se aspectos como:

a) Tracar politicas de suavizacao da vida pessoal: Atendendo o contexto das intervencdes dos
participantes, houve um grupo que considerou a necessidade de se discutir o desafio no
equilibrio dessas varidveis como um caso de RH, a nivel das politicas, em que a empresa deve
considerar ajustar determinados aspectos que irdo atender ao equilibrio desejado pelos
colaboradores. Entre os principais aspectos a serem atendidos pelas politicas, destacam-se 0
apoio nos aspectos familiares, reducdo de horarios, flexibilizacdo do regime de trabalho e

implementacdo de iniciativas voltadas ao bem-estar dos colaboradores.

Traba. 10:Essas coisas ja devem comecar a ser discutidas na
empresa, 0 RH deve ver formas de nos ajudar a equilibrar a nossa

vida e o trabalho.

Traba. 14: Existem coisas que quando serem feitas, acreditem que
muita coisa pode mudar, mas devemos fazer chegar a empresa o
nosso grito de socorro, mostrar como eles podem nos ajudar para

aliviar essa dificuldade que temos.

b) Rever o plano de férias: Existe um grupo decolaboradores da CLC Microcrédito que apontou
a necessidade de revisar o plano de férias, de modo a garantir maior equilibrio entre a vida
profissional e pessoal. Sugerem que a empresa adopte um sistema mais flexivel, permitindo a
escolha de periodos que melhor atendam as necessidades individuais. Além disso, destacam a
importancia de evitar sobrecarga nos periodos de alta demanda, redistribuindo tarefas de forma
equitativa. Essa medida contribuiria para a recuperacdo fisica e mental dos colaboradores,

impactando positivamente a produtividade.
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¢) Promocéao da eficiéncia operacional: alguns colaboradores sdo da opinido que o tempo de
trabalho em termos absolutos ndo se aproxima ao nivel do periodo gasto no escritério, havendo
necessidade de intervengdo dos superiores sobre a cultura de “atacar o trabalho” em detrimento
da convivéncia tipica do contexto laboral que muito desagrega na promocao da vida pessoal.
Duas colaboradoras foram distantes ao considerar que a tomada de medidas com vista a reduzir
as “socializacdes inuteis” no local de trabalho podem, simultaneamente, servir de trampolim para

a melhoria concreta do desempenho laboral.

Traba. 3: Sobre as nossas sugestdes,temos que pensar em coisas
simples. O grande problema ¢é tempo e a empresa ndo vai mudar
iSso porque quer producdo, entdo, devemos criar todas maneiras
possiveisde equilibrar, e, reduzir o tempo que passamos a brincar

no escritério também pode funcionar.

Traba. 11: Devemos procurar ver o tempo que ficamos a fazer
coisas ndo importantes; esse tempo, talvez seja muito e podemos

tempos mais tempo para a familia.

c) Promover a cultura de desligamento digital: Os colaboradores sugerem que a empresa
adopte medidas para reduzir a exigéncia de disponibilidade fora do horério de expediente. 1sso
inclui restricdes ao envio de e-mails e mensagens corporativas apos 0 horario de trabalho,
incentivando um verdadeiro periodo de descanso. A criacdo de uma politica formal sobre limites
na comunicagdo ajudaria a minimizar o esgotamento mental. Com isso, os colaboradores
poderiam usufruir melhor do tempo pessoal, retornando ao trabalho mais motivados e

produtivos.

A adopcédo de medidas para equilibrar trabalho e vida pessoal é essencial para a produtividade e
bem-estar dos colaboradores. Segundo Greenhaus (2021), politicas que reduzem a sobrecarga,
como a flexibilizacdo de férias e limites na comunicagdo fora do expediente, minimizam o stress
e favorecem o desempenho organizacional. A promocéo da eficiéncia operacional, reduzindo
distraccdes no ambiente de trabalho, tambem pode optimizar o uso do tempo. Assim, empresas
que implementam estratégias voltadas ao equilibrio tendem a reter talentos e melhorar o clima

organizacional.
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Atendendo a proposta dos colaboradores da CLC Microcrédito, um estudo realizado por Jacobs e
Gerson (2004) revela que os profissionais que escolheram reduzir o seu investimento
profissional, por exemplo, assumindo um horério de trabalho em tempo parcial, apesar de
temporariamente, apresentam dificuldades de progressdo na carreira, entre outras, quando
retomam a sua actividade profissional de acordo com os padrdes que tinham anteriormente.
Assim, muitas vezes as politicas de apoio a familia, nas quais se incluem a possibilidade de
reducdo de horarios, podem ser percebidas pelos trabalhadores como penalizadoras para o seu
progresso profissional.

Apesar deste aspecto os estudos proclamam, de forma inequivoca, que um maior controlo sobre
os horarios de trabalho e uma cultura organizacional apoiante da familia, diminui a percepcéo de
conflito entre a vida profissional e a vida pessoal (Byron, 2005; Greenhaus, Parasuraman,
Granrose, Rabinowitz & Beutell, 1989).
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDACOES
5.1. Conclusdes

A presente pesquisa concentrou-se em analisar os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua
influéncia no desenvolvimento organizacional da CLC Microcrédito. Durante a sua
operacionalizacdo, preocupou-se primeiramente em identificar os principais desafios enfrentados
pelos colaboradores da CLC Microcrédito na busca pelo equilibrio entre vida pessoal e
profissional, onde os resultados apontam que os colaboradores da CLC Microcrédito enfrentam
desafios para equilibrar a vida pessoal e profissional, especialmente na adaptacdo as demandas
do trabalho que influénciam seus planos familiares. A média global da escala Work-life Balance
foi de 3,1, indicando uma posic¢éo neutra sobre esses desafios. O maior obstaculo identificado foi
a mudanca de planos familiares devido ao trabalho (média de 5,0), enquanto a interferéncia da
vida doméstica no trabalho foi menos significativa (média de 1,8). Esses dados sugerem que,
apesar das dificuldades, os colaboradores conseguem minimizar a influéncia da vida pessoal no

desempenho profissional.

Seguidamente, avaliou-se a influéncia do equilibrio trabalho-vida no desenvolvimento
organizacional da CLC Microcrédito, sendo que os resultados apontam que o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal influéncia negativamente o desenvolvimento organizacional da CLC
Microcrédito. A dificuldade em conciliar demandas laborais e pessoais aumenta a rotatividade de
colaboradores, reduz a produtividade e gera desmotivacdo. A sobrecarga compromete a
qualidade dos servigos e o cumprimento de prazos. A falta de reconhecimento pelos sacrificios
realizados agrava a insatisfacdo, afectando o clima organizacional. Esse cenéario limita o

progresso da empresa a longo prazo.

Por fim, investigar as medidas que a CLC Microcrédito pode tomar para promover o equilibrio
entre vida pessoal e profissional dos seus colaboradores, e entre as principais sugestdes,
destacam-se a implementacéo de politicas de RH voltadas ao bem-estar, como flexibilizacdo de
horéarios e apoio familiar. Além disso, a revisdo do plano de férias garantiria um melhor ajuste as
necessidades individuais. A promocdo da eficiéncia operacional reduziria o tempo improdutivo
no escritorio, optimizando a carga de trabalho. Por fim, a criagdo de uma cultura de desligamento

digital minimizaria o esgotamento mental e aumentaria a motivagao.
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Com base nos resultados da pesquisa, foi possivel refutar a hipdtese nula (H0), que afirmava nédo
haver relacdo entre o equilibrio trabalho-vida e o desenvolvimento organizacional da CLC
Microcrédito. Os dados indicaram que a falta de equilibrio Influéncia negativamente a
produtividade, a motivacdo e o clima organizacional, além de contribuir para a rotatividade de
colaboradores. Dessa forma, a hipotese alternativa (H1) foi aceita, pois evidéncias demonstraram
que um equilibrio adequado entre trabalho e vida pessoal estd directamente relacionado ao

melhor desempenho e desenvolvimento organizacional.

5.2. Recomendag0es

Em funcdo dos resultados alcancados, e tendo em conta os aspectos criticos, ficam as seguintes

recomendagdes a CLC Microcrédito:

e Implementar horérios flexiveis e 0 modelo hibrido para reduzir a sobrecarga e permitir
melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional;

e Permitir maior autonomi\a na escolha dos periodos de descanso e evitar sobrecarga nos
periodos de alta demanda;

e Restringir comunicacGes fora do expediente para reduzir o esgotamento mental e
melhorar a produtividade;

e Reduzir reunibes e socializa¢bes desnecessarias para optimizar o tempo de trabalho e
evitar prolongamento excessivo da jornada;

e Implementar beneficios e incentivos que reconhecam o esforco da equipe, aumentando a
motivacao e 0 engajamento;

e Identificar e minimizar os factores que levam a saida de funcionarios, promovendo um

ambiente de trabalho mais sustentavel e satisfatorio.
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APENDICE



Apéndice I: Termo de consentimento informado

Titulo do protocolo: Os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no desempenho

profissional dos colaboradores na empresa CLC Microcrédito.
Estudante Investigador:Eldemira Chambe.

Procedimentos:A colecta de dados sera realizada por meio de questionarios e entrevistas
conduzidas pela pesquisadora. Os potenciais participantes serdo convidados a participar
voluntariamente na pesquisa, recebendo explicacdes prévias sobre os objectivos e a relevancia do

estudo. O recrutamento e as entrevistas serdo conduzidos pelo pesquisador responsavel.

Riscos e beneficios:Em relacdo aos beneficios, os participantes estardo ajudando a avancar o
conhecimento sobre lideranca e desenvolvimento organizacional, potencialmente contribuindo
para a expansao da literatura nessa area e fornecendo informag@es praticas que podem beneficiar
a organizacao. Quanto aos riscos, ndo ha nenhum para os participantes.

Confidencialidade: Toda informacdo sobre os participantes, incluindo documentos como
formularios de consentimento que contenham informacdes identificaveis, serd guardada de forma
segura em um armario trancado. Acesso a esses materiais serd restrito apenas ao pessoal

directamente envolvido na pesquisa.
Declaracéo da participacéo do participante

O objectivo da pesquisa ¢ deanalisar os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no

desenvolvimento organizacional da CLC Microcrédito.

Este estudo é estritamente confidencial, e o anonimato dos participantes sera rigorosamente
preservado. Agradecemos antecipadamente pela colaboracdo de todos. A participacdo é
voluntaria e os participantes tém o direito de interromper sua participacdo a qualquer momento e
por qualquer motivo. A pesquisadora apagara todos os dados relacionados aos participantes que

optarem por sair do estudo.

Apos ter sido informado oralmente e por escrito pela pesquisadora sobre o objectivo e beneficios
da participacdo no estudo sobre os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia no

desenvolvimento organizacional da CLC Microcrédito.



Estou esclarecido (a), e aceito participar e vou assinar juntamente com a pesquisadora.
O/A participante/

Maputo, de Marco de 2024

A pesquisadora/

Maputo, de Marco de 2024

Xl



Apéndice I1: Questionario
Ao colaborador (a) da CLC Microcrédito.

Sou estudante finalista do curso de Licenciatura em Psicologia, na vertente das Organizacdes, na
Faculdade de Educacédo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM).

Venho por este meio solicitar-lhe, encarecidamente, a participar no meu estudo através de
preenchimento deste questionario, de caracter exclusivamente académico, a recolha de dados
para a elaboracdo da monografia, subordinada ao tema “Os desafios do equilibrio trabalho-
vida e sua influéncia no desenvolvimento organizacional da Microcrédito”, tendo a vossa

organizagdo como o local de estudo.

Agradece-se e apela-se, honestidade e sinceridade nas respostas, tendo em conta que constituirdo
a base para o alcance do objectivo deste estudo. Assegura-se 0 anonimato aos respondentes e a
confidencialidade no tratamento dos dados fornecidos.

Na parte I, estdo os itens relativos aos dados pessoais. A seguir, para cada uma das afirmacdes da
parte 11, avalie de forma auténtica /real a sua concordancia, em relagdo a op¢éo que corresponda

a sua resposta, assinalando com um “X” no espaco indicado.
Grata pela colaboragéo!

Parte I: Dados sociodemogréaficos

Sexo: Masculino ( ) Feminino ( )
Idade: 18-30 anos ( ) 31-40 anos ( ) 41-50 anos ()
Nivel de escolaridade: Basico () Técnico/Médio ( ) Superior ()

Funcdo no laboratorio:
Tempo de trabalho no HGJM: Entre 1-2 anos ( ) Entre 3-5anos ( ) Mais de 5anos ()

Parte I1: Relacionados a pesquisa

Na escala que se segue, assinale com um X, o namero que melhor indica os desafios do

equilibrio trabalho-vida e o desenvolvimento organizacional.

Xl



Discordo Discordo Sem opinido Concordo Concordo
plenamente plenamente
1 2 3 4 5
Itens Discordo | Neutro | Concordo
1 | As demandas do meu trabalho interferem na minha vida | 1 2 3 4 5
pessoal

2 | Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho,
tenho dificuldade em cumprir minhas responsabilidades

pessoais

3 | Por causa das demandas do meu trabalho, ndo consigo

fazer as coisas que quero fazer em minha vida pessoal

4 | As pressdes do meu trabalho restringem a liberdade de

planejar as minhas actividades pessoais

5 | O meus deveres no trabalho me levam a mudar meus

planos para as actividades pessoais

6 | As demandas da minha vida pessoal interferem nas

minhas actividades de trabalho

7 | Eu preciso adiar actividades de trabalho por causa de

demandas que surgem na minha vida pessoal

8 | Por causa das demandas da minha vida pessoal, nédo

consigo fazer as coisas que preciso no trabalho

9 |Minha vida pessoal interfere nas  minhas
responsabilidades no trabalho (como chegar no horario,

cumprir as tarefas e a jornada de trabalho)

10 | As pressdes geradas na minha vida pessoal interferem no

meu desempenho no trabalho

Fonte: Greenhaus e Beutell (1985)
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Apéndice I11: Guido de entrevista

Este guido de entrevista é dirigido aos colaboradores da CLC Microcrédito e tem como
finalidade, aprofundar os dados sobre os desafios do equilibrio trabalho-vida e sua influéncia
desenvolvimento organizacional da CLC Microcrédito. Diante disso, as questdes, seguem-se a

seguir e as respostas, poderdo ser gravadas ou ndo, com a anuéncia dos mesmos.

Questodes

1. Como equilibra sua vida pessoal e profissional actualmente?

2. Quais sdo os maiores desafios que enfrenta ao tentar equilibrar sua vida pessoal e
profissional na CLC Microcrédito?

3. Considera que seu equilibrio entre trabalho e vida pessoal afecta sua produtividade?
Como?

4. Falando em termos gerais, considera que a situacdo do equilibrio entre trabalho e vida
pessoal afecta o desenvolvimento da CLC Microcrédito?

5. Tem alguma outra sugestdo sobre como a CLC Microcrédito poderia promover um
melhor equilibrio entre vida pessoal e profissional para seus colaboradores?
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Anexo I: Credencial

%
AR

UNIVERSIDADE
EDUARDO
MONDLANE

FACULDADE DE EDUCACAO

CREDENCIAL

Credencia-se %P&Pwm 630%,' G‘hnﬁ( ! estudante do curso

o

de Licenciatura em Zm; ngg\' T U7 &On'\mo nal’ oy
aconactar__C.LC._ 9o {.C noenedito

afimde  Jevanlamentes  de  oades )

de To2Y *?

BN,

(Assistente)

! (Nome do Estudante)

? (Curso que frequenta)

* (Instituigdo de recolha de dados)
! (Finalidade da visita)

* (Data, Més. Ano)
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