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Resumo

Pressupondo que as desigualdades entre mulheres e homens nas empresas sdo motivadas
pela dificuldade de conciliagdo da dupla jornada, o presente estudo empirico tem como
objetivo analisar as praticas de conciliacdo utilizadas por mulheres e homens,
compreendendo de que forma estes individuos e as organizacdes ultrapassam este
problema. Consequentemente, aborda-se o tema da igualdade de género que esta ligado a

guestdo da dupla jornada.

A abordagem utilizada é a qualitativa, fundamentada por uma intensa revisdo da literatura,
como método de investigacdo foi utilizado o estudo de caso, pois é pretendido estudar e
explorar de que forma é feita a conciliagdo da dupla jornada numa empresa do setor
automovel. Para recolha de dados utilizou-se o inquértio por questionario direcionado aos
trabalhadores, a entrevista a responsdvel pela gestdo de recursos humanos e a analise

documental de documentos internos disponibilizados pela empresa.

Com o presente estudo obtiveram-se resultados importantes para a empresa, no sentido em
gue a auxilia na possibilidade de compreender melhor as necessidades de conciliagdo entre

a vida profissional e a vida familiar por parte dos trabalhadores.

Palavras-chave: Igualdade de Género; Conciliagdo Trabalho-Familia; Dupla Jornada; Gestdo

de Recursos Humanos.



Abstract

Assuming that inequalities between women and men in companies are motivated by the
difficulty to manage the work-family conflict, this empirical study aims to analyse the work-
life balance practices used by women and men and how those workers and organizations
overcome this problem. Consequently, the issue of gender equality is also addressed since it

is related to the topic of double burden.

This study was made using the method of qualitative research. By investigating and using a
real example from an automobile company, it explores how the double burden is balanced
in real cases within a specific organization. The collection of data was carried out in three
ways: by a questionnaire given to the workers, by interviewing the responsible for human

resources management and by analysing internal documents provided by the company.

The results of our study are of great importance to the company since it helped to better
understand the needs of its workers in what concerns the work-family balance and to

promote a change regarding the company policies in the future.

Keywords: Gender Equality; Work-family Balance; Double Burden; Human Resource

Management.
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Introducao

A presente dissertacao, realizada no ambito do Mestrado em Gestado Estratégica de Recursos
Humanos, pretende estudar o tema da conciliagdo da dupla jornada, explorando as
experiéncias e as praticas de conciliagdio entre as esferas de vida profissional e

pessoal/familiar, através de um estudo de caso numa empresa do setor automovel.

Como referem Guerreiro e Pereira (2006, p.5), “ao longo dos Ultimos anos tém-se
intensificado, no contexto portugués, as iniciativas no ambito da conciliacdo trabalho-familia
e da igualdade entre mulheres e homens (...), ndo obstante um crescente incremento
qualitativo a este nivel, as situacdes de desigualdade e discriminacdo, tanto no plano da
esfera publica como no da esfera privada, continuam a evidenciar-se, justificando-se, por
isso, a promogao de politicas e praticas mais efetivas, conducentes a um novo contrato social
de género”. Estas considera¢des tornam pertinente o aprofundamento deste tema ndo sé
pela sua relevancia académica mas também pelas implica¢cdes que tem na vida dos individuos

e das organizacdes.

Como objetivo do estudo, pretendemos analisar as praticas de conciliacdo da dupla jornada
utilizadas por mulheres e homens, compreendendo de que forma estes individuos e a

organizacdo estudada ultrapassam este problema.

Relativamente a metodologia utilizada, optou-se por uma pesquisa de cariz qualitativo sob a
forma de estudo de caso. No que diz respeito as técnicas de recolha de dados, os
instrumentos utilizados sdo o inquérito por questionario, a entrevista semi-diretiva e andlise
documental dos documentos internos disponibilizados pela empresa. Para tratar os dados
utiliza-se a analise de conteldo dos documentos internos e da entrevista e a analise

estatistica descritiva dos dados recolhidos através do questionario, com o auxilio do SPSS.

A estrutura deste relatdrio estd assente em trés partes, sendo elas: enquadramento tedrico,

objetivos e metodologia de investigacdo e analise dos resultados empiricos.

No enquadramento tedrico desenvolve-se através de uma intensa revisdo da literatura e de
estudos empiricos pertinentes, procurando compreender e desenvolver o tema da
conciliacdo da dupla jornada, passando também pelas barreiras que se colocam a mesma,

assim como as praticas que a apoiam e as politicas publicas e aimportancia que tém no tema.
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Sao também analisados trés estudos realizados em Portugal sobre o mesmo tema de modo

a evidenciar os resultados e conclusdes sobre o tema.

No ponto relativo aos objetivos e a metodologia de investigacdo é explicitada a pergunta de
partida definida - “De que forma é feita e conciliacdo da dupla jornada por mulheres e
homens?” — os objetivos do estudo, a opcdo metodoldgica adotada e quais as técnicas de

recolha e tratamento de dados utilizados.

Na terceira e Ultima parte é feita a analise dos resultados empiricos obtidos através da
recolha de dados, com o intuito de compreender de que forma é feita a conciliagdo da dupla
jornada por mulheres e homens na empresa em estudo, verificando quais as medidas de
apoio a conciliacdo e, consequentemente, igualdade de género adotadas pela mesma e
retirando conclus@es relativas a percecdo dos seus trabalhadores inquiridos relativamente a

estas.
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1 Enquadramento Tedrico

1.1 A Conciliacao da Dupla Jornada

Esta problematica surge devido as alteragdes que tém acontecido, nas ultimas décadas, nas
estruturas familiares. Alguns exemplos destas alteracdes sdo o aumento da entrada das
mulheres, com filhos menores, no mundo do trabalho; o maior nimero de familias
monoparentais e, ainda, 0 aumento do nimero de casais em que ambos desempenham uma

atividade profissional (Chambel & Santos, 2009).

A acentuada entrada das mulheres no mercado de trabalho é um dos fendmenos que mais
tem definido as reorganizacdes sociais que se tém vindo a verificar ao longo do tempo. Houve
uma quebra na figura tradicional da mulher cuidadora e dona de casa, para que esta passasse

a ter uma vida mais ativa (Torres, Silva, Monteiro, & Cabrita, 2005).

De acordo com Torres (2004), o facto das mulheres, de uma forma generalizada, terem
entrado no mercado de trabalho teve consequéncias diretas e indiretas na vida conjugal e

familiar.

Em termos de consequéncias diretas, pdde observar-se um romper parcial com o modelo
ideal de relacdo trabalho-familia, presente durante a maior parte do século XX, até aos anos
60. Este era assente na ideia de complementaridade através da diferenciacdo de tarefas,
entre homens e mulheres, sendo que o trabalho remunerado era responsabilidade do

homem e o trabalho doméstico exclusivo da mulher.

Por outro lado, a autonomia, a melhoria das condicGes de vida, a realizagdo pessoal, sendo
fatores que podem contribuir para novas definicdes enquanto pessoa e na prépria

conjugalidade, formam as consequéncias indiretas.

Conciliacdo da dupla jornada (trabalho-familia) consiste na existéncia de uma boa relacédo
entre o contexto da vida profissional com a vida pessoal/familiar, ou seja, estes ambientes
devem coexistir em harmonia, sendo que os individuos devem responder as exigéncias de

ambos sem que nenhum destes seja prejudicado (Teixeira & Nascimento, 2011).

Nesse sentido, verificou-se uma mudanca de mentalidades e uma readaptacdo em termos
vida pessoal/familiar. A ideia de que os homens sdo os “chefes de familia” e de que so6 eles
devem assegurar o sustento da familia trabalhar mudou, e o facto de as mulheres

contribuirem financeiramente tornou-se algo positivo. Surgiu entdo, a necessidade da divisdo
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do trabalho doméstico, em que tarefas como cozinhar, arrumar a casa e cuidar dos filhos
comecaram a ser repartidas e os homens a participar na sua realizacdo, o que torna a

conciliacdo mais saudavel para ambos os conjuges (Torres, Silva, Monteiro, & Cabrita, 2005).

O facto de as mulheres terem vida profissional trouxe-lhes mais poder, autoestima,
protagonismo, reconhecimento de competéncias e ainda maior rendimento, mas fez
também com que em alguns casos fossem contrariadas algumas formas tradicionais de

dominag¢do masculina.

O preco decorrente desta numa situacdo de casais de “duplo emprego”, em quase todas as
situacdes, é a sobrecarga sentida pelas mulheres, porque esta mudanca ndo implicou uma
divisdo do trabalho familiar justa, pois ndo foi encontrada grande contributo masculino para

a divisdo do trabalho doméstico (Torres, 2004).

Devido a este novo papel das mulheres, podemos notar o aumento da presenca das mulheres
em todos os niveis de ensino e de formacdo profissional, o aumento da vida ativa das
mulheres, que aderem cada vez mais a atividade profissional, e a quebra de natalidade; a

admissdo das mulheres em cargos e funcdes de que no passado eram excluidas (CITE, 2010).

Segundo Torres (2004), os homens tendem a investir na familia de uma forma mais mediada,
através da relacdo com as suas mulheres. No que diz respeito as responsabilidades familiares,
e independentemente de as valorizarem ou ndo, estes delegam-nas nas suas esposas, tanto
em termos de gestdo como na execuc¢do. Em contexto familiar é clara a divisdo desigual de
tarefas e responsabilidades entre homens e mulheres, que muitas vezes limita o maior

investimento das mulheres na sua vida profissional.

No entanto, existe também uma divisdo sexual e social do trabalho que define e condiciona
gue lugares ocupam homens e mulheres nos diferentes dominios da vida social. Deve ser
notado que, o crescimento em todos os dominios da atividade feminina foi elevado, no

entanto ainda sdo evidentes desigualdades salariais e muitos desequilibrios no plano familiar.

De salientar que existe uma grande desvalorizacao da extensdo e do volume do trabalho pago
produzido pelas mulheres, onde ndo é reconhecido o peso da carga do trabalho doméstico e
esse contributo nem sequer ¢é valorizado e sdo impostos, aos trabalhadores,
constrangimentos organizacionais, como a incorporacdo e naturalizacdo das desigualdades e

o tradicionalismo que gera o medo de assumir posi¢cdes que vao contra as normas. Neste
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contexto, as mulheres sdo consideradas trabalhadores com familia e responsabilidades e os

homens trabalhadores “livres”.

Com as alterac¢des sociais identificadas acima, surgem os casais de duplo emprego, ou seja,
casais em que ambos estdo a desempenhar a sua atividade profissional. No entanto, é
evidenciada a diferenciacdo de género, no sentido em que as mulheres, mesmo que exista
participacdo dos homens, continuam as mais sobregarregadas nas tarefas domésticas, sendo
consideradas as principais responsaveis pelo cuidado e educacao dos filhos, fator que as leva
muitas vezes a abdicar das suas carreiras e a preferir cargos profissionalmente menos

exigentes (Matias, Fontaine, Simao, Oliveira & Mendonga, 2010).

Assim, tém-se vindo a realizar estudos sobre a igualdade de género, devido ao facto das
diferencas entre homens e mulheres ainda hoje serem percetiveis a niveis como o
profissional e o pessoal/familiar. Como consequéncia destes estudos de género, surge

também a problematica da dupla jornada (Cardoso, 2013).

Segundo Jablonski (2010), muitos dos estudos realizados sobre a divisdo das tarefas
domeésticas chegam a percec¢les semelhantes: os homens desempenham um papel de

ajudantes das mulheres nas responsabilidades domésticas.

Embora hajam mudancas significativas no sentido de diminuir esta desigualdade entre
homens e mulheres no que toca as atividades domésticas, existe ainda uma grande distancia

entre o discurso e a pratica.

No entanto, é também notada a falta de sintonia na percecdo de homens e mulheres sobre
esta divisdo. As mulheres entendem-na como mais desigual e os homens como mais
equitativa, no entanto, ambos demonstram uma elevada discrepancia entre o que dizem

fazer e o que o cOnjuge considera que fazem.

Por outro lado, “...0 nivel e o tipo de participacdo dos homens nas tarefas domésticas, mas
também no trabalho de cuidado, ndo sdo suficientes para assegurar uma partilha equilibrada

de tempos, em funcdo do género, ao nivel do trabalho ndo pago” (Perista et al., 2016, p.8).

Perista et al. (2016) constatam que em todos 0s grupos etarios sdo as mulheres quem
dispensa mais tempo do seu dia com as tarefas domésticas e trabalho de cuidado (prestacdo
de cuidados a familia). Quando os homens participam em tarefas domésticas, na maior parte
dos casos fazem-no apenas em seu proprio beneficio, enquanto as mulheres tendem

geralmente a realizar trabalho doméstico em beneficio de todo o agregado.
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No entanto, em tarefas domésticas de natureza mais esporadica, como atividades associadas
a tratar de servicos comerciais ou administrativos (pagar as contas, ir ao banco, etc.) e nas

reparacdes em casa existe uma participacdo masculina mais elevada.

Em termos de partilha de tarefas, a pessoa com quem, na maior das vezes, se partilham as
tarefas domésticas é com o companheiro/a, no entanto, estas também sdo partilhadas com

os descendentes e ascendestes, particularmente com filhas e maes.

Em termos da externalizacdo do trabalho doméstico, este recurso so é acessivel a uma
minoria dos agregados familiares, e na maioria das vezes ndo resolve a questdo das
assimetrias de género nas familias. A maior parte dos agregados ndo recorrem a qualquer
tipo de servico externo de apoio as tarefas domésticas, no entanto, para quem o faz, as
situacOes mais recorrentes sdo compra de refeicGes prontas a comer e a lavagem e passagem

de roupa.

Em questdo de exercicio do cuidado dos filhos (maternidade e paternidade) seria esperada
uma igualdade efetiva entre homens e mulheres, no entanto, “...a partilha do cuidado e a
articulacdo entre responsabilidades parentais e trabalho pago sdo dominios que, apesar de
uma crescente ‘reivindicacdo’ por parte dos homens do seu direito a paternidade, ainda

evidenciam a persisténcia de desigualdades de género” (Perista et al., 2016, p.17).

As autoras constatam ainda que, das pessoas do agregado familiar, sdo as mulheres quem,
habitualmente, toma conta das criancas sem que haja participacdao de outra pessoa. Este
facto é particularmente evidente em relacdo a criancas com menos de trés anos.
Relativamente a participacdo dos homens nos cuidados as criancas, esta é relativamente
baixa, mas aumenta com criancas um pouco mais velhas. Assim, é constatada uma evidente
feminizacdo do trabalho do cuidado a criangas, no entanto, menos acentuada do que a

verificada em relagdo as tarefas domésticas.

Do lado dos homens, que ficam para segundo plano no que diz respeito as teorias de género,
é necessario trazer algum debate sobre a masculinidade. A masculinidade “natural” comecgou
a ser questionada de uma forma mais sistematica, principalmente no século XX, o que levou

a constituicdo de um campo tedrico para a sustentacdo dos estudos de género (CITE, 2010).

Deste modo, surgiram varios grupos em defesa dos direitos dos homens. Exemplo desses
movimentos é o “mytho-petic mouvement” de Robert Bly (cit. in CITE, 2010), baseado na ideia

de que todos os problemas criados aos homens sdao derivados de estes terem sido criados
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por mulheres. A falta de referéncias masculinas que tém durante a infancia e adolescéncia
estabelece dificuldades a sua masculinidade, que sé podem ser superadas com a mudanca

de atitude dos homens.

Assim, a solugdo passa por existir maior participacdo dos homens na educacdo e criagdo dos

seus filhos, para que os ensinem a fazer “coisas de homens”.

Explicando esta forma de antifeminismo, ainda que justificado com razdes antifeministas,
consegue perceber-se que se faz um elogio a maior colaboracdo dos homens em dominios

tradicionalmente femininos, como a criacdo dos filhos.

Por outro lado, outras correntes tedricas baseadas no pro-feminismo, aproveitam os estudos
sobre as mulheres para pesquisar sobre a masculinidade e as suas transformacdes na
sociedade. Um exemplo dessas perspetivas tedricas € constituido pelos “men’s studies”, em
gue os homens sdo vistos na sua relagdo com a sua vida profissional e em como esta os pode
afetar negativamente. Nesse sentido, compreende-se que afinal, sdo as obrigacbes
profissionais que impedem os homens de se equilibrarem na vida familiar, o que faz com que

se atente nas tensdes e dificuldades sentidas pelos homens na conciliagdo.

Assim, salienta-se que, em qualquer uma das perspetivas anteriores, se evidencia a
importancia da vida familiar na construcdo social da masculinidade, sobretudo quando se
trata da comparacdo de homens em diferentes situacdes familiares e com distintas

experiéncias de transicdo e de vivencia da paternidade.

Marsiglio (1992 cit. in CITE, 2010) afirma a importancia da investigacdo do masculino em trés
situacdes: paternidade bioldgica; paternidade por afinidade e pais sozinhos com a custodia

total dos filhos.

E necessario compreender que existem os varios tipos de experiéncias de paternidade (pai
bioldgico, padrasto, familias monoparentais). Normalmente em familias monoparentais os
pais desenvolvem mais competéncias de responsabilidade, executando tarefas como a
marcacdo de consultas, comprar roupas, entre outras que normalmente sdo feitas pelas

mulheres.

O autor afirma que em qualquer experiéncia “... importa frisar a importancia da paternidade
como experiéncia (re)constituinte da propria masculinidade, sobretudo quando, como vai
acontecendo nas sociedades contemporéaneas, se cria distancia face ao papel do homem

como “patriarca”, ganha-pdo e autoridade da familia” (Marsiglio 1992 cit. in CITE, 2010, p.22).
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A sociedade portuguesa viu condensadas, em apenas trés décadas, mudancas que em muitos
outros paises se fizerem em muito mais tempo. O ideal da esposa doméstica e do homem

provedor caiu, mas dentro do lar as desigualdades continuaram a marcar a vida dos casais.

Contudo, no fim da década de 90, a participacdo dos homens no trabalho doméstico tinha
aumentado, esta tendéncia ainda se mantem consistente na atualidade, sugerindo novas
mudancas nas vidas conjugais, ainda que na maior parte das familias continue a ser a mulher

a mais sobrecarregada.

1.2 As Barreiras que se colocam a Conciliacdao da Dupla Jornada

Atualmente, para além de ser importante compreender de que se trata a conciliacdo da dupla
jornada é de igual importancia que se identifiguem quais as barreiras que bloqueiam a maior

utilizacdo das praticas de conciliacdo (NovaSBE, 2018).

Exemplo destas barreiras sdo a ma gestdo e os ambientes de pressdo criados por
determinadas empresas que obrigam os seus funcionarios a completarem o seu trabalho em
casa ou a fazerem jornadas de trabalho superiores a 12 horas didrias. Destaca-se também

gue o sacrificio sobre a esfera familiar é algo natural para os portugueses.

Assim sendo, para que no futuro tenhamos uma melhor conciliacdo, é necessario inserir na
sociedade uma perspetiva de trabalho e familia como partes integrantes e ligadas na vida de
qualquer pessoa. Se esta realidade ndo for ignorada e os individuos com poder de decisdo a
compreenderem, juntamente com os seus colaboradores, poderdo chegar a solucdes de
conciliagdo mais simples, positivas e enriquecedoras que se adequardo tanto a realidade das

empresas como dos seus colaboradores (NovaSBE, 2018).

Por outro lado, também a desigualdade de género em contexto profissional é ainda muito
sentida. A discriminacdo das mulheres no contexto profissional é entendida, entre outros
aspetos, pela sua exclusdo de cargos de direcao ou de supervisionamento e por terem menos
oportunidades de enquadramento sociolaboral e de desenvolvimento profissional o que,
consequentemente, as leva a optar, muitas vezes, por trabalhos precarios e com horarios
irregulares, o que dificulta a conciliacdo da dupla jornada (Torres, Silva, Monteiro & Cabrita,

2005; Casaca, 2013).

Casaca & Lortie (2017, p. 19) afirmam que “Os esteredtipos de género constituem um dos

obstdculos mais resistentes a efetivacdo da igualdade de género. Trata-se de generaliza¢des
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preconcebidas e simplistas, profundamente enraizadas na sociedade, acerca da feminilidade
e da masculinidade, das caracteristicas, das capacidades, dos papéis sociais e das aspiracdes
de mulheres e homens. Estdo igualmente enraizados nas organizacGes e em todas as
instituicBes sociais (regimes de género), refletindo-se de modo ndo consciente nas normas,
valores, autopercecdes, expetativas e praticas sociais. Os esteredtipos moldam e afetam as
relacdes interpessoais, as expetativas e as opcdes individuais relativamente a vida familiar, a

educacdo/formacdo e a carreira profissional”.

As representacdes sociais tradicionais, em que a mulher é considerada a mde e dona de casa
qgue deve priorizar o dominio familiar e em que o homem ¢é o principal responsavel pelo
sustento da familia, assegurando a lideranca e gestdo, estdo diretamente ligados a estes
estereotipos de género (OIT, 2015 cit. in Casaca & Lortie, 2017, p.19). Esta visdo estd refletida
no conceito de que uma lideranca eficaz e bem sucedida estd assente em atributos como a
assertividade, a independencia, a dominacdo e a orientacdo para o poder e carreira, sendo
eles compativeis com posicdes de influencia e poder em organizacBes e sociedades e
consideradas caracteristicas masculinas (Early & Carli, 2007 cit. in Casaca & Lortie, 2017,

p.19).

De acordo com Casaca (2013), as mulheres que desempenham os seus servicos em grandes
superficies comerciais, sdo alvos de uma nova forma de exploracdo. Estes contratos de
trabalho, que ditam horarios irregulares e total disponibilidade, obrigam a que elas tenham

de estar ao dispor da sua entidade patronal a qualquer momento.

Assim, as adversidades na conciliacdo da vida familiar aumentam consideravelmente, o que
é também consequéncia dos baixos salarios que auferem e que dificilmente conseguem

pagar algum meio de apoio familiar.

Segundo Matias et al. (2010), ainda existe muito trabalho que deve ser desenvolvido nas
organizag®es e na comunidade para que exista apoio as familias que passam pela conciliacdo

da dupla jornada.

Os empregados, para além da flexibilizacdo horaria, ndo estdo a espera de apoio por parte
da sua entidade patronal. E esta flexibilizagcdo, a maior parte das vezes, estando sujeita a
autorizacdo de uma chefia e ndo estando regulamentada é considerada, pelo empregado,

como um favor que, posteriormente, serd cobrado e este sentirse-a na obrigacdo de o pagar.
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Por este motivo, é necessario consciencializar os interessados para que sejam introduzidas

medidas de apoio para estas familias.

Assim, os empregadores tém um papel fundamental na criagdo de condicdes de trabalho, no
reconhecimento e aplicacdo de medidas de conciliagdo e na criacdo de condicBes de
igualdade de género no trabalho. E os trabalhadores terdo um papel a dobrar neste tema,
uma vez que, devem utilizar as medidas implementadas pelo empregador ao nivel da
conciliacdo e ajuda-lo a compreender quais as suas necessidades a esse nivel, enquanto

trabalhador (NovaSBE, 2018).

1.3 Praticas Organizacionais de Apoio a Conciliacdo da Dupla Jornada

Guerreiro (s/d) afirma que a desigualdade de género existente e a forma de a superar podem
transformar-se em desafios a enfrentar e em fatores de competitividade, das empresas e das
sociedades, que fomentem politicas de igualdade de género e de conciliacdo entre a vida

profissional, familiar e pessoal.

No entanto, o significado de promocdo de igualdade entre mulheres e homens pode ter
diferentes significados, consoante o clima e contexto organizacional. Pode ser ligada a
responsabilidade social da empresa, através de umaimagem pré-ativa de acdo organizacional
ou estar apenas associada a uma ndo discriminacdo precisa e ao cumprimento do que esta
na lei. A promocdo da igualdade de género no trabalho estd ligada com o que ja ocorre
noutras esferas sociais, sendo clara a relacdo entre progressao de carreira, disponibilidade e

conciliagdo trabalho/familia (Guerreiro & Pereira, 2006).

Os profissionais que conseguem gerir de forma equilibrada as varias esferas das suas vidas,
investem o seu potencial e competéncias em beneficio da organizacdo onde trabalham,
enquanto quem estd constantemente sujeito a mas condic¢des de trabalho acaba por diminuir

a sua motivacgao.

Nesse sentido, e no que toca a responsabilidade social das empresas portuguesas, as politicas
de igualdade de género e o desenvolvimento de praticas de conciliacdo ganharam relevancia
e sdo vetores de uma politica de recursos humanos responsavel que se preocupa com as

pessoas, homens e mulheres, que trabalham nas diferentes areas (Guerreiro, s/d).

Segundo Guerreiro & Pereira (2006), é possivel identificar algumas praticas positivas na

promoc¢do da igualdade entre mulheres e homens, como por exemplo, os processos de
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recrutamento ndo discriminatérios, a igualdade nos saldrios, o acesso as licencas e a outras
regalias definidas por lei e o investimento em programas de promocdo da igualdade. Sdo
consideradas praticas de exceléncia a regulamentacgdo sobre os procedimentos da gestdo de
recursos humanos, evitando assimetrias internas, e o esfor¢o para a inclusdo das mulheres
em setores que, tradicionalmente, se destinam aos homens, pois dentro de muitas culturas
organizacionais ainda estd enraizada a ideia de existirem fun¢des para homens e fun¢ées para

mulheres.

No entanto, as autoras afirmam que existem varias falhas no conhecimento e na
comunicacdo interna. As leis do trabalho sdo, muitas vezes, pouco conhecidas e os
trabalhadores tém dificuldade no acesso aos regulamentos da empresa. A conciliacdo ainda
ndo é assumida, em muitas organiza¢des, como parte da responsabilidade social da empresa,
sendo vista como um assunto privado. Guerreiro (s/d) afirma que diversas pesquisas
realizadas vao identificando situacdes de dificuldade na conciliacdo entre trabalho e familia,

geradoras de stress e de outros problemas de saude.

Em Portugal as taxas de atividade e de emprego sdo relativamente elevadas, existem
organiza¢cbes com culturas mais rigidas em que os horarios de trabalho se prolongam e
originam implicacdes negativas na saude dos seus trabalhadores e nas respetivas familias, do
mesmo modo que a ndo partilha das tarefas e responsabilidades domésticas interfere
negativamente na carreira de quem acumula a sobrecarga. Assim, estas formas de viver o
quotidiano profissional tém implicacdes no modo como é organizada esfera doméstica e na

desigual situacdo profissional e familiar de mulheres e homens.

Dados do estudo de Guerreiro (s/d) apontam que as mulheres ocupam o dobro do tempo
dos homens com a vida doméstica e quase metade dos homens declaram sentir que fazem
menos trabalho doméstico do que deviam. Nesta perspetiva, conseguimos compreender a
existéncia da desigualdade de género e a importancia das politicas de conciliacdo trabalho-
familia dirigidas a ambos o0s sexos, possibilitadoras de uma melhor qualidade de vida e

fomentadoras de organizacdes de trabalho “saudaveis”.

Guerreiro & Pereira (2006) concluem ainda que o contexto regional, setorial e organizacional
tém influéncia sobre as politicas e praticas de igualdade de género, existindo uma grande
lacuna entre as organizacdes que sdao sensiveis a este tema e o difundem, mesmo que seja
pouco implementado na pratica, e as organiza¢des onde as desigualdades de oportunidades

entre homens e mulheres estdo bastante ligadas aos valores e a cultura organizacional. A
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falta de procedimentos formalizados de recrutamento, selecdo e progressdo interna pode

desencadear op¢des consideradas discriminatdrias.

No que diz respeito a beneficios para as empresas, as politicas de conciliacdo e de igualdade
de género apresentam impactos favoraveis a varios niveis (Guerreiro, Lourenco e Pereira,
2007, cit. in Guerreiro, s/d) e contribuem para a competitividade, coesdo social, cidadania e

qualidade de vida.

Alguns exemplos passam por, depois de implementadas estas medidas, existir um aumento
da motivacdo dos trabalhadores, que cria uma melhor comunicagdo com as suas chefias e
incentiva a um maior conhecimento da cultura e dos objetivos organizacionais, o que leva
também a introducdo de novos métodos de trabalho, que correspondam as necessidades de
ambos e potenciam a reducdo de turnover, o que gera poupanca em processos de

recrutamento e custos de formagéo, Uuma vez que OS seus recursos humanos sao fixos.

Assim, é constatdvel também um aumento da produtividade, tendo um planeamento dos
tempos de trabalho mais ajustados as necessidades dos trabalhadores, o que evita faltas
injustificadas e aumenta o interesse dos individuos em trabalhar numa empresa que oferece
boas condicdes de exercicio da atividade profissional em harmonia com responsabilidades

familiares.

Nestas condicGes passa a ser criado um clima de diversificagcdo de competéncias, maior
variedade de recursos, de capacidades e de perspetivas, reduzindo também os conflitos
laborais. Com a reorganizacdo dos tempos de trabalho, a organizacdo podera atrair novos
clientes e os custos de criagdo de servigos (para criancas e idosos) podem ser deduzidos nos
custos fiscais da empresa, o que valoriza a sua imagem na comunidade envolvente e a nivel
internacional e contribui para a promoc¢do dos seus produtos e para o aumento do volume

de negdcios.
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1.4 As Politicas Publicas e a sua Importancia para a Conciliacao

De acordo com os estudos realizados pela Fundagdo de Dublin (Guerreiro s/d), em que
Portugal participou, o desenvolvimento de servicos de apoio as familias pode ser um

importante mecanismo de dinamizacdo da economia e de criacdo de emprego.

Sdo inumeras as medidas que direta ou indiretamente podem promover a conciliacdo e a
igualdade de género, sendo capazes de constituir contributos importantes para mais postos

de emprego e novas dindmicas econémicas.

Nesse sentido, manifestam-se os servicos de acolhimento de criangas e jovens, onde se
incluem as creches e os infantdrios, mas também os servicos de ocupacdo de tempos livres,

durante os periodos ndo ocupados pela escola, e em tempo de férias.

Por outro lado, num Portugal em envelhecimento, os adultos ativos precisam do apoio de
servicos para auxiliar os seus familiares idosos. Os diversos sistemas de apoio a idosos e o0s
servicos ao domicilio, carecem de uma ampliacdo sustentada e generalizada. Também os
servicos de ocupacdo destas pessoas é um campo a desenvolver e a dinamizar com novas

atividades que permitam um envelhecimento mais saudavel e auténomo.

Estes apoios sdo considerados formas facilitadoras de maior equilibrio entre profissdo e vida
familiar e de dinamismo na darea dos servicos domésticos, que durante muito tempo

estiveram afetas ao trabalho ndo pago.

As instituicdes de apoio as familias, principalmente as que asseguram cuidados a criancas e
idosos, ndo conseguem acompanhar o ritmo de crescimento da populacdo (Guerreiro,
Lourencgo, & Pereira, 2006 cit. in Teixeira & Nascimento, 2011). Nese sentido, existe uma
extrema dificuldade dos individuos gerirem, de forma adequada, os seus compromissos o
gue se torna um obstaculo a conciliacdo entre trabalho e familia. Por isso, é necessario
incentivar uma logistica adequada e saudavel entre as responsabilidades profissionais e

pessoais/familiares (Teixeira & Nascimento, 2011).

Portugal é indicado como um pais que procura apostar no desenvolvimento e implementacéo
de medidas pro-familiares que promovm e incentivam a conciliacdo (Guerreiro et al. 2006 cit.

in Teixeira & Nascimento, 2011).
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De acordo com Guerreiro, Lourenco & Pereira (2006), existem modalidades que visam

promover a conciliacdo entre trabalho e familia, sdo elas:

Cria¢do de instituicdes de acolhimento de criangas — este ponto pode passar por medidas
organizacionais que visam a prestacdo de instituicdes e servicos de acolhimento proéprio,
atividades extracurriculares, programas de férias, entre outras que atenuem a dificil
conciliagdo entre a vida profissional e pessoal/familiar. No entanto, devido a estas medidas,
os trabalhadores irdo também aumentar a sua produtividade e concentragdo, devido ao

facto, de estarem tranquilos pelos filhos estarem em locais seguros;

Criacdo de instituicdes de prestacao de cuidados a idosos — nos dias atuais, o aumento de
idosos a cargo de familiares é bastante elevado, nesse sentido, as empresas devem ser
encorajadas a criar servicos especializados na prestacdo de cuidados a estes, mas além disso,
possibilitar que os seus trabalhadores possam beneficiar de regulamentos de trabalho

facilitadores no que toca a necessidade de apoio aos familiares idoso;

Licengas para pais trabalhadores — na implementacdo de qualquer politica de conciliagdo
entre vida profissional e pessoall/familiar, deve sempre existir a garantia de licencas de apoio
a familia. Algumas empresas ddo aos seus trabalhadores mais regalias neste sentido,

aumentando o tempo de licenca estabelecido na lei, através de acordos coletivos de trabalho;

Incentivo a maior participacdo do pai na vida familiar — é também da responsabilidade das
empresas, que pretendem aplicar politicas de conciliacdo entre a vida profissional e familiar,
ter uma cultura organizacional em que se reconheca a importancia do pai na vida da crianga.
Nesse sentido, deve ser sempre aconselhado o uso das licengas para tutores trabalhadores,

sem que hajam alteracdes nos postos de trabalho e privelégios concebidos;

Flexibilizacdo da organizag¢do do trabalho — por norma, as empresas que promovem medidas
de conciliacdo entre a vida profissional e pessoal/familiar, tem a preocupacdo de adequar o
trabalho as necessidades de vida dos seus trabalhadores, o que permite que exista um grau
de satisfacdo elevado, o que contribui para uma maior produtividade e qualidade de trabalho.
Assim, algumas das normas a utilizar para possibilitar esta flexibilizacdo, podem ser: a
reducdo das horas de trabalho; a compactacdo das horas de trabalho, para que seja possivel
o aumento de dias livres e a ado¢do da modalidade do teletrabalho para as fungbes que assim

possibilitem.
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A preocupcdo e implementacdo de medidas e praticas que apoiam a conciliacdo da vida
profissional e pessoal/familiar, contribui também para o incentivo da igualdade de género no
que diz respeito a oportunidades em termos profissionais e sociais (Guerreiro, Lourenco &

Pereira, 2006).

Guerreiro, Lourenco & Pereira (2006), apresentam um manual de boas praticas que tem
como objetivo dar a conhecer os procedimentos e politicas de gestdo empresarial, que
podem ser vantajosos quando implementados numa organizacdo. Estes procedimentos
passam pela introducdo de medidas que sejam a favor da conciliacdo entre a vida profissional
e familiar. Algumas das medidas apresentadas dizem respeito a legislacdo comunitaria e ao

conselho europeu, sdo elas:

Diretiva sobre a licenga parental (96/34): recomenda a adogdo de uma licenca parental que
constitua um direito individual tanto a trabalhadores homens como a mulheres,
fundamentado no nascimento ou adoc¢do de um filho. Esta diretiva, sugere ainda que, em
caso de forca maior relacionado com motivos familiares urgentes (doenca ou acidente), em
que seja imprescindivel a presenca imediata do trabalhador, estes sejam autorizados a

ausentar-se do local de trabalho;

Diretiva 2002/73/CE, sobre a igualdade de tratamento entre mulheres e homens no que diz
respeito ao acesso ao emprego, formagdo e promogao profissional e a condi¢Ges de trabalho:
Apds o gozo da licenca de maternidade/parentalidade, esta diretiva, permite que as mulheres
e homens tenham o direito de voltar ao seu posto de trabalho ou a outro, equivalente, em
condicdes que ndo sejam menos favordveis para elas e em que beneficiem de melhorias nas

condicdes de trabalho, que teriam direito durante a sua auséncia.

Diretiva sobre trabalhadoras gravidas (92/85): assenta num minimo de requisitos que
salvaguardam a salde e seguranca de trabalhadoras grdvidas, das que deram a luz
recentemente e das que estdo a amamentar. Esta diretiva define que a licencga seja de pelo

menos 14 semanas seguidas, paga e salvaguarda de despedimentos.

Resolugdo (2000/C 218/02) sobre a participagdo equilibrada das mulheres e homens na vida
profissional e familiar: incentiva a ado¢do de medidas que protejam os trabalhadores (ambos
0s sexos) que tenham direitos relativos a paternidade, maternidade ou conciliagdo da vida
profissional e familiar e encoraja a participacdo equilibrada dos homens e mulheres na vida

profissional e familiar, premissa basica para a igualdade.
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Carta Social Europeia (revista): reconhece aos trabalhadores (ambos os sexos), que tém
responsabilidades familiares, o direito a igualdade de oportunidades e de tratamento; impde
aos Estados a ado¢do de medidas que possibilitem aos trabalhadores persistirem na vida
ativa, atendendo as suas necessidades relativamente a condi¢cdes de emprego e seguranca

social.

Recomendacdo do Conselho Europa sobre acolhimento de criangas (92/241/CE): encoraja o
desenvolvimento de medidas como: servico de acolhimento de criangas a para os pais que
trabalham ou estudam; fazer dos locais de trabalho sitios mais eficientes e atentos as
necessidades dos seus trabalhadores com filhos; incentivar a participacdo mais ativa dos
homens na prestacdo de cuidado aos filhos; adotar modalidades facilitadoras de usufruto das

licencas parentais.

Assim, as autoras afirmam que estas medidas constituem “... uma resposta para algumas das
dificuldades sentidas pelas familias nas sociedades modernas em que tanto mulheres como
homens exercem uma profissdo. (...) cada empresa possui caracteristicas proprias, procura-
se sensibilizar os empresarios para questdes de grande atualidade, dando a conhecer um
leque amplo de modalidades de entre as quais podem escolher as que mais facilmente lhes
permitirdo otimizar o potencial do seu capital humano, melhorar a sua competitividade e

promover a cidadania empresarial” (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006, p.43).

1.5 Analise de Estudos Comparaveis

Neste ponto, o que se pretende é fazer uma andlise comparativa de estudos sobre o tema da
conciliacdo da dupla jornada. Nesse sentido é necessario compreender quais os objetivos e

metodologias que foram adotadas pelos seus autores e a que resultados chegaram.

Por terem objetivos semelhantes aos do nosso estudo, serdo objeto de anadlise as seguintes
dissertacdes, realizadas no ambito do Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos
da Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal: “Igualdade
de Género e Prdticas de Gestdo de Recursos Humanos - A contribuigcdo da gestdo de recursos
humanos para a promogdo da igualdade de género, em matéria de conciliagdo da vida
profissional, familiar e pessoal” de Carla Silva (2012); “As Prdticas de Conciliacdo entre a Vida

Profissional e a Vida Familiar no Quadro da Gestédo de Recursos Humanos: Um Estudo Multi-
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Caso”, de Vanda Mendes (2015) e “A percegdo das trabalhadoras da industria aerondutica

sobre o tema da conciliagdo da vida pessoal, familiar e profissional”, de Ana Oliveira (2019).

A escolha destas dissertacdes baseou-se no facto de serem estudos sobre o tema da

conciliagdo com caracteristicas idénticas ao que estamos a desenvolver.

Comecando pela dissertacdo de Silva (2012) definiu como objetivo geral a anélise das
guestBes que se encontram subjacentes a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal e as praticas de gestdo de recursos humanos. Para esse fim delineou algumas
questdes prévias, sendo elas: quais as praticas de gestdo de recursos humanos promotoras
da igualdade de oportunidades entre géneros, em matéria de conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal; qual é a percecdo dos trabalhadores relativamente as praticas
de gestdo de recursos humanos existentes em matéria de igualdade de género; e quais as
dificuldades sentidas pelos trabalhadores em matéria de conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal. Em termos de metodologia optou por uma abordagem qualitativa,
assumindo um estudo de caso, utilizando técnicas como a analise documental e o inquérito

por questionario.

Através do seu estudo, Silva (2012) conclui que a maioria dos inquiridos considera que a
carreira profissional é tdo importante como a vida familiar e pessoal e, quanto a posicdo
destes face a divisdo sexual do trabalho, os resultados permitem que refira que a grande
maioria considera que homens e mulheres tém igual responsabilidade em garantir a

subsisténcia da familia.

No entanto, os resultados da regularidade de participacdo de ambos em tarefa doméstica,
permitem verificar que as mulheres participam com mais regularidade na realizacdo de
tarefas domésticas didrias (tratamento da roupa, cozinhar e limpar) e que os homens
participam na realizacdo de outro tipo de tarefas como assuntos administrativos, reparacdes

em casa e manutencdo do carro, que se realizam com menos regularidade.

Relativamente a empresa, conclui que ndo existe uma politica estruturada e assumida de
promocao da igualdade de género no que toca a documentos estratégicos da empresa, no
entanto, verifica que a empresa implementa medidas de conciliagdo nas suas praticas de
gestdo de recursos humanos. Os inquiridos, no que toca a percecdo destas medidas de
conciliacdo, afirmam que a empresa tem disponiveis beneficios sociais, servicos médicos e

subsidios para apoio aos filhos dos trabalhadores.
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A empresa tem medidas formais que permitem a adequacdo dos horarios de trabalho a
necessidades especificas de conciliacdo, sendo elas, o estabelecimento de hordrios de
trabalho especificos e o teletrabalho, estas medidas ndo sdo normalmente reconhecidas

como existentes por parte dos trabalhadores.

A existéncia de solidariedade entre colegas e chefias quando existem problemas familiares,
sdo mais valorizadas pelas mulheres e por quem exerce func¢des técnico-administrativas,
embora a maioria dos inquiridos ndo concorde com o facto das chefias diretas adotarem

solugdes informais para a resolucdo desses problemas.

Silva (2012) conclui também que as ac¢Bes relativas ao bem-estar geral dos trabalhadores e
familiares sdo mais valorizadas pelos homens e pelos inquiridos que estdo no escaldo etario
entre os 36 e os 45 anos. O que permite perceber que a idade tem influéncia nas

necessidades que os trabalhadores sentem no que diz respeito a conciliagdo.

As medidas relativas a flexibilidade de hordrio sdo mais valorizadas pelos homens e por
inquiridos maiores de 36 anos, que na maioria dos casos, desempenham funcdes
operacionais. Neste aspeto, sdo apontadas possiveis melhorias como, a possibilidade de
concentrar o horario de trabalho semanal em menos dias, através do teletrabalho ou com o
trabalho a tempo parcial, e com a possibilidade de criacdo de servicos de apoio aos filhos nas
instalacGes da empresa e a organizacdo de programas de férias e de ocupacdo de tempos

livres para os filhos dos trabalhadores.

Silva (2012) afirma que “estes dados remetem-nos para a necessidade de melhorar as prdticas
de gestdo de recursos humanos baseadas na promogdo de servicos ou atividades internas de

apoio a conciliacdo...” (Silva, 2012, p.63).

Baseando-se nos resultados obtidos, Silva (2012) conclui que nos periodos de férias
escolares, os filhos dos inquiridos normalmente ficam sozinhos em casa ou ao cuidado de
avos. Nesse sentido, os inquiridos com filhos, valorizam acordos ou protocolos com
instituicdes que prestem servicos de apoio a criangas com hordrios de funcionamento mais
alargados e que valorizem a flexibilizacdo de horarios de maneira a que seja possivel a

compatibilidade com os hordrios destes servigos.

A investigacdo realizada por Mendes (2015) tem como objetivo geral analisar os sistemas de
praticas de GRH das empresas que tém praticas de conciliacdo trabalho-familia, definindo

assim os seus objetivos especificos, que sdo: a caracterizacdo das empresas com praticas de
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conciliacdo; a caracterizacdo das praticas de GRH das empresas; a caracterizacdo das praticas
de conciliacdo trabalho-familia adotadas pelas organizacGes; e a analise da percecdo dos
gestores sobre as praticas de conciliagdo. Em termos de metodologias optou por uma
abordagem qualitativa, assumindo um estudo multi-caso, utilizando técnicas como a analise

documental e o inquérito por entrevista, tratando os dados através da analise de conteudo.

De acordo com os seus objetivos e numa perspetiva mais voltada para as empresas, uma vez
qgue pretende analisar os sistemas de praticas de GRH das empresas que tém praticas de
conciliagdo trabalho-familia, Mendes (2015) concluiu que as medidas de conciliagdo em vigor
nas empresas estudadas assumem um papel mais legalista, inserindo-se no ambito da
legislacdo em vigor em matéria de licencas de paternidade, maternidade e parentalidade,
auséncias e dispensas para assisténcia familiar ou acompanhamento de filhos menores de 12

anos.

Existem também medidas de cariz social, para o trabalhador e para os familiares, que se
traduzem em beneficios ao nivel da sadde e da educacdo, como seguros de saude, apoios

para pagamento de propinas, bolsas de estudo e despesas com material escolar.

As medidas implementadas aparentam estar orientadas para apoio a trabalhadores com
filhos dependentes, ndo existindo referéncia de medidas formais de apoio aos cuidados de

familiares idosos dependentes.

No gue toca a organizacdo do trabalho, concluiu que apenas uma das empresas estudadas
tinha a modalidade de teletrabalho e, em geral, a pratica de horarios flexiveis ainda é muito
condicionada a situagdes justificadas, e nem sempre acessivel a todos os trabalhadores
devido a especificidades das atividades das empresas ou exigéncias das funcdes

desempenhadas.

No entanto, com trabalho por turnos, constata-se que a diversidade de horarios nas
organizag®es possibilita um maior acesso a trocas ou folgas entre trabalhadores, facilitando

um maior equilibrio entre a vida profissional e familiar.

Relativamente aos apoios mais valorizados pelos trabalhadores, a autora verificou que os

apoios a conciliagdo sdo dos menos valorizados.

Por outro lado, também a ndo incorporacdo dos principios da igualdade de género nos
documentos estratégicos das empresas, deixa algumas questdes quanto a importancia deste

tema para a gestao de topo e o seu grau de empenho e apoio.
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No entanto, é evidenciada a importdncia do papel dos responsdveis de GRH no
desenvolvimento e adocdo de praticas de conciliacdo trabalho-familia. E importante salientar
ainda que a maioria dos diretores de RH das empresas em estudo sdo mulheres e no Unico
caso em que o cargo é desempenhado por um homem a direcdo reporta a uma diretora

executiva.

Quanto as razdes que motivam a adog¢do de politicas que facilitam a conciliacdo da vida
profissional e familiar, para além do que é aplicavel por lei, verificou a existéncia de duas
abordagens, uma mais humanista, como meio de satisfacdo das necessidades dos recursos
humanos da empresa e de melhoria de condicdes de vida; outra mais instrumental, enquanto
estratégia de promocdo daimagem da empresa como empregador de referéncia na captacao

e retencdo de trabalhadores.

A autora concluiu ainda que aimplementacdo de medidas de apoio a conciliagdo tem impacto
positivo para as empresas, no sentido em que aumentam o comprometimento, o sentimento
de pertenca, a motivacao, a satisfacdo e permite reduzir o absentismo, contribuindo para a

produtividade das empresas.

Por ultimo, Oliveira (2019), que tem como objetivo geral analisar as diferentes formas de
como as mulheres trabalhadoras conciliam a vida pessoal e familiar com a vida profissional,
para esse fim definiu os seus objetivos especificos, sendo eles: a caracterizacdo
sociodemografica das entrevistadas; a percecdo das trabalhadoras sobre o seu emprego; a
caracterizacao das atividades desenvolvidas da vida pessoal; a caracterizacdo das atividades
desenvolvidas da vida familiar; e as paticas e politicas percecionadas pelas trabalhadoras
como cruciais para a conciliacdo. No que toca a metodologia Oliveira (2019), optou por uma
abordagem qualitativa, assumindo um estudo de caso, recorrendo a uma intensa revisdo da

literatura, analise documental e recolha de dados através de entrevistas.

O estudo de Oliveira (2019) estd mais voltado para a conciliagdo na perspetiva das mulheres,
e em termos de resultados obtidos verifica-se que conclui que para além das horas gastas
por dia no trabalho, incluindo as suas deslocac¢des, as mulheres ainda dispensam entre 1 a 3
horas didrias para realizacdo de tarefas domésticas, como cozinhar, lavar e passar a roupa,

limpar a casa, enquanto que os homens estdo mais disponiveis para tarefas como a bricolage.

Na abordagem da gestdo do tempo, esta concluiu que ndo é uma tarefa facil e que a ajuda

do marido ou familiares é imprescindivel, no entanto, muitas das vezes essa ajuda ndo existe,
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o que faz com que as tarefas didrias tenham de ser feitas apenas pela mulher, sendo
necessario mais esforco da parte da mesma, e a maior parte das vezes abdicando da sua

esfera de vida pessoal.

Relativamente as responsabilidades com os filhos, nas familias em que o casal estd junto, a
autora verificou que existe cooperacdao masculina em algumas das tarefas, mas quando os
filhos ficam doentes, quem falta ao trabalho para Ihes prestar cuidados, continuam a ser as

mulheres.

Em familias monoparentais, percebeu que se recorre mais a ajuda dos familiares, mais
especificamente dos pais, no entanto ndo € algo muito recorrente nem lhes serve de garantia,

no sentido de ndo ser preciso faltarem ao trabalho.

No que toca ao lazer, observou que esse tempo é maioritariamente usufruido em familia e

ao fim de semana, que remete para a concentracdo da conciliacdo das trés esferas de vida.

Em termos de expetativas de futuro, os desejos sdo de passar mais tempo com a familia e

acompanhar o crescimento dos filhos, ndo havendo referencia a projetos pessoais.

Relativamente as praticas organizacionais de conciliacdo, considera que o que é
percecionado como ideal por parte das mulheres entrevistadas é a flexibilidade horaria, os
apoios escolares (acordos com creches, infantdrios e ATL), a possibilidade de trabalhar a
partir de casa, o seguro de salde alargado para os familiares diretos, incentivos para os filhos
dos trabalhadores que tenham boas notas, apoios a maternidade e licencas alargadas e nédo

serem descontadas as faltas por assisténcia a um filho.
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2 Objetivos do Estudo e Metodologia de Investigacao

2.1 Pergunta de Partida e Objetivos do Estudo

Para a elaboracdo e desenvolvimento deste estudo foi definida uma pergunta de partida que
se considerou apropriada, sendo ela: “De que forma é feita e conciliacdo da dupla jornada

por mulheres e homens?”.

Embora o tema chave seja a dupla jornada, este implica abordar outros temas como a
desigualdade de género, que estd bastante relacionado com a forma como se faz a

conciliacdo entre trabalho e familia e que praticas sdo assumidas para que haja um equilibrio.

Nesse sentido, o objetivo geral do estudo pretende analisar as praticas de conciliacdo da
dupla jornada. Compreendendo em que medida as organizacdes e as familias estdo

preparadas para este problema.

Assim, pretende-se compreender se a organizacdo em estudo tem praticas que contribuam
para a promocdo da conciliagio da vida profissional com a vida pessoal/familiar e,
consequentemente, da igualdade de género e de oportunidades, e de que modo estas

afetam a conciliacdo.

No entanto, obviamente que ndo sera so a organizacdo que tem responsabilidade sobre esta
conciliacdo, as familias devem também ter praticas relativas a divisdo do trabalho doméstico,

que lhes permitam conciliar estas esferas de vida.

Para que seja possivel chegar a toda esta informacédo, de forma a estruturar o estudo, foram

definidos os seguintes objetivos especificos:

e (Caracterizagdo sociodemografica dos trabalhadores da empresa;

e (Caracterizacdo das formas de partilha do trabalho doméstico;

e Caracterizacdo das barreiras a conciliacdo;

e |dentificacdo das praticas de apoio a conciliagdo valorizadas pelos trabalhadores;

e (Caracterizacdo das praticas de apoio a conciliagdo adotadas pela empresa.
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2.2 Opcdo Metodoldgica

Um método de investigacdo compreende dois elementos, sendo eles (Norwood, 2000, cit. in
Fortin, 2009): o paradigma do investigador e a estratégia delineada para atingir o objetivo

definido.

A investigacdo empirica baseia-se numa revisao da literatura relevante. Contudo, o processo
de investigacdo ndo se traduz apenas na aplicacdo de conhecimento, mas também num

processo de planificagdo e criatividade (Hill & Hill, 1998).

As investigacGes que tém por base uma metedologia qualitativa fazem parte do paradigma
intrepertativo, que estd associado a uma concepgdo mais abrangente do estudo dos seres
humanos, estas fazem sobressair o significado que o fendmeno estudado tem para os

individuos (Fortin, 2009).

Os acontecimentos sdo Unicos e imprevisiveis e o pensamento, neste tipo de investigacao,
estd orientado para compreender totalmente o caso em estudo. E feita a escolha de um
fendmeno, que serd profundamente estudado e que ira, através do agrupamento e ligacdo
de varias ideias entre si, criar uma nova realidade que fara todo o sentido para os individuos

gue vivem o fendmeno que estd a ser estudado (Fortin, 2009).

De acordo com Yin (2010), o estudo de caso é utilizado em muitas situacdes, para que seja

tomado conhecimento de fendmenos individuais, grupais, organizacionais, sociais e politicos.

No entanto, este estuda a complexidade e a particularidade de um so caso, conseguindo
compreender a sua atividade em circunstancias importantes. O estudo de caso é pouco sélido
para generalizagGes, apenas se estuda um ou dois casos, mas estes serao estudados de forma

pormenorizada (Stake, 1995).

Considerando todos os métodos, ird optar-se por uma abordagem qualitativa, fundamentada

por uma intensa revisao da literatura.

Como método de investigacdo ira utilizar-se o estudo de caso, pois é pretendido estudar e
explorar de que forma é feita a conciliagdo da dupla jornada, em casos reais dentro de uma

organizagdo em concreto.

A escolha da empresa baseou-se no facto de ser o local de trabalho da investigadora, o que
permite ter mais facilidade de acesso a informacdo necessdria para o estudo e aos

trabalhadores inquiridos.
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2.3 Técnicas de Recolha de Dados

De acordo com Hill & Hill (1998), de todos os métodos utilizados para a recolha de dados, os

mais comuns sdo: a consulta a estatisticas ou bases de dados, a entrevista e o questionario.

O mais vulgar dos trés é o questiondrio, este pode ser utilizado para obter factos ou medir

opinides, satisfacdes e atitudes.

O inquérito por questionario é valorizado pelo seu carater preciso e formal na sua construcdo
e aplicacdo. No entanto, este método ndo é Unico nem superior ou inferior aos outros, na
verdade, em qualquer caso, tudo depende dos objetivos da investigacdo, do modelo de

andlise utilizado e das caracteristicas do campo de analise (Quivy & Campenhoudt, 1995).

Quando aplicado, as respostas que se obtém formam uma amostra, retirada de um todo de
possiveis respostas. Assim, quando um questionario contém perguntas fechadas (definidas

pelo investigador), o seu universo de respostas alternativas fica limitado (Hill & Hill, 1998).

Quivy & Campenhoudt (1995) afirmam que, normalmente, a forma como se apresenta um
questiondrio é através de um conjunto de questdes de cariz social, profissional ou pessoal,
colocadas a um conjunto de individuos, que na generalidade das vezes representam uma
populacdo. Com estas questdes o que se pretende é conseguir opinides, conhecimento e

atitude perante a problematica em estudo.

O questionario adequa-se a casos em que é necessario obter respostas de varios individuos,
como: conhecimento de uma populagdo ou a analise de um fendmeno social que se estuda

através de informacdes sobre os individuos.

Por outro lado, as respostas podem ser superficiais, o que ndo permite a analise de
determinados processos. Em termos de aplicacdo, estes podem ser de aplicacdo indireta,
guando é o investigador que o aplica e através das respostas dos inquiridos o preenche, ou

de aplicacdo direta, quando sdo preenchidos pelos inquiridos.

No que toca a entrevista, Quivy & Campenhoudt (1995, p.191) consideram que esta se

“«

distingue “... pela aplicacdo dos processos fundamentais de comunicacdo e de interacdo
humana”, que permitem ao investigador retirar informacdes muito ricas, devido a serem

elementos de reflexdo dos entrevistados. Ao contrdrio do que acontece com o questionario,
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na entrevista existe contacto direto com o entrevistado, o que permite que haja interacdo e

troca de ideias e pensamentos.

A entrevista semidiretiva ou semidirigida é a mais utilizada nas investigacdes de cariz social,
ndo sendo de questdes inteiramente abertas existem questdes as quais o entrevistado tem

de responder.

As principais vantagens deste método de recolha de dados é a profundidade dos elementos
recolhidos e a sua flexibilidade, no sentido em que ndo sdo necessarias formalidades

linguisticas, por exemplo.

Por outro lado, esta flexibilidade pode ser um aspeto menos positivo para quem ndo consiga
trabalhar sem as diretivas especificas e formais. A forma de analisar o conteldo pode ser
também mais complicada, pois as respostas ndo sdo diretas como, por exemplo, no

questiondrio (Quivy & Campenhoudt, 1995).

Relativamente a analise documental, acontece quando o investigador necessita de
documentos oficiais, como relatérios e procedimentos, que normalmente pertencem as
instituicGes em estudo e que necessitam de autorizacdo para serem utilizados. Esta andlise é
adequada para analisar, entre outras, as mudangas nas organiza¢des e as mudangas sociais
e de desenvolvimento histérico de fendmenos sociais, quando os testemunhos diretos sdo

insuficientes.

Muitas vezes ndo € possivel ter acesso a estas documentos. No entanto, mesmo quando é
possivel, deve ter-se em atencdo problemas como a confidencialidade que limita as
informacdes que o investigador pode retirar desses documentos (Quivy & Campenhoudt,

1995).

No presente estudo adotamos como técnicas de recolha de dados o inquérito por
questiondrio, adaptado de Silva (2012), aplicada a uma amostra por conveniéncia de
trabalhadores, e a entrevista semidiretiva direcionada a Diretora de Recursos Humanos, bem
como a anadlise documental dos procedimentos e relatdrios organizacionais no sentido
perceber quais as praticas de apoio a conciliacdo adotadas pela empresa e se estas se

encontram documentadas.

Neste processo, ocorrido no més de julho de 2021, foram distribuidos 80 questiondrios a
trabalhadores das linhas de producdo, armazém e escritérios. A distribuicdo foi feita através

dos chefes de equipa para os trabalhadores das linhas de producdo e armazém, para que nao
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houvesse perturbacdo do trabalho, e pessoalmente pela investigadora para os trabalhadores

do escritorio.

Compreendendo, através da revisdo da literatura, que esta problematica afeta
maioritariamente as mulheres, optou-se por, ndo excluindo os homens, distribuir o maior

numero de questiondrios a trabalhadoras.

Esta sobrevalorizacdo das mulheres tinha como intencdo procurar compreender se existem
diferencas nas opinides de homens e mulhers ja que apresentam funcgdes e horarios bastante

distintos.

2.4 Técnicas de Tratamento de Dados

Relativamente ao tratamento de dados, e segundo Guerra (2006), a andlise de conteudo é
considerada uma técnica e ndo um método. Esta tem uma dimensdo descritiva, que tem
como objetivo a descricdo do que nos foi relatado e uma dimensao intrepertativa que advém
das questdes do investigador face ao que estd a estudar. Neste sentido, toda a matéria
conseguida numa investigacdo e pesquisa qualitativa é, normalmente, sujeita a uma andlise

de conteldo.

De acordo com Bardin (1979, cit. in Guerra, 2006) existem varios tipos de analise de

conteudo, organizando-se em:

e (Categorial — é uma analise tematica, normalmente é descritiva e é realizada sempre
na primeira fase da anadlise de conteldo;

e Avaliagdo — conhecida por medir as atitudes dos inquiridos face aos objetivos de
estudo;

e Enunciagdo — o método utilizado é visto como um processo para chegar a analise de
conteudo;

e Expressdo — utilizada para investigar a autenticidade dos documentos e analisar os

discursos e construcdo de identidades.

A andlise estatistica descritiva permite analisar os dados recolhidos por métodos como o
inquérito por questionario. Através desta é possivel organizar, resumir e descrever aspetos

importantes de um conjunto de caracteristicas observadas.
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Normalmente, sdo utilizados, entre outros, graficos, médias, medianas ou percentagens para
tratar e descrever a informacao. Esta analise descritiva, tem também como objetivo perceber

se existem anomalias, erros ou dados dispersos.

E um método cada vez mais utilizado, pois permite complementar a informagdo escrita

através de dados visuais, como tabelas e graficos (Reis & Reis, 2002).

Assim, apds a pesquisa, e de acordo com os elementos utilizados para recolha de dados,
serdo utilizados a analise de conteldo, no que toca ao a entrevista e aos documentos internos

fornecidos pela empresa, e a andlise estatistica descritiva para os inquéritos por questionario.

Dos 80 inquéritos por questiondrio que foram distribuidos, foram devolvidos 29, sendo esse
0 nosso numero de respondentes para a analise, a devolucdo dos mesmos foi feita através

dos chefes de equipa.
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3 Analise dos Resultados Empiricos

3.1 Caracterizagao da Empresa

A Vanpro Assentos Lda foi fundada em junho de 1994 em resultado de uma parceria entre a
Faurecia e a Johnson Controls (atual Adient), que hoje sdo seus sécios igualitarios, para o
fornecimento de componentes automaoveis para os projetos da Volkswagen Autoeuropa

(Vanpro, 2021a).

A empresa opera na area industrial de montagem de assentos completos em sequéncia e em
Just-in-Time (JIT). Reconhecida pelo fornecimento de qualidade, cumprimento rigoroso de
prazos e preco competitivo, a Vanpro foi selecionada para o fornecimento em Just-in-Time

(JIT) e Sequéncia dos assentos para todas as versdes do MPV/VX -62 (Vanpro, 2021a).

Em termos de percurso, em 2007, quando foi lancado o Volkswagen Scirocco, foi selecionada
para fornecer todos os conjuntos de assentos completos do modelo. Em 2008, foi escolhida
para produzir e sequenciar em JIT os assentos frontais do modelo Volkswagen EOS. Em 2010,
houve uma alteragdo nos modelos MPV Sharan e Alhambra, tendo a Vanpro acompanhado
estas alteracdes e comecou a fornecer os novos modelos de assentos. Em 2017, com o
terminar da producdo do Volkswagen Scirocco, foi escolhida para a producdo e envio em JIT
e Sequéncia de todos os conjuntos de assentos do Volkswagen T-ROC, novo modelo SUV

lancado na altura (Vanpro, 2021a).

Scorsolini-Comin (2012, p.328), afirma que “a missdo de uma empresa é a sua “razdo de ser”
ou o motivo para o qual ela existe”, desse modo, pode ser entendida como o ponto de
referéncia ou a linha de orientacdo de uma empresa, sendo coerente com 0s seus

pressupostos de criagdo e alinhada aos objetivos em que atua.

De acordo com os dados do site oficial da Vanpro Assentos Lda, a sua missdo é ser” ...uma
empresa industrial de montagem de assentos em sequéncia e em JIT (Just-in-Time) (...) para

os projectos da VW AutoEuropa” (Vanpro, 2021b).

A visdo corresponde aquilo que uma empresa procura para o seu futuro em termos de metas
e objetivos a alcancar (Anjos, 2017), no entanto, ndo sendo delimitada no tempo devido,
muitas vezes a sua complexidade, torna-se um propdsito integrante no trabalho do dia-a-dia.

Por outro lado, os valores organizacionais dizem respeito aos principios que a empresa
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considera importantes e que mantém assentes na sua conduta de trabalho (Scorsolini-Comin,

2012).

Tem como visdo “reforcar as competéncias e “know-how” necessdrios para” se tornarem”
...fornecedores de referéncia para os atuais e novos projetos da VW Autoeuropa” (Vanpro,

2021b).

Os seus valores passam por acreditar “num sistema de livre iniciativa”, tratando os
trabalhadores, clientes, colaboradores, acionistas, fornecedores e comunidade com
honestidade, dignidade, justica e respeito. Conduzindo as suas atividades através dos mais

elevados padrdes de ética.

Afirma ser uma empresa que respeita as necessidades e preocupacdes da comunidade onde
se insere. De acordo com o cddigo de ética da empresa “...0 que é bom para o ambiente é
bom para a Vanpro”. Nesse sentido, a gestdo da poluicdo sonora, as praticas de reducdo de
residuos, a reciclagem e a conservacdo de energia “.. sdo requisitos legais, éticos e de

atividade”.

O referido codigo de ética diz também que a saude dos seus trabalhadores é de grande
importancia e nesse sentido é regularmente dada formacdo adequada. As suas politicas e
processos de trabalho sdo desenhados no sentido de minimizar riscos, sendo regularmente
revistas e melhoradas as condicdes dos postos de trabalho, para que se garanta que seja um

local seguro e saudavel (Vanpro, 2021b).

3.2 Caracterizagao dos Recursos Humanos da Empresa

A Vanpro conta atualmente com 480 trabalhadores, os quais iremos procurar analisar tendo
em conta as seguintes varidveis: distribuicdo por sexo; distribuicdo etdria; distribuicdo por

habilitacdes literarias; distribuicdo por tipo de contrato e distribuicdo por antiguidade.
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Tabela 1- Distribuicdo de trabalhadores por sexo

Sexo Feminino Sexo Masculino Total
Total 79 401 480

% 16% 84% 100%

Fonte: Vanpro

Relativamente a distribuicdo dos trabalhadores por sexo, verifica-se que existe uma grande

predominancia do sexo masculino com uma percentagem de 84% de homens e apenas 16%

de mulheres.

Deve ser tomado em conta que se trata de um meio fabril, em que, por um lado, existem

postos de trabalho na drea da producdo que carecem de um elevado esforco fisico, havendo

até postos onde ndo existem nem sdo contratadas mulheres e, por outro lado, a questdo dos

horarios por turnos pode levantar constrangimentos acrescidos no caso da contratacdo de

mulheres quer por razdes culturais, quer devido a tradicional divisdo do trabalho doméstico

(Campos, 2014).

Tabela 2- Distribuicdo de trabalhadores por grupos etarios segundo o sexo

Grupos etarios

Sexo Feminino Sexo Masculino Total

<25 anos 8 48 56
25-34 anos 25 143 168
35 - 44 anos 23 120 143
45— 49 anos 14 42 56
50 —-59 anos 9 43 52

> 60 anos 0 5 5

Total 79 401 480

Fonte: Vanpro

%

11%

35%

30%

12%

11%

1%

100%
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Em termos de distribuicdo etdria, existe um predominio de trabalhadores com idades
compreendidas entre os 25 e 44 anos que perfazem uma percentagem total de 65%. Conta-
se também com 11% de trabalhadores menores de 25 anos e com idades entre os 50 e 59
anos e 12% com idades entre os 45 e 49 anos. Apenas com 1% trabalhadores com mais de
60 anos. Pode-se afirmar que no geral esta empresa apresenta uma populacdo relativamente
jovem, tendo em conta o quadro de pessoal do gabinete de estratégia e planeamento relativo
ao ano 2019 que compreende a maior parte de trabalhadores por conta de outrem no grupo

etdrio entre os 35 e 44 anos (GEP, 2021).

Tabela 3- Distribuicdo de trabalhadores por tipo de contrato segundo o sexo

Tipo de Contrato Sexo Feminino Sexo Masculino Total %
Contrato Sem Termo 77 373 450 | 94%

Contrato a Termo Incerto 2 28 30 6%
Total 79 401 480  100%

Fonte: Vanpro

Em termos contratuais 94% dos trabalhadores tem um vinculo contratual sem termo, o que
indica que a quase totalidade da sua populacdo faz parte dos quadros da empresa, com
apenas 6% de trabalhadores com contratos a termo incerto. Estes dados permitem-nos
concluir que, face ao contexto portugués em que se verifica uma elevada precariedade nas

relacdes de trabalho, a empresa aposta na estabilidade contratual dos seus trabalhadores.
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Tabela 4- Distribuicdo de trabalhadores por habilitagdes literarias segundo o sexo

HabilitagGes Literarias
32 Ciclo Ensino Basico
Ensino Secunddrio
Ensino Secunddrio Profissional
22 Ciclo Ensino Basico
Licenciatura
32 Ciclo Ensino Profissional
12 Ciclo Ensino Basico
Mestrado

Total

Sexo Feminino Sexo Masculino Total

33

24

79

Fonte: Vanpro
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Relativamente a distribuicdo dos trabalhadores por niveis de habilitacGes literarias, e tendo,

mais uma vez, em conta que se trata de um meio fabril, verificamos que a maior percentagem

de trabalhadores (48%) é detentora do 32 ciclo do ensino bdsico, perfazendo assim cerca de

metade da populacdo desta empresa. Este dado pode dever-se ao facto de grande parte das

funcBes da empresa serem de cariz operacional e ndo exigirem para a sua execugao

habilitacdes superiores. A segunda maior percentagem, com 27% de trabalhadores, é

representada pelo ensino secundario, a que corresponde, atualmente, a escolaridade minima

obrigatoria.
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Tabela 5- Distribuigdo de trabalhadores por antiguidade segundo o sexo

Antiguidade Sexo Feminino Sexo Masculino Total %

<5 anos 48 248 296 | 62%
5-15anos 19 78 97 20%
16 — 24 anos 10 37 47 10%

> 25 anos 2 38 40 8%

Total 79 401 480 | 100%

Fonte: Vanpro

No que respeita a antiguidade destaca-se o facto de 62% dos trabalhadores apresentarem
uma antiguidade inferior a 5 anos. Esta elevada percentagem reflete as dinamicas de
crescimento da empresa associadas ao ciclo de vida dos produtos da sua empresa cliente, a
Autoeuropa. Tal ndo exclui também a hipdtese de alguma rotatividade externa decorrente

das dindmicas do mercado de trabalho.

Tabela 6- Distribui¢do dos trabalhadores por tipo de hordrio segundo o sexo

Horarios Sexo Feminino Sexo Masculino Total %
4 Turnos Rotativos 57 375 432 90%
Geral 39h 14 21 35 7%
2 Turnos Rotativos 5 1 6 1%
Manh3 Fixo 3 1 4 1%
Geral 40h 0 3 3 1%
Total 79 401 480  100%

Fonte: Vanpro

Relativamente a distribuicdo dos trabalhadores por tipo de hordario, 90% da populacdo da

empresa exerce fungdes em 4 turnos rotativos (manh3, tarde e noite), o que implica também
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folgas rotativas. O facto da empresa trabalhar em regime de 4 turnos rotativos justifica-se
devido a trabalhar numa légica de just in time, por forma a evitar a acumulacdo de
componentes e assim adaptar-se mais facilmente as variagbes da procura por parte da

empresa cliente.

Campos (2014) conclui que em geral os trabalhadores que laboram por turnos ndo se sentem
satisfeitos com a conciliacdo da sua vida profissional, pessoal e familiar, considerando que as

desvantagens de trabalhar por turnos sdo superiores as vantagens.

Ainda assim, este tipo de laboracdo é inevitavel, pois como referido por Rodrigues (2016), a
producdo do cliente é balanceada pelo volume e tipo de encomendas recebidas, sendo as
mesmas que vao definir o tempo do ciclo produtivo. Nesse sentido, é necessario que a
producdo consiga dar resposta a tais exigéncias, desse modo o processo just in time é

praticado em todo o ciclo produtivo do qual fazem parte os fornecedores como a Vanpro.

Jad no que respeita aos horarios fixos, verifica-se que apenas 9% da populagdo esta abrangida
por esse tipo de horario de trabalho por desempenharem funcdes de suporte administrativo

e de gestao.

3.3 Caracterizagao Sociografica dos Respondentes

No que diz respeito a caracterizacdo sociografica dos 29 respondentes os dados serdo
analisados tendo em conta as seguintes varidveis: distribuicdo de respondentes por sexo,
distribuicdo de respondentes por grupo etdrio, distribuicdo de respondentes por antiguidade
na empresa, distribuicdo dos respondentes e cdnjuges por grau de ensino e distribuicdo de

respondentes por tipo de horario.

Tabela 7- Distribuicdo de respondentes por sexo

Sexo N2 de Respondentes %
Feminino 24 82,8%
Masculino 5 17,2%

Total 29 100%

Fonte: Inquérito por questionario
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De acordo com os resultados obtidos através do inquérito por questiondrio, percebemos que
dos 29 trabalhadores que se mostraram disponiveis e responderam ao questionario, 24

foram mulheres e 5 foram homens, correspondendo as percentagens de 82,8% e 17,2%

respetivamente.

Tabela 8- Distribuicdo de respondentes por grupo etario

Grupo Etério N2 de Respondentes %
Até aos 35 anos 10 34,5%
Dos 36 aos 45 anos 9 31%
Dos 46 aos 55 anos 9 31%
Mais de 55 anos 1 3,5%
Total 29 100%

Fonte: Inquérito por questionario

De acordo com os dados apurados relativamente a distribuicdo etdria dos respondentes,
constata-se que a moda se encontra no grupo etario de pessoas até aos 35 anos, a que
correspondem 34,5% dos respondentes. No que diz respeito a média etdria dos

respondentes, esta corresponde aos 39,69 anos.

Tabela 9- Distribuicdo de respondentes por antiguidade na empresa

Antiguidade N2 de Respondentes %

Até aos 10 anos 19 65,5%
Dos 11 aos 20 anos 2 6,9%
Mais de 20 anos 8 27,6%
Total 29 100%

Fonte: Inquérito por questionério
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Relativamente a antiguidade na empresa, regista-se a classe modal no grupo de até aos 10
anos de antiguidade com uma percentagem de 65,5% dos respondentes, seguindo-se o
grupo de pessoas com mais de 20 anos de antiguidade com 27,6% dos respondentes e, por

ultimo, com uma percentagem de 6,9% o grupo entre os 11 e os 20 anos de antiguidade.

Tabela 10- Distribuigdo dos respondentes e conjuges por grau de ensino

Grau de Ensino % de Respondentes % de Conjuge

Ensino Basico 37,9% 25%
Ensino Secundario 34,5% 70,8%
Ensino Superior 27,6% 4,2%
Total 100% 100%

Fonte: Inquérito por questionario

De acordo com os dados podemos verificar que relativamente as habilitacGes literdrias dos
respondentes 37,9% tem o 32 ciclo do ensino basico, logo seguida de 34,5% com o ensino

secundario e, por ultimo, 27,6% com o ensino superior.

No que toca as habilitagdes dos conjuges, dos 82,8% dos respondentes que afirmam que
vivem casados ou em unido de facto, constata-se que 70,8% dos conjuges detém o ensino

secundario, 25% o ensino bdsico e apenas 4,2% tém habilitagdes a nivel de ensino superior.

Analisando a situagdo profissional dos cénjuges verifica-se que 70,8% trabalham por conta
de outrem e 12,5% por conta prépria, o que perfaz um total de 83,3% dos cdnjuges
empregados. Em termos de horarios de trabalho, 36,8% destes conjuges trabalham em
regime de turnos rotativos, ja em regime de turnos fixos e horario normal a percentagem é
a mesma 26,3% e em horario flexivel trabalham 10,5%. Constata-se ainda que 100% destes

conjuges trabalha a tempo completo e que 30% exerce fungdes de chefia.

Relativamente ao concelho de residéncia dos trabalhadores e ao concelho de exercicio da
atividade profissional dos conjuges verifica-se que 100% vivem e trabalham na regido da area

metropolitana de Lisboa da NUT II* (INE, 2021).

! Nomenclatura das Unidades Territoriais para Fins Estatisticos.
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Segundo Perista et al. (2016), o tempo de deslocacdo (casa-trabalho-casa) varia consoante a
area, sendo mais elevado na area metrepolitana de Lisboa, onde o tempo médio de
deslocacdo ronda os 38 minutos. Para algumas pessoas este percurso € aproveitado para

fazer outras tarefas como ir buscar ou levar os filhos a escola e ir ao supermercado.

Tabela 11- Distribuicdo de respondentes por tipo de horario

Tipo de Horario N2 de Respondentes %

Turnos Rotativos 17 58,6%
Horario Normal 11 37,9%
Turnos Fixos 1 3,5%
Total 29 100%

Fonte: Inquérito por questionario

No que toca ao tipo de hordario de trabalho dos respondentes, verifica-se que 58,6% trabalha
em regime de turnos rotativos, 37,9% em regime de hordrio normal de trabalho e apenas
3,5% em regime de turnos fixos. Ja era esperado que a maior percentagem correspondesse
ao regime de turnos rotativos uma vez que, como verificdmos acima, 90% da populagdo total
da empresa trabalha neste tipo de horario. Constata-se ainda que nesta empresa ndo existe

ninguém que trabalhe a tempo parcial.

Campos (2014) afirma que o trabalho por turnos tem grande interferéncia na vida pessoal e
familiar. O facto dos trabalhadores que integram este tipo de hordario passarem menos tempo
com as suas familias tras repercussées negativas, pois os finais de tarde e os fins de semana
gue sdo muito valorizados em termos familiares e sociais, coincidem com os periodos de

trabalho de quem labora por turnos.

Analisando os dados quantitativos para a afirmacdo “ficar na empresa depois da hora, é visto
com bons olhos” temos uma média de 2,67 o que remete para alguma discordancia no que
toca a esta questdo, pelo que podemos considerar que a maior parte dos inquiridos ndo se

sente na obrigacdo de ficar mais tempo no trabalho para ser bem visto.

Relativamente a afirmacdo” os/as trabalhadores/as que estdo mais disponiveis para a

empresa sdo mais valorizados/as” temos uma média de 3,48 o que nos remete para uma
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posicdo de maior reconhecimento da importancia da disponibilidade dos trabalhadores para

0 seu reconhecimento.

No entanto, analisando as sugest®es dadas pelos respondentes no sentido de melhorar as
praticas de gestdo em matéria de conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal da
empresa, a maioria refere a necessidade de flexibilizacdo dos horarios no sentido de ser
possivel responder as exigéncias da vida familiar, nomeadamente no que respeita aos
descendentes, como ir buscar ou levar os filhos a escola e o fornecimento, por parte da

empresa, de um local onde deixar os filhos.

A relevancia deste tipo de sugestdo parece decorrer, como sugerem Perista et al. (2016), das
dificuldades de compatibilizacdo destas responsabilidades familiares com os horarios de
funcionamento das escolas e outras instituicGes de apoio a infancia e com os horarios de

trabalho.

E comum, em algumas empresas, a implementacdo de praticas para ajudar os seus
trabalhadores a conciliar as suas responsabilidades a nivel da vida familiar com a vida
profissional, destacando-se, a titulo de exemplo, a flexibilidade de trabalho, que consiste na
flexibilizacdo de horario em termos de se optar pelo teletrabalho ou tempo parcial e a
assisténcia ao cuidado de dependentes, em que a empresa disponibiliza creches nas suas
instalacGes ou estabelece parcerias com instituicdes de apoio a infancia (Chambel & Santos,

2009).

Em termos de funcdes desempenhadas, verifica-se que 75,6% dos inquiridos exercem
funcbes operacionais e 24,4% fungBes técnico-administrativas, sendo que 27,6%

desempenham fungdes de chefia.

Analisando os agregados familiares dos inquiridos é possivel observar que 34,5% dos
respondentes pertencem a agregados familiares com 3 pessoas, 24,1% pertencem a
agregados com 2 pessoas, 27,6% com 4 ou mais pessoas e 13,8% vivem sozinhos. Constata-
se também que 58,6% dos respondentes vivem com os conjuges e com os filhos, 20,7% vivem
apenas com os filhos, 17,2% com o cbdnjuge e 3,4% com o cbnjuge e ascendentes

(pais/sogros).

E importante referir que 65,5% dos inquiridos tém filhos menores a cargo, sendo que destes,

27,6% tem filhos com idades compreendidas entre os 0 e 5 anos, 20,7% entre os 6 e 12 anos,
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17,2% entre os 13 e 15 anos e 44,8% tem filhos com mais de 16 anos. De se referir ainda que

nenhum dos inquiridos coabita ou tem a depender de si pessoas com incapacidades.

3.4 Caracterizacdo das Praticas de Gestao de Recursos Humanos Promotoras da

Conciliagao da Dupla Jornada e Igualdade de Género

Na busca de evidéncias de praticas de gestdo de recursos humanos de apoio a conciliacdo da
dupla jornada e, consequentemente, de igualdade de género efetuou-se uma pesquisa na
pagina da intranet da empresa onde foram identificados os seguintes documentos para
andlise documental qualitativa: cddigo de ética, regulamento de auséncias e acordo salarial
2021. Procedeu-se também a uma entrevista a responsavel de recursos humanos da empresa

em estudo que sera tratada também neste ponto.

Analisando o cddigo de ética da empresa, encontramos o seu objetivo, servindo para
estabelecer principios de conduta que se aplicam no dia a dia nas relagdes internas e externas

a empresa.

No capitulo de desenvolvimento de competéncias constata-se o primeiro ponto denominado
“igualdade de tratamento e ndo-discriminacdo”, onde se refere que a empresa se
compromete a ndo realizar qualquer tipo de discriminacdo no que toca a “idade, sexo, cor,
nacionalidade, religidio, estado de satde ou deficiéncia, orientacdo sexual, credos politicos ou
filosoficos ou associagbes sindicais”, sendo ainda proibido qualquer atitude que possa ser

considerada como assédio sexual ou moral, cometida a qualquer pessoa (codigo de ética).

Guerreiro & Pereira (2006) afirmam que as empresas e 0s seus contextos podem influenciar
a promogdo da igualdade de género de varias formas. O desenvolvimento de culturas
organizacionais ndo discriminatdérias, que promovam politicas de cidadania empresarial a
nivel de recrutamento, funcdes, carreiras, remuneracdes, formacao e conciliacdo entre
trabalho e vida familiar, e o incentivo a inclusdo das mulheres e homens em cargos que nao
sdo tradicionalmente adequados ao seu sexo, sdo alguns exemplos de dimensdes nas quais a

cultura organizacional e as politicas laborais podem influenciar esta tematica.

No ponto da evolucdo profissional e empregabilidade do cddigo de ética refere-se ainda que
“incentiva cada colaborador a participar ativamente no seu desenvolvimento profissional, e
compromete-se a garantir igualdade de oportunidades para o desenvolvimento e mobilidade

profissionais”. A existéncia desta referéncia é importante porque, como afirmam Guerreiro

48



e Pereira (2006), as entidades patronais impulsionadoras da ndo propagacdo das praticas
discriminatérias e do fumento de medidas promotoras da igualdade de género,

desencadeardo para si impactos positivos.

Outro documento analisado foi o regulamento de auséncias da empresa, o qual tem como
objetivo uniformizar internamente a aplicacdo das medidas legais relativas a auséncias ao
trabalho e clarificar as regras de funcionamento. Tal como é especificado no objetivo do
documento, a maior parte deste contém o que ja esta presente na lei, relativamente a
direitos e deveres no que toca a auséncias como licencas parentais, licenca de interrupcdo
de gravidez, licenca de gravidez de risco, licenca para adocgdo, dispensa para amamentacao,

assisténcia ao agregado familiar, entre outras.

De acordo com este regulamento, e tal como especificado também no Cddigo do Trabalho
(Lei n® 7/2009), o trabalhador tem a responsabilidade de “comunicar ao empregador
qualquer auséncia, com a devida antecedéncia ou sendo esta imprevisivel deve ser

comunicada logo que possivel”.

Importante referir que estd explicito neste documento o direito ao gozo de descanso
compensatoério para trabalhadores que prestem trabalho suplementar. As formas de gozo
passam por “o trabalhador que presta trabalho suplementar impeditivo do gozo do descanso
didrio tem direito a descanso compensatdrio remunerado equivalente as horas de descanso
em falta, a gozar num dos trés dias tteis sequintes” ou pode também ser gozado em horas,
desde que acordado com o empregador. No entanto, este descanso “ndo é considerado
absentismo, e como tal ndo poderd ser trocado por auséncias imprevistas ou ndo

justificadas”.

Presente também neste documento é a referéncia a alteracdo pontal de horario de trabalho
que diz que sdo aceites excecionalmente trocas de folgas e de hordrios, no entanto, devem

cumprir os critérios definidos, sendo eles:

. 0s recursos humanos devem ter conhecimento prévio;

. devem ser fundamentadas por motivos extraordinarios e inadiaveis;

. serem previamente acordadas pela chefia e trabalhador;

. devem cumprir as regras de alteracdo excecional (existir sempre um intervalo de

descanso de 11h00; deve haver sempre duas folgas na mesma semana; s6 sdo possiveis
trocas de folgas dentro do mesmo turno e equipa).
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Granja (2006, cit. in Matias, Fontaine, Simdo, Oliveira, & Mendonca, 2010) afirma ser
indispensavel que as organizacBes tenham consciéncia dos problemas que os seus
trabalhadores tém no que diz respeito a conciliacdo da dupla jornada, e que introduzam
medidas internas concretas e especificas de apoio as familias, dando conhecimento das
mesmas aos seus trabalhadores, para que estes entendam que estdo a usufruir dos seus

direitos e ndo de favores.

Tendo em conta também a andlise realizada a entrevista feita a diretora de recursos humanos
da empresa, percebemos que tém alguns desafios que comprometem o desenvolvimento de
praticas de apoio a conciliacdo, mais voltadas para a flexibilizacdo de horarios. Passando a
citar:

“Ndo temos outra alternativa (...) é um desafio necessdrio porque o nosso

cliente assim o impde, a Autoeuropa obriga-nos a fazer exatamente o mesmo

modelo de rotagdo e organizacéo de turnos que eles tém (...) O nosso trabalho

acaba por ser... assumindo que ndo hd outra alternativa, o que é que podemos

fazer para ir minimizando o impacto. Nés sabemos que a questéo da dupla
jornada acaba por ser um problema”.

Através destas palavras compreende-se que de facto ndo existe uma forma facil de contornar
esta barreira que se coloca a dupla jornada na Vanpro, no entanto, é percetivel a existéncia
de preocupacdo em minimizar o impacto causado, mesmo que nado seja diretamente nos

horarios de trabalho.

A responsdvel da empresa refere ainda que tém alguns mecanismos que podem ser vistos

como mecanismos de apoio a conciliagdo, mesmo que ndo documentados, passando a citar:

“Nds temos duas vertentes (...) uma vertente financeira imediata em que é a
questéo em que nds pagamos o subsidio de turno de 25% e depois pagamos
um prémio de fim de semana {(...) e deixamos claro que este prémio é pago
justamente porque nos entendemos que existe um impacto negativo no facto
de as pessoas trabalharem em dois dias que socialmente séo vistos como dias
de descanso e portanto hd toda uma serie de perda que a pessoa tem em
termos sociais e familiares (...) mas essa parte permite-nos trazer um maior
rendimento liquido as pessoas, que elas valorizam muito”.

Mais uma vez é demonstrado que a empresa tem percecdo das dificuldades presentes no
gue toca a conciliacdo da dupla jornada e que desenvolve mecanismos que de algum modo
possam compensar os seus trabalhadores. Neste caso é descrito um mecanismo financeiro,

designado prémio de fim de semana que é pago mensalmente devido ao trabalho que é
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desenvolvido ao fim de semana, com o intuito de compensar os trabalhadores que estdo a

trabalhar nesse periodo e ndo o passam com as suas familias.

Por outro lado, existem outros mecanismos para dar resposta as dificuldades sentidas,

passando a citar:
“(...) também temos algumas coisas que podem ser vistas como mecanismos
de apoio... temos um centro médico que funciona 24 horas 7 dias por semana
e nalguns periodos tem consultas externas o que permite que a pessoa ndo
tenha de ir fazer fila para o centro de saude (...) temos também fisioterapia
disponivel em todos os turnos para quem queira usufruir. A questéo da cantina
completamente paga pela empresa (...) a que todos tem direito a uma refeicéo
gratuita e que também podem levar para casa, ai jd paga por ela, néo lhe trds
beneficio em termos de rendimento, mas sim em termos de flexibilidade.
Outra questdo que as pessoas valorizam muito é o autocarro (...) ndo tem de
se preocupar como é que vem trabalhar (..) porque o autocarro faz o
acompanhamento das pessoas e se ndo faz a pessoa tem subsidio de
transporte”.

As regalias descritas acima sdo outras formas de compensagdo por parte da empresa, que
mesmo nao sendo documentadas como medidas de apoio a conciliacdo da dupla jornada,
tem um papel atenuante nas dificuldades que se fazem sentir e sdo muito valorizadas pelos
trabalhadores tal como referido. Por outro lado, estes servicos podem também ser vistos
como uma ajuda de cariz monetario, visto sdo gratuitos e estdo disponiveis a todos os
trabalhadores.

“Ainda temos os Down Days ou os tempos de descanso compensatorio (...)

neste ultimo acordo da empresa, em que as pessoas por cada fim de semana

tém mais um tempo adicional (...) que no final do ano equivalem a dois dias
(...) e flexibilidade no gozo das compensagdes”.

Importa referir que a ultima citacdo refere a implementacdo de uma medida de apoio
publicada no acordo salarial do ano corrente, que se refere a tempos de descanso
compensatério que somados perfazem dois dias de descanso adicionais, sendo percetivel
gue a empresa continua na atualidade a pensar em estratégias que sirvam para diminuir o
impacto negativo causado pelos hordrios e que se esforca para disponibilizar mais tempo

para os seus trabalhadores.
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A responsdvel da empresa, assumindo a complexidade do tema, afirma ainda que fazem o
gue estd ao seu alcance “com mais impacto ou menos impacto, mas que tudo junto acabe

por ajudar a pessoa a superar um pouco mais esta questéo”.

Analisando ainda o Acordo Salarial de 2021, verifica-se que existe uma medida de apoio a
educacao, designada “Kits Escola”, que assenta em vales de infancia ou educacdo que podem
ser descontados em creches, infantarios, escolas e livros e material escolar, abrangendo
todos os filhos dos trabalhadores com contrato de trabalho com a empresa e que tenham
entre os 0 e os 25 anos de idade. Sdo referidos neste acordo outros beneficios como a
protecdo na parentalidade, em que a empresa atribui uma dispensa para acompanhamento
da gravida, em adicdo as trés previstas na lei, a disponibilizacdo de uma rota de autocarro e

um dia adicional livre para quem faga 5, 10, 15, 20 ou 25 anos de casa naquele ano.

Em sintese, apds a analise destes documentos internos, podemos constatar que existem
evidéncias escritas no codigo de ética da empresa, que serve de referencial de conduta a
toda a comunidade, que defendem a ndo discriminagdo e sancionam esse tipo de ac¢des. Este
facto demonstra a preocupacdo da empresa com a problematica, influenciando a promocao

daigualde de género e de medidas de desenvolvimento para todos os seus trabalhadores.

Ja no que toca as praticas de apoio a conciliacdo existem poucas evidéncias escritas, sendo
gue temos o que esta presente na lei, e que é explicitado no regulamento de auséncias, onde
se encontra também referéncia a alguma flexibilidade através da alteragdo pontual de
horario, que, no entanto, deve cumprir uma série de requisitos antes de ser concretizada o
gue pode comprometer situacdes de urgéncia. Face a estas evidéncias, apesar da existéncia
de um conjunto de medidas dispersas, ndao podemos concluir que a empresa tem um plano

de apoio a conciliacdo da dupla jornada.

Pela entrevista realizada, denotamos preocupac¢do com a problematica da conciliagcdo a qual
parece esbarrar na impossibilidade de existirem medidas de apoio a dupla jornada mais
flexiveis em termos de horario, dadas as exigéncias associadas ao processo produtivo. No
entanto, assumidas essas dificuldades, constatamos que a empresa procura compensar 0s

seus trabalhadores recorrendo a um conjunto de beneficios de cariz monetario.
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3.5 Percecdo dos Respondentes face a Conciliagdo da Dupla Jornada

Procurando compreender qual a percecdo dos respondentes no que diz respeito a relacdo
trabalho-familia, constatamos que 57,1% afirma que a sua vida pessoal e familiar é tdo
importante como a sua carreira profissional e 42,9% considera que a sua vida pessoal e
familiar é mais importante do que a sua carreira profissional, resultados estes que vdo de

encontro aos do estudo de Silva (2012).

Relativamente a questdo da divisdo sexual do trabalho, a totalidade dos respondentes
concorda que tanto homens como mulheres tém igual responsabilidade em garantir a
subsisténcia da familia, o que demonstra um avanco nas mentalidades com o passar dos
anos, comparativamente com o estudo de Silva (2012), em que a percentagem de

respondentes que concorda com esta afirmacado é elevada, mas ndo a total.

Tabela 12- Regularidade com que mulheres e homens participam em tarefas domésticas
(1=nunca, 5= sempre)

Tarefas Mulheres Homens

Média Média

Limpar e arrumar a casa 463 3,40

Tratar da roupa (lavar, estender, passar a ferro) 4,50 3,00
Cozinhar 4,33 4,00

Fazer compras para casa 425 4,50

Tratar do jardim de casa 2,43 4,60

Tratar da manutencgado do carro 2,17 4,40

Fonte: Inquérito por questionario

Cruzando a variavel sexo dos respondentes com a regularidade com que estes participam em
tarefas domésticas, consegue-se perceber através das médias que existem tarefas que sdo

tendencialmente mais realizadas pelas mulheres e outras mais pelos homens.

Analisando as trés tarefas realizadas com mais regularidade consoante o sexo, verifica-se que
as mulheres concretizam com mais regularidade as tarefas de limpar e arrumar a casa, com

53



uma média de 4,63, tratar da roupa com 4,50 de média e cozinhar com 4,33 de média. Por
outro lado, os homens desempenham com mais frequéncia tarefas como tratar do jardim da
casa, 4,60 de média, fazer compras para casa, 4,50 de média, e tratar da manutencdo do

carro, 4,40 de média.

No entanto, importa referir que existem tarefas que embora concretizadas com mais
regularidade por um dos sexos, sdo realizadas de uma forma mais igualitdria entre homens e
mulheres. E o caso de tarefas como cozinhar, em que as mulheres desempenham com mais
regularidade (média 4,33) mas em que a média dos homens se aproxima desse valor (4,00),
e fazer compras para casa, em que os homens se destacam como quem faz a tarefa com mais
regularidade (4,50 de média) mas em que as mulheres também se aproximam desse valor

(4,25).

Estes dados fazem com que possamos concluir que existem determinadas tarefas da vida
domeéstica em que a desigualdade de género ainda é acentuada, mas que nalguns tipos de

tarefas se verifica uma evolucdo positiva no que respeita a essa desigualdade de género.

Estes resultados vao de encontro aos estudos de Torres, Silva, Monteiro, & Cabrita (2005) e
Silva (2012) que afirmam que as mulheres desempenham com mais regularidade tarefas

como limpar a casa e tartar da roupa e os homens tarefas como cozinhar e fazer compras.

No que toca a ajuda que os respondentes obtém na realizacdo das tarefas domésticas,
constata-se que, em média, tanto as mulheres como os homens contam mais com a ajuda do
seu conjuge (3,30 e 4,40 respetivamente). Estes dados também refletem que os homens
contam mais com a ajuda das suas conjugés, o que reflete o papel central das mulheres na
realizacdo das tarefas domésticas, tal como Torres (2004) ja tinha constatado, apesar de a

ajuda dos filhos também ser relevante (2,40 de média) nalguns agregados domésticos.
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Tabela 13- Regularidade com que os respondentes participam em tarefas de cuidado com
os filhos (1= nunca, 5=sempre)

Mulheres Homens
Tarefas
Média Desvio Padrdo Média Desvio Padrao
Cuidar dos filhos/as em caso de doenca = 3,90 1,609 3,20 1,483
Ir com os filhos/as ao médico 3,81 1,537 3,40 1,517
Acompanhar os filhos/as nos estudos 3,60 1,501 3,20 1,643
Brincar com os filhos/as 3,52 1,601 3,40 1,517
Ir levar e buscar os filhos/as a escola 3,24 1,546 3,60 1,673
Vestir e dar banho aos filhos/as 3,10 1,947 2,80 1,789
Alimentar os filhos/as 3,10 1,786 2,80 1,483

Fonte: Inquérito por questionario

Relativamente as tarefas de prestacdo de cuidado aos filhos verifica-se que as mulheres
continuam a ser as mais sobrecarregadas em quase todas as tarefas de prestacdo de cuidado
ao filhos, excepto na de ir levar e buscar os filhos/as a escola que é realizada com mais
regularidade pelos homens. De acordo com Perista et al. (2016), a prestacdo de cuidados a
criancas varia de caso para caso, no entanto, é evidente uma feminizacdo do trabalho de
cuidado a criancas que, mesmo assim, € menos acentuada face a verificada relativamente as

tarefas domésticas.

No gue toca ao sentimento de culpa que Perista (2002) refere como consequéncia sentida
pelas mulheres pelo facto de ndo conseguirem conciliar a vida profissional com a vida
familiar, os resultados alcangados demonstram que tanto os homens como as mulheres se
aproximam deste sentimento, tendo as mulheres uma média de 3,42 e os homens com uma
média de 3,40, o que, comparando com o estudo de Silva (2012), percebe-se que este
sentimento se verifica com maior frequéncia jd que no seu estudo esta autoculpabilizacdo

ndo era tdo evidente.

No que respeita ao envolvimento das chefias em questdes relativas a conciliagcdo da dupla

jornada, em média os respondentes ndo consideram que as chefias diretas tenham solucdes
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informais para os problemas familiares e pessoais dos trabalhadores (média de 2,50), nem

que as chefias diretas devam estar a par dos seus problemas familiares (média de 2,93).

Tabela 14- Opinido dos respondentes relativamente as medidas de conciliagdo da dupla
jornada existentes na empresa onde trabalham (1=discordo totalmente, 5=concordo

totalmente)

Na empresa onde trabalho, tenho possibilidade de ter um seguro de

salde
Na empresa onde trabalho, posso usufruir de servicos médicos

Na empresa onde trabalho, a minha familia tem possibilidade de ter um

seguro de saude

Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de exercer

cargos de chefia, em condi¢Bes de igualdade com os homens

Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de progredir

na carreira, em condi¢Bes de igualdade com os homens

Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar com a

solidariedade dos meus chefes diretos

Na empresa onde trabalho posso trocar de turno, caso seja necessario

por razées familiares

Na empresa onde trabalho as minhas chefias diretas preocupam-se com

0s meus problemas pessoais e familiares

Na empresa onde trabalho os meus colegas preocupam-se com 0s meus

problemas pessoais e familiares

Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar com a

solidariedade dos meus colegas

Na empresa onde trabalho, a minha familia pode usufruir de servicos

médicos

Média

4,83

4,71

4,66

4,07

3,86

3,86

3,78

3,64

3,25

3,24

3,14

Desvio

0,602

0,460

0,936

1,215

1,302

1,156

1,188

1,224

1,110

1,154

1,799

Padrao
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Na empresa onde trabalho posso ausentar-me para dar resposta a

emergéncias familiares, sem que com isso me sinta penalizado

A empresa onde trabalho preocupa-se com as necessidades dos/as
trabalhadores/as, em matéria de conciliacdo entre a vida profissional,

familiar e pessoal

Na empresa onde trabalho realizam-se atividades e iniciativas de
promocdo do bem-estar (acordos com ginasios, programas de férias,

atividades desportivas, etc.)

Na empresa onde trabalho, existem subsidios para apoio aos/as filhos/as

dos/as trabalhadores/as

Na empresa onde trabalho pode-se ajustar os horarios de trabalho para

assisténcia a familia, em situacGes de necessidade

Na empresa onde trabalho pode-se trabalhar a partir de casa (exemplo:
teletrabalho), caso seja necessario resolver problemas pessoais ou dar

apoio a familia

Na empresa onde trabalho, sdo concedidas licencas para assisténcia a

familia, de duragdo superior as fixadas na lei

Na empresa onde trabalho pode-se concentrar as horas semanais de
trabalho em menos dias da semana, caso seja necessario resolver

problemas pessoais ou dar apoio a familia

Na empresa onde trabalho, existem medidas especificas para apoio a
trabalhadores/as que tenham pessoas dependentes a cargo (idosos,

doentes cronicos, pessoas com deficiéncia)

Na empresa onde trabalho posso optar por trabalhar a tempo parcial,

caso seja necessario por razdes familiares

Na empresa onde trabalho, existem estruturas de apoio para cuidar dos
filhos/as dos/as trabalhadores/as

Fonte: Inquérito por questionario

3,14

2,97

2,93

2,88

2,82

2,64

2,48

1,97

1,64

1,54

1,41

1,627

1,239

1,591

1,563

1,278

1,638

1,447

1,426

0,995

0,881

1,010
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No que diz respeito a opinido dos respondentes relativamente as medidas de conciliacdo da
dupla jornada existentes na empresa, optou-se por destacar as trés medidas com as médias
mais elevadas, ou seja, o que os trabalhadores mais valorizam e as trés medidas com as
médias mais reduzidas, ou seja, o que os trabalhadores consideram menos conseguidas.
Comecando por enunciar as médias mais elevadas, destaca-se a possibilidade de ter um
seguro de salde (4,83 de média), a possibilidade de usufruir de servicos médicos (4,71 de
média) e, por ultimo, a familia ter a possibilidade de ter acesso a um seguro de saude (4,66
de média), tendo todas um desvio padrdo relativamente baixo, o que demonstra

homogeneidade nas respostas.

Assim, verifica-se que os respondentes tém uma opinido bastante positiva relativamente ao
facto de a empresa fornecer apoio médico através de seguro de saude para o trabalhador e
para a familia e a existéncia do centro médico, o que vai de encontro aos resultados do estudo
de Silva (2012), e que tal como a diretora de recursos humanos referiu na sua entrevista,
constitui um fator de apoio a conciliagdio, mesmo que indireto, que os trabalhadores

valorizam bastante.

Como medidas que os respondentes consideram menos conseguidas na empresa temos a
inexisténcia de estruturas de apoio para cuidar dos filhos (1,41 de média), o ndo poder optar
por trabalhar a tempo parcial caso seja necessario por razdes familiares (1,54 de média) e,
por Ultimo, a inexisténcia de medidas especificas para apoio a trabalhadores/as que tenham

pessoas dependentes a cargo (1,64 de média).

Constata-se, por isso, a falta de medidas concretas de apoio aos trabalhadores com
dependentes a cargo sendo também evidente o facto do desconhecimento relativamente a
possibilidade de trabalhar a tempo parcial por razées familiares, a qual esta prevista no artigo

559 do Caodigo de Trabalho (Lei n2 7/2009).
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Tabela 15- Percecdo que os respondentes, mulheres e homens, tém relativamente as

condigdes de igualdade de género (1=discordo totalmente, 5=concordo totalmente)
Mulheres Homens

Média Desvio Média Desvio

Padrdo Padrdo

Na empresa onde trabalho as mulheres tém
possibilidades de exercer cargos de chefia, em 4,08 1,283 4,00 0,816

condicGes de igualdade com os homens

Na empresa onde trabalho as mulheres tém
possibilidades de progredir na carreira, em 3,79 1,382 4,20 0,837

condicdes de igualdade com os homens

Fonte: Inquérito por questionario

Relativamente a problematica da igualdade de género, consideraram-se duas variaveis,
sendo a primeira o facto de as mulheres terem possibilidades de progredir na carreira, em
condi¢Bes de igualdade com os homens, e a segunda as mulheres terem possibilidades de

exercer cargos de chefia, em condicGes de igualdade com os homens.

Feita a andlise das varidveis, tendo em conta o sexo dos respondentes, constata-se que a
maioria dos respondentes considera que na empresa mulheres e homens tém idéntica
possibilidade de progredir na carreira (3,79 de média no caso das mulheres) sendo que os
homens apresentam uma opinido ainda mais positiva (4,08 de média). Esta diferenca de
médias entre mulheres e homens reflete uma maior consciéncia por parte das mulheres

relativamente aquilo que sdo as barreiras de género associadas a essa progressao.

No que toca a possibilidade de as mulheres poderem exercer cargos de chefia, constata-se a
existéncia de uma opinido mais positiva por parte das mulheres (4,20 de média) quer por
comparacdo com a varidvel anterior quer por comparac¢do com a opinido dos homens (4,00

de média).

Importa referir que em ambas as dimensdes as respostas das mulheres apresentam um
desvio padrdo elevado, o que vai ao encontro dos resultados apresentados no estudo de Silva

(2012) relativamente as mesmas dimensdes, o que demonstra que mesmo com anos de
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intervalo entre os estudos, a resposta das mulheres relativamente a estes temas continua a

ndo ser homogénea, havendo diversidade nas opinides.

Estes resultados permitem-nos colocar a hipdtese de que a empresa procura promover uma

cultura de igualdade de género, o que é compativel com a referéncia formal a essa igualdade

em documentos como a CAdigo de Etica da empresa. No entanto, ndo podemos deixar de

considerar também a possibilidade de estas opinides poderem evidenciar um défice

consciéncia relativamente ao problema da desigualdade.

3.6 Dificuldades Sentidas relativamente a Conciliacgdo da Dupla Jornada:

Perspetivas Futuras

De modo a compreender as maiores dificuldades sentidas pelos respondentes no que toca a

conciliacdo da dupla jornada, optou-se por analisar as varidveis que ditam quem fica

responsavel pelas suas criangas fora do periodo escolar enquanto os pais trabalham.

Tabela 16 - Responsabilidade sobre as criangas fora dos periodos escolares normais

(1=nunca, 5=sempre)

Ficam na creche, infantdrios, atividades de tempos livres

Ficam com os avds
Ficam com o pai em casa
Ficam com uma ama-oficial
Ficam com a m3ae em casa
Ficam com familiares
Ficam com vizinhos ou amigos
Ficam com a empregada
Vao com a mae para o trabalho
Vdo com o pai para o trabalho

Ficam com uma ama ndo-oficial

Fonte: Inquérito por questionério

Média
2,71
2,28
2,00
1,82
1,67
1,41
1,18
1,17
1,00
1,00

1,00

Desvio Padrao

1,896

1,708

1,500

2,555

1,283

0,939

0,728

0,707

0,000

0,000

0,000
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Segundo Torres, Silva, Monteiro, & Cabrita (2005) a resposta a questdo onde ficam as
criangas quando ambos os pais vdo trabalhar acarreta solugbes equilibradas entre meios e
sistemas de apoio as familias como creches e infatarios e a ajuda dos familiares, como seja
os avos. No entanto, existem zonas do pais onde a cobertura de equipamentos publicos é

menor, o que resulta numa maior procura da ajuda familiar.

Por isso, é necessario evidenciar que os respondentes residem e trabalham na drea
metropolitana de Lisboa, como ja visto acima, sendo essa area relativamente vasta em

instituicdes de apoio as familias, como creches e infantarios, privadas ou publicas.

Analisando as respostas verifica-se que a maior parte dos respondentes opta em primeiro
lugar por deixar os seus filhos em creches, infantarios e atividades de tempos livres (2,71 de
média) e em opcdo deixar as criangas com os avoés (2,28 de média). Estes valores revelam um
grande equilibrio entre os dois tipos de solucdes a que os estudos realizados em Portugal se

tém vindo a referir (Torres, Silva, Monteiro, & Cabrita, 2005).

De notar também que os respondentes ndo levam os seus filhos consigo para o trabalho (1,00
de média), o que ndo se apresenta como vidvel para a maioria dos casos dado estarmos
perante uma fabrica com horarios baseados maioritariamente em turnos rotativos, o que ndo

permite que as criancas acompanhem os seus pais.
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Tabela 17- Opinido dos respondentes sobre o grau de importancia dada a melhoria das
préticas de conciliagdo da dupla jornada na empresa onde trabalham (1=pouca
importancia, 5=muita importancia

Média Desvio

Padrdo
Devem ser feitos acordos/protocolos com servigos que disponibilizem 4,28 0,797
atividades e iniciativas de promogdo do bem-estar (acordos com ginasios,
programas de férias, atividades desportivas, servicos domésticos,
promocao da saude)
Devem ser tomadas medidas que permitam a extensdo de servicos 4,24 1,091
médicos a familiares dos/as trabalhadores/as

Devem ser feitos acordos/protocolos com instituicGes que prestam 4,21 0,978

servicos de apoio a criancas, idosos e pessoas dependentes, com
horarios de funcionamento mais alargados
Devem ser tomadas medidas que permitam flexibilizar os hordrios de 421 0,902
trabalho e torna-los compativeis com os horarios dos servicos de apoio a
criancas, idosos e pessoas dependentes
Devem ser tomadas medidas de apoio a trabalhadores/as de familias 4,14 1,093
monoparentais, que vivam sozinhos/as e que tenham pessoas
dependentes a seu cargo
Devem ser concedidas licengas para assisténcia a familia de duragdo 4,07 1,193
superior as fixadas na lei
Devem ser organizados programas de férias e de ocupacdo de tempos 4,04 0,999
livres para os/as filhos/as dos/as trabalhadores/as

Devem existir meios de comunicacdo dentro da empresa que permitam 4,03 1,180

divulgar servicos na area de residéncia dos/as trabalhadores/as
(exemplos, creches, infantarios, ocupacdo de tempos livres, lares de
idosos)
A empresa deve dar apoios monetarios aos/as trabalhadores/as para 3,86 1,302

apoio aos seus filhos/as
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Deve ser dada mais autonomia aos/as trabalhadores/as para organizar o 3,76 1,154
seu trabalho, em funcdo dos objetivos profissionais e das suas

necessidades familiares e pessoais

Devem ser disponibilizados servicos de apoio aos/as filhos/as dos/as 3,61 1,423

trabalhadores/as nas instalagcdes da empresa

Deve haver a possibilidade de concentrar o horario de trabalho semanal 3,61 1,066

em menos dias da semana

Devem ser tomadas medidas que permitam trabalhar a partir de casa 3,54 1,201

(exemplo: teletrabalho)

A empresa deve dar apoios monetéarios aos/as trabalhadores/as para 3,52 1,379

apoio a familiares idosos e/ou dependentes

Deve haver a possibilidade de trabalhar a tempo parcial 3,50 1,232

Fonte: Inquérito por questionario

Analisando os resultados sobre a opinido dos respondentes no que respeita ao grau de
importancia que ddo a melhoria das praticas de conciliacdo da dupla jornada na empresa, é
percetivel que os trabalhadores valorizam bastante (4,28 de média) a possibilidade de serem
feitos acordos ou protocolos com servicos que disponibilizem atividades e iniciativas de
promocdo do bem-estar (gindsios, programas de férias, atividades desportivas, servicos
domésticos e promocdo da saude), a extensdo de servicos médicos a familiares (4,24 de
média), a realizacdo de acordos ou protocolos com instituicdes que prestem servicos de
apoio a criangas, idosos e pessoas dependentes com horarios de funcionamento mais
alargados (4,21 de média) e a existéncia de medidas que permitam flexibilizar os horarios de
trabalho e torna-los compativeis com os horarios dos servicos de apoio a criancas, idosos e

pessoas dependentes (4,21 de média).

Estes dados permitem-nos concluir que as dificuldades mais sentidas pelos respondentes tém
a ver com o facto de ndo sentirem apoio por parte da empresa no que toca a instituicdes de
apoio a dependentes e dos seus horarios de trabalho ndo serem compativeis com esses

Servicos.
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Com o intuito de complementar os resultados acima referidos, salientam-se algumas
sugestdes de melhoria no que toca as praticas de conciliacdo da dupla jornada partilhadas

pelos respondentes na questdo aberta do questionario:

e “Flexibilidade de hordrio e espaco no trabalho para deixar os filhos”;

o “Flexibilidade de hordrios para deixar os filhos na escola e alargamento da licenca
maternal”;

e “Ndo trabalhar fins de semana nem em hordrio noturno”;

e “Participacdo dos trabalhadores nas decisbes que interferem com a vida pessoal”);

Estas sugestGes demonstram mais uma vez a valorizacdo de um conjunto de praticas de
promocao da conciliacdo, como seja, a existéncia de hordrios mais flexiveis para que haja a
possibilidade de conseguir levar ou ir buscar os filhos a escola ou a existéncia de um espaco
onde possam deixar os filhos. Interessante mencionar a sugestdo a participacdo dos
trabalhadores nas decisdes da empresa, uma vez que, apesar da diretora de recursos
humanos referir que todos os colaboradores estdo a vontade para falar com os diretores, “..
havendo essa abertura também ha um bom ambiente social... as pessoas tém sempre alguém
que as ouga e lhes explique e por mais que ndo concordem vdo entender”, tal ndo parece ser

suficiente enquanto forma de participacao.
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Conclusao

Sendo a conciliacdo da dupla jornada um tema cada vez mais atual procuramos com este
estudo compreender de que forma é feita e conciliagcdo da dupla jornada por mulheres e
homens, optando por se realizar um estudo de caso numa empresa do setor automovel,

situada na drea metropolitana de Lisboa.

O presente estudo pretende responder a pergunta de partida definida — de que forma é feita
a conciliacdo da dupla jornada por mulheres e homens? — tendo em consideragdo os

objetivos delineados.

Por ser uma empresa que detém uma populacdo relativamente jovem, mas, no entanto, com
baixos niveis de habilitacdo escolar, verificamos que a maior parte dos respondentes

desempenha fung¢des operacionais (75,6%) alocados a um horario por turnos.

Através da andlise dos resultados obtidos constatamos que a principal barreira a conciliacdo
da dupla jornada presente neste estudo é a questdo dos hordrios por turnos que acarreta
varias dificuldades a nivel familiar, no cuidado as criancas. Tentando encontrar alternativas
seguras, a maior parte dos respondentes opta por deixar os filhos em creches ou infantarios
durante o seu periodo de funcionamento, no entanto, a dificuldade acresce quando estes
trabalham de noite, ao fim da tarde ou ao fim de semana e estes servi¢cos de apoio as criancas
se encontram encerrados. As solugdes tornam-se escassas, pelo que muitos optam pela ajuda
dos familiares, deixando as criancas com os avds, no entanto, importa referir que nem todos
os respondentes tém essa possibilidade, o que torna a questdo dos hordrios um

constrangimento bastante dificil de ultrapassar.

Indicativos que permitem compreender a urgéncia da criacdo de medidas de apoio relativas
a esta barreira sdo o facto de os respondentes incentivarem a realizacdo de acordos com
instituicGes que prestem servicos de apoio a criancgas, idosos e pessoas dependentes com
horarios de funcionamento mais alargados ou a existéncia de medidas internas que permitam
flexibilizar os horarios de trabalho e torna-los compativeis com os hordrios desses servicos e,
ainda, a valorizacdo de um conjunto de praticas de promocao da conciliacdo referentes a
horarios mais flexiveis para que haja possibilidade de conciliagdo com as escolas ou

infantarios ou a possibilidade de existéncia de um espac¢o onde possam deixar os filhos.
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Relativamente a divisdo do trabalho doméstico conclui-se que ainda existe uma desigualdade
de género acentuada no que toca a realizacdo das tarefas, sendo que existem tarefas que
continuam a ser tendencialmente mais desempenhadas pelas mulheres (limpar a casa e
tratar daroupa) e o facto dos resultados obtidos demonstrarem que os homens contam mais
com a ajuda das suas conjugés, o que reflete o papel central das mulheres na realizacdo das
tarefas domésticas. Nas tarefas de prestacdo de cuidado aos filhos verifica-se, uma vez mais,
que as mulheres continuam a ser as mais sobrecarregadas em quase todas as tarefas de

prestacdo de cuidado ao filhos.

Se por um lado, através da andlise documental, os resultados obtidos permitem afirmar que
nado existe um plano de apoio a conciliacdo da dupla jornada estruturado de forma explicita
e concreta e fortemente assumido, por outro lado é possivel constatar um esforco por parte
da empresa em tentar minimizar os impactos causados por este desafio, aplicando
mecanismos de cariz monetario ou regalias internas de forma a compensar os trabalhadores
pela impossibilidade de lhes ser proporcionado um horério mais flexivel. E notado, através
da opinido positiva dos respondentes, que regalias como o fornecimento de apoio médico
através de seguro de saude e a existéncia do centro médico sdo considerados fatores de

apoio a conciliacdo, mesmo que indiretos, sendo bastante valorizados.

Ja no que toca a igualdade de género conclui-se que a promocdo e a protecdo das boas
praticas estdo enquadradas na cultura organizacional da empresa, pelo que sdo difundidas

no seu codigo de ética.

Para terminar, é compreensivel a impossibilidade da empresa em alterar os de horarios
praticados, uma vez que sdo necessarios para o tipo de producdo praticada, no entanto, sera
um desafio com o qual terd de continuar a lidar no futuro, pelo que seria aconselhavel
desenvolver um plano de apoio, que mesmo tendo algumas limitac®es, conseguisse

satisfazer parte das necessidades sentidas.

Conclui-se assim que os resultados apresentados vdo de encontro as conclusdes dos estudos
empiricos que serviram de base para o desenvolvimento e enquadramento tedrico deste

trabalho.

No que respeita as limitacdes do presente estudo, destaca-se a reduzida dimensdo e
diversidade da amostra de trabalhadores que responderam ao inquérito por questiondrio o

gue contribuiu para limitar o alcance das nossas conclusdes, mesmo no contexto de um

66



estudo de caso. Também o facto de estarmos perante uma empresa de um sector de mao de

obra intensiva e localizada numa regido industrial limita as conclusdes do nosso estudo.

Assim, como propostas de investigacdo futura consideramos que seria Util trabalhar com
amostras de trabalhadores mais alargadas e diversificadas ja que as necessidades de
conciliacdo dependem do perfil socioprofissional dos trabalhadores. Seria igualmente
relevante alargar este tipo de estudos a empresas de outros setores de atividade e a outras

regides do pais.
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Inquérito por Questionario

O presente questionario enquadra-se no ambito de uma investigagcdo que estou a desenvolver
para terminar a minha Dissertacdo de Mestrado em Gestéo Estratégica de Recursos Humanos,

na Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal.

O objetivo deste questionario é medir a opinido dos trabalhadores acerca da importancia e
contribuicdo que a empresa d4 a promogdo da dupla jornada, ou seja, a conciliagdo da vida
profissional, familiar e pessoal, de que forma lida com as suas barreiras e em que medida as
familias estdo preparadas para este problema, sendo as respostas ao questionario da maxima

importancia para conclusédo do Relatorio Final.

As respostas sdo confidenciais e andnimas e os resultados estatisticos serdo exclusivamente
tratados, de forma global, no &mbito da Dissertacdo de Mestrado, nesse sentido peco que seja

0 mais sincero possivel nas suas respostas.
Agradeco desde ja a sua colaboracéo e disponibilidade.
Peco que devolva o questionario preenchido até 23 de julho de 2021.

Qualquer duvida pode contactar-me para ruteestanislau96 @gmail.com

Setubal, julho de 2021

Rute Alexandra Estanislau Camalhao
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1. Idade: anos

2. Sexo:

(1)[_] Feminino

(2)[_] Masculino

3. Concelho de residéncia habitual:

4. Habilitagbes literarias (indique, por favor, o nivel de escolaridade mais elevado que

concluiu):

(1)[]4° Ano
(2)_J6° Ano
(3)]9° Ano
(4)_]12° Ano

5. Qual a sua profissdo?

(5)_|Bacharelato
(6)[_]Licenciatura
(7)[_]Mestrado
(8)[_IDoutoramento

6. Antiguidade na empresa: anos

7. Tipo de horario de trabalho praticado:

(1)[_] Horério de trabalho por turnos fixos (ex: 2 turnos, 3 turnos)
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(2)_] Horério de trabalho por turnos rotativos (ex: 4 turnos)
(3)[_JHorario de trabalho normal com isencéo de horario de trabalho
(4)[_] Horério de trabalho normal sem isencdo de horario de trabalho

(5)[_JHorario de trabalho flexivel

8. Exerce funcdes de chefia?

(1] Sim ()] N3o

9. Diga, por favor, a situacdo que se aplica a sua pessoa:
(1)[] Vivo em situacéo conjugal (casado/a, unido de facto)

(2)_IN&o vivo em situacdo conjugal (solteiro/a, divorciado/a, vilivo/a)

10. Agregado familiar

10.1. Indique, por favor, quantas pessoas fazem parte do seu agregado familiar (pessoas que

vivem habitualmente consigo): pessoas

10.2. Das pessoas que fazem parte do seu agregado familiar, indique, por favor, o seu grau
de parentesco:

Conjuge Descendentes Ascendentes
] ] ) Irm&os/Cunhados Outros
Companheiro/a (filhos/as) (pais/sogros)

N° de

pessoas

10.3. Tem filhos/as menores/dependentes a viver consigo?

(1] Sim ()] N3o

10.3.1. Se respondeu sim, indique, por favor, o numero de filhos/as por escaldo etario:

(1)Dos 0 aos 5 anos: ___filhos/as
(2)Dos 6 aos 12 anos: ____ filhos/as
(3)Dos 13 aos 15 anos: ____ filhos/as
(4) 16 anos ou mais: ___ filhos/as
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10.3.2. Se respondeu sim, indique, por favor, das pessoas seguintes, a quem recorre com mais

frequéncia para ficar com os seus filhos/as, fora dos periodos escolares normais?

(1=nunca e 5=sempre)

2

3

4

5

(1) Ficam com a mée em casa

(2) Vao com a mée para o trabalho

(3) Ficam com o pai em casa

(4) Vao com o pai para o trabalho

(5) Ficam com os avoés

(6) Ficam com familiares

(7) Ficam com vizinhos ou amigos

(8) Ficam com a empregada

(9) Ficam com uma ama oficial

(10) Ficam com uma ama nao-oficial

(11) Ficam numa creche, infantéarios, atividades de tempos livres

(12) Outra situagao. Qual?

10.4. Tem pessoas dependentes, com deficiéncia ou que precisem de cuidados especiais, a

viver consigo?

(1] Sim ()] N&o

Se respondeu que vive em situacdo conjugal (casado/a, unido de facto), responda, por favor, as questdes

seguintes, caso contrario, avance para a questao n° 18

11. Indique, por favor, as habilitacdes literarias do seu conjuge/companheiro/a:

(1] 4° Ano (5)IBacharelato
(2)J6° Ano (6)_JLicenciatura
(3)[]e° Ano (7)[_IMestrado

(4)_]12° Ano (8)[_IDoutoramento

12. Qual a situagdo profissional do seu conjuge/companheiro/a?

(1)[_] Trabalha por conta de outrem
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(2)Trabalha por conta propria
(3)[_]Desempregado/a
(4) [] Reformado/a ou Aposentado/a

(5) [] Outra situacdo. Qual?

Se respondeu que o seu cbnjuge/companheiro(a) trabalha por conta de outrem ou por conta propria,

responda, por favor, as questdes seguintes, caso contrario, avance para a questédo n® 18

13. Qual a profissao do seu cdnjuge/companheiro/a?

14. Em que concelho trabalha o seu cénjuge/companheiro/a:

15. Como classifica o emprego do seu cdnjuge/companheiro/a quanto a duragdo do tempo de

trabalho?

(1)] A tempo parcial (2] A tempo inteiro

16.

17.

Qual o tipo de horario de trabalho praticado pelo seu conjuge/companheiro/a?
(1)[_] Horério de trabalho por turnos fixos (ex: 2 turnos, 3 turnos)

(2)[_] Horério de trabalho por turnos rotativos (ex: 4 turnos)

(3)[_JHorério de trabalho normal com isencéo de horario de trabalho

(4)[_] Horério de trabalho normal sem isen¢do de horario de trabalho

(5)[_JHorario de trabalho flexivel

O seu cbnjuge/companheiro/a exerce fun¢des de chefia?

(L] Sim (2)[] N&o

18.

19.

Tendo em conta a sua posicédo face a relagéo trabalho/vida pessoal e familiar, selecione,

por favor, uma das trés frases seguintes com a qual mais se identifica:
(1)[_] A minha carreira profissional esta acima de tudo
(2) [_] A minha vida pessoal e familiar é tdo importante como a minha carreira profissional

(3) L] A minha vida pessoal e familiar € mais importante do que a minha carreira profissional
Tendo em conta a sua posicao face a divisdo sexual do trabalho, selecione, por favor, uma

das duas frases seguintes com a qual mais se identifica:
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()] Os homens séo os principais responsaveis por garantir a subsisténcia da familia

(2)] Homens e mulheres tém igual responsabilidade em garantir a subsisténcia da familia

20. Assinale, por favor, o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, relativas as

medidas de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, na empresa onde

trabalha:

(1=discordo totalmente e 5=concordo totalmente)

1

2

3

4

5

(1) A empresa onde trabalho preocupa-se com as necessidades
dos/as trabalhadores/as, em matéria de conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal

(2) Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de
progredir na carreira, em condi¢6es de igualdade com os homens

(3) Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de
exercer cargos de chefia, em condi¢g6es de igualdade com os homens

(4) Na empresa onde trabalho pode-se trabalhar a partir de casa
(exemplo: teletrabalho), caso seja necessario resolver problemas

pessoais ou dar apoio a familia

(5) Na empresa onde trabalho pode-se concentrar as horas semanais
de trabalho em menos dias da semana, caso seja necessario resolver

problemas pessoais ou dar apoio a familia

(6) Na empresa onde trabalho posso optar por trabalhar a tempo

parcial, caso seja necessario por razdes familiares

(7) Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar

com a solidariedade dos meus colegas

(8) Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar

com a solidariedade dos meus chefes diretos

(9) Na empresa onde trabalho posso trocar de turno, caso seja

necessario por razdes familiares

(10) Na empresa onde trabalho pode-se ajustar os horarios de
trabalho para assisténcia a familia, em situacdes de necessidade

(11) Na empresa onde trabalho, sdo concedidas licencas para

assisténcia a familia, de duracéo superior as fixadas na lei

(12) Na empresa onde trabalho, existem estruturas de apoio para
cuidar dos filhos/as dos/as trabalhadores/as

(13) Na empresa onde trabalho, existem subsidios para apoio aos/as

filhos/as dos/as trabalhadores/as
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(14) Na empresa onde trabalho, existem medidas especificas para
apoio a trabalhadores/as que tenham pessoas dependentes a cargo

(idosos, doentes crénicos, pessoas com deficiéncia)

(15) Na empresa onde trabalho, posso usufruir de servigos médicos

(16) Na empresa onde trabalho, a minha familia pode usufruir de

servicos médicos

(17) Na empresa onde trabalho, tenho possibilidade de ter um seguro
de saide

(18) Na empresa onde trabalho, a minha familia tem possibilidade de

ter um seguro de saude

(19) Na empresa onde trabalho realizam-se atividades e iniciativas de
promocao do bem-estar (acordos com ginasios, programas de férias,
atividades desportivas, etc.)

(20) Na empresa onde trabalho posso ausentar-me para dar resposta

a emergéncias familiares, sem que com isso me sinta penalizado

(21) Na empresa onde trabalho os meus colegas preocupam-se com

0s meus problemas pessoais e familiares

(22) Na empresa onde trabalho as minhas chefias diretas preocupam-

se com 0s meus problemas pessoais e familiares

21. Assinale, por favor, o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, relativas a

aspetos gerais relativos ao trabalho e a vida familiar:

(1=discordo totalmente e 5=concordo totalmente)

1

2

3

4

5

(1) As empresas ndo devem intrometer-se nos assuntos que

respeitam & conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar

dos/as trabalhadores/as

(2) As minhas chefias diretas devem estar a par dos meus problemas

familiares

(3) As chefias diretas devem ter solucdes informais para os problemas

familiares e pessoais dos/as trabalhadores/as

(4) As empresas devem ter medidas que promovam a conciliagédo

entre a vida profissional, familiar e pessoal dos/as trabalhadores/as

(5) Ficar na empresa depois da hora, € visto com bons olhos
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(6) As mulheres sdo normalmente obrigadas a escolher entre ter uma

carreira profissional e a sua familia

(7) Normalmente ausento-me do trabalho para dar resposta a
emergéncias familiares

(8) Os/As trabalhadores/as que estdo mais disponiveis para a

empresa sdo mais valorizados/as

(9) Ninguém cuida tdo bem dos filhos como a propria mae

(10) As tarefas domésticas séo tao importantes como o trabalho pago

(11) As profissBes dos homens sdo normalmente mais importantes
que as profissGes das mulheres

(12) As vezes sinto-me culpado/apor ndo dedicar mais tempo & minha

familia

22. Indique, por favor, com que regularidade costuma participar nas tarefas abaixo indicadas:

(1=nunca e 5=sempre)

2

3

4

5

(1) Limpar e arrumar a casa

(2) Tratar da roupa (lavar, estender, passar a ferro)

(3) Cozinhar

(4) Fazer compras para casa

(5) Tratar de assuntos administrativos (considere como exemplo, ir ao

banco, realizar pagamentos de agua, luz, gas)

(6) Efetuar reparacdes em casa

(7) Tratar do jardim de casa

(8) Tratar da manutencéo do carro

(9) Realizar trabalho voluntéario

(10) Participar em atividades de lazer (considere como exemplo, ir ao

cinema, praticar desporto, estar com os amigos/as)

(11) Prestar cuidados a familiares idosos dependentes e/ou doentes

(12) Ir ao médico com familiares idosos dependentes e/ou doentes

(13) Cuidar dos filhos/as em caso de doenga

(14) Ir com os filhos/as ao médico
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(15) Vestir e dar banho aos filhos/as

(16) Alimentar os filhos/as

(17) Brincar com os filhos/as

(18) Ir levar e buscar os filhos/as a escola

(19) Acompanhar os filhos/as nos estudos

23. Normalmente, quem participa na realizacdo das tarefas domésticas (considere como

exemplo, cozinhar, tratar da roupa, limpar e arrumar a casa)?

(1=nunca e 5=sempre)

2

3

4

5

(1) Cdnjuge/Companheiro/a

(2) Empregada/o doméstica/o

(3) Pais/Sogros/as

(4) Filhos/as

(5) Amigos/as

(6) Outros. Quem?

24. Qual o grau de importancia que atribui as seguintes afirmacdes para a melhoria das préticas

de gestdo, em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, na

empresa onde trabalha?

(1=pouca importancia e 5=muita importancia)

1

2

3

4

(1) Devem ser tomadas medidas que permitam flexibilizar os horéarios
de trabalho e torna-los compativeis com os horarios dos servicos de

apoio a criangas, idosos e pessoas dependentes

(2) Devem ser feitos acordos/protocolos com instituicdes que prestam
servicos de apoio a criancas, idosos e pessoas dependentes, com

horérios de funcionamento mais alargados

(3) Devem ser tomadas medidas que permitam trabalhar a partir de
casa (exemplo: teletrabalho)
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(4) Deve haver a possibilidade de trabalhar a tempo parcial

(5) Deve haver a possibilidade de concentrar o horario de trabalho

semanal em menos dias da semana

(6) Devem ser feitos acordos/protocolos com servicos que
disponibilizem atividades e iniciativas de promoc¢do do bem-estar
(acordos com ginasios, programas de férias, atividades desportivas,

servigos domésticos, promogao da saude)

(7) Devem ser disponibilizados servicos de apoio aos/as filhos/as
dos/as trabalhadores/as nas instala¢cdes da empresa

(8) Devem existir meios de comunicagdo dentro da empresa que
permitam divulgar servicos na area de residéncia dos/as
trabalhadores/as (exemplos, creches, infantérios, ocupacgédo de tempos

livres, lares de idosos)

(9) Devem ser tomadas medidas de apoio a trabalhadores/as de
familias monoparentais, que vivam sozinhos/as e que tenham pessoas

dependentes a seu cargo

(10) Devem ser tomadas medidas que permitam a extensdo de

servicos médicos a familiares dos/as trabalhadores/as

(11) Devem ser concedidas licengas para assisténcia a familia de

duracdo superior as fixadas na lei

(12) Deve ser dada mais autonomia aos/as trabalhadores/as para
organizar o seu trabalho, em funcdo dos objetivos profissionais e das

suas necessidades familiares e pessoais

(13) A empresa deve dar apoios monetarios aos/as trabalhadores/as

para apoio aos seus filhos/as

(14) A empresa deve dar apoios monetarios aos/as trabalhadores/as

para apoio a familiares idosos e/ou dependentes

(15) Devem ser organizados programas de férias e de ocupacao de

tempos livres para os/as filhos/as dos/as trabalhadores/as

25. Que sugestdes daria para melhorar as praticas de gestdo em matéria de conciliagdo da vida

profissional, familiar e pessoal da empresa em que trabalha?
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Obrigado pela sua colaboracao!

Guido de Entrevista semi-diretiva

A entrevista que se segue é direcionada a responsavel de Recursos Humanos da empresa em
estudo, a quem agradeco a disponibilidade. A presente investigacao surge, no ambito de um
estudo académico, para a obtencdo do grau de mestre em Gestdo Estratégica de Recursos
Humanos, da Escola Superior de Ciéncias Empresariais, do Instituto Politécnico de Setubal,
tendo como tema “A Conciliacdo da Dupla Jornada”, e sendo o objetivo geral a andlise das

praticas de conciliacdo da dupla jornada.

1 Caracterizagdo da Empresa

1.1 Gostava que me falasse um pouco sobre a histdria da empresa e daquilo que sdo os

seus principais desafios no contexto atual

1.2 Relativamente a estrutura de recursos humanos como é que a caracterizaria?

2 Departamento de Recursos Humanos

2.1 Relativamente as praticas de gestdo de recursos humanos da empresa, pode falar-

me um pouco do que fazem e de quais sdo os principais desafios com que se confrontam?

3 Praticas de Conciliagdo da Dupla Jornada

3.1 Tendo em conta as caracteristicas da empresa, que importancia atribui as praticas de

apoio e promocdo da conciliacdo da dupla jornada?
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3.2 Que praticas de conciliagdo da dupla jornada tém sido adotadas pela empresa e que

avaliacdo faz da sua adoc¢do?
3.3 Essas praticas foram bem aceites pelos trabalhadores?

3.4 Na sua opinido os trabalhadores tém conhecimento das praticas de conciliacdo da

dupla jornada implementadas na empresa?

3.5 Considera que os trabalhadores usufruem destas praticas ou elas precisam de ser

melhor calibradas para responder as suas necessidades?

3.6 Qual o papel das chefias diretas na implementacdo dessas praticas de conciliagdo?
Considera que estdo preparadas para as implementar ou que ha algum

desconhecimento/resisténcia?

3.7 Considera que a implementacdo destas praticas foi de encontro das expetativas dos

trabalhadores?

4 Contexto

4.1 Quais os fatores internos ou externos que poderdo ter facilitado ou dificultado a

implementacdo das praticas de conciliacdo da dupla jornada?

4.2 Caso tenham tido dificuldades na implementacdo, como foram ultrapassadas essas

dificuldades?

4.3 Em sua opinido quais sdo as principais tendéncias no que respeita a promoc¢ao da

conciliacdo da dupla jornada nos préximos 5 anos? O que é que a empresa deve fazer?

Muito obrigada pelo seu tempo e disponibilidade.
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Anadlise das Respostas a Entrevista

Dimensodes Contexto

“...trabalhamos num modelo 100% Jit (just in time) ou seja, assim
gue recebemos um pedido temos 2 horas para entregar, esse
sempre foi 0 nosso maior desafio...temos de seguir sempre o
ritmo de producdo e o calenddrio de produgao de um cliente...

gue determina toda a nossa cadencia produtiva porque nao
podemos fazer como outras empresas que produzem para stock
e conseguem adaptar a sua jornada... da forma como é mais
conveniente e ter mais flexibilidade.” (1.1); (2.1)

“Outro desafio que temos é claramente o contexto social em
gue as nossas pessoas se inserem, ndo sé do proprio, mas
também da familia... eu acredito num conceito de “work life
blend”, que é vamos adaptando a medida que é necessario, se
Desafios no eu hoje preciso de chegar mais tarde, saio mais tarde... se
Contexto Atual preciso de trabalhar mais trabalho, mais do que o facto de ter

um horario das 8h as 17h e ter de o cumprir...” (1.1); (2.1)

“O nosso contexto social aqui é complicado, nds temos nogado
gue os saldrios ndo sdo astrondmicos, vivemos numa zona que é
de considerar praticamente emprego pleno, mas que sdo
empregos precarios e isto reflete-se muito, principalmente
numa altura de pandemia, em que nds temos muitas situacoes
em que a pessoa continua a trabalhar agui mas, de repente, se
vé numa situacdo financeira muito fragil porque, por exemplo, a
mulher perdeu o emprego e deixam de ter a possibilidade de
continuar com o nivel de vida que traziam... Nos tentamos
sempre ter alguns mecanismos que nos vao permitindo suportar
as pessoas numa perspetiva mais de apoio familiar e de
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minimizar um pouco aquilo que é o impacto que o contexto
social aqui tem.” (1.1); (2.1)

“Outro desafio muito grande é a adaptacdo das nossas pessoas
para o futuro... as pessoas que ca estdao ha mais tempo tém
muita resisténcia a mudanca... € as mais novas acabam por nao
ver as fungBes que aqui desempenham numa perspetiva de
carreira.”

“A nossa populacdo é relativamente jovem... temos uma
populacdo pouco escolarizada... em termos de capacitagao é
muito complicado porque ha toda uma serie de bases que as

pessoas nao adquirem... alguns deles veem aqui um futuro,
aplicam-se e conseguem progredir, mas eu acho que nds temos
um desafio muito grande nesta questao e na motivagao das
pessoas que é o pensamento de “eu ndo tenho um trabalho, eu
tenho uma carreira” ... Ndo existe porque por um lado as
pessoas nao tém esta questdo e por outro porque nos enquanto
empresa também ainda ndo conseguimos encontrar um modelo
gue nos permita fazer com que uma pessoa que esta 30 anos
como operador veja que tem ali uma carreira.” (1.1); (2.1)

“Entao desafios eu diria, motivacdo, escolaridade e esta questdo
do apoio social em que nds nos preocupamos com a pessoa
enquanto pessoa e ndo s como trabalhador porque tu vés que
se a pessoa ndo esta bem la fora ndo vai conseguir ter o mesmo
tipo de rendimento aqui dentro.” (1.1); (2.1)

Caracterizagcdo “Somos uma empresa grande com quase 600 pessoas.” (1.2)

dos Recursos
Humanos

“Nao temos outra alternativa...6 um desafio necessario porque o
nosso cliente assim o impde, a Autoeuropa obriga-nos a fazer
exatamente o mesmo modelo de rotacao e organizacdo de
turnos que eles tém... O nosso trabalho acaba por ser muito...
assumindo que ndo ha outra alternativa, o que é que podemos

Praticas de fazer para ir minimizando o impacto. Nos sabemos que a
questdo da dupla jornada acaba por ser um problema.” (3.1)

Conciliagao da
Dupla Jornada

“Nos temos duas vertentes... uma vertente financeira imediata
em que é a questdo em que nos pagamos o subsidio de turno de
25% e depois pagamos um prémio de fim de semana ... e
deixamos claro que este prémio é pago justamente porque noés
entendemos que existe um impacto negativo no facto de as
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pessoas trabalharem em dois dias que socialmente sdo vistos
como dias de descanso e portanto ha toda uma serie de perda
gue a pessoa tem em termos sociais e familiares ... mas essa
parte permite-nos trazer um maior rendimento liquido as
pessoas que elas valorizam muito.” (3.2)

“Por outro lado, tentamos flexibilizar quando necessario e
guando a pessoa merece e al deixamos muito claro e temos
casos em que ha troca de turno, outros em que a pessoa precisa
mesmo de faltar naquele dia e que, portanto, vem trabalhar
noutro dia. Quando a pessoa é um modelo temos alguma
atencdo se a pessoa precisa de algumas horas ou alguma
flexibilidade.” (3.2)

“Mas depois também temos algumas coisas que podem ser
vistas como mecanismos de apoio... temos um centro médico
que funciona 24 horas 7 dias por semana e nalguns periodos

tem consultas externas o que permite que a pessoa ndo tenha
de ir fazer fila para o centro de salde... temos também
fisioterapia disponivel em todos os turnos para quem gueira
usufruir. A questdo da cantina completamente paga pela
empresa... a que todos tem direito a uma refeicdo gratuita e que
também podem levar para casa, ai ja paga por ela, ndo lhe tras
beneficio em termos de rendimento, mas sim em termos de
flexibilidade. Outra questdo que as pessoas valorizam muito é o
autocarro... ndo tem de se preocupar como € que vem
trabalhar... porque o autocarro faz o acompanhamento das
pessoas e se ndo faz a pessoa tem subsidio de transporte.” (3.2)

“Ainda temos os Down Days ou tempos de descanso
compensatorio...neste Ultimo acordo da empresa em que as
pessoas por cada fim de semana tém mais um tempo adicional...
gue no final do ano equivalem a dois dias... e flexibilidade no

gozo das compensacdes” (3.2)

“Fazemos o que podemos fazer com mais impacto ou menos
impacto, mas que tudo junto acabe por ajudar a pessoa a

superar um pouco mais esta questdo” (3.2)

“As praticas novas sdo bem aceites e acho que a comunicacao
vai fluindo, as pessoas tém total conhecimento e quando
rejeitamos alguma coisa tentamos trazer sempre a justificacéo,
ou seja, a pessoa pode ndo ficar satisfeita, mas compreende a
razao.” (3.3); (3.4)
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“...podem vir falar comigo ou com outros diretores... havendo
essa abertura também hd um bom ambiente social... as pessoas
tém sempre alguém que as ouca e lhes explique e por mais que

nao concordem vao entender” (3.4)

“Usufruem sempre destas praticas. Temos chefias bastante
maduras no que concerne a ter alguma consideragdo e empatia
pelo outro. A chefia tem um papel ativo.” (3.5); (3.6)

“...embora a situagdo do horario seja um pouco complexa de
gerir, porque pelas pessoas elas trabalhavam a 15 turnos, mas
recebiam por 19 turnos... Nos temos de ter sempre muita
atencdo... comentamos muitas vezes qual o impacto de algum
dia termos de reduzir para 15 turnos e o impacto vai ser

muito mais negativo do que positivo... as pessoas passariam a
receber 15% de subsidio de turno sem prémio de fim de semana
e ia ter um impacto muito negativo. Tentamos sempre ndao o
fazer, preferimos dar Down Days e dias de ndo producao do que
passar as pessoas para 15 turnos, sendo que os dias de ndo
producdo e Down Days sdo pagos como dias de trabalho.” (3.7)

Fatores Facilitadores:

“O papel das chefias ... porque sdo elas que nos trazem o que
nos precisamos de ouvir...” (4.1)

“A comunicacgdo, eu tento comunicar sempre de forma positiva e
tento sempre entender o que esta do outro lado.” (4.1)

Influéncia de
Fatores Internos e
Externos

Fatores Dificultadores:

“A questdo do cliente, porque ndo podemos alterar a jornada,
simplesmente podemos ter praticas que visdo minimizar a
jornada.” (4.1)

“O absentismo e o turnover que nos dificulta a implementacao
destas medidas porque se eu tenho 7% ou 8% de absentismo
injustificado diariamente, eu tenho muita dificuldade em
organizar as minhas equipas e isso faz com que eu possa ter, em
alguns momentos, um impacto ainda mais negativo nas pessoas,
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Tendéncias
Futuras

porque posso ter de pedir a alguém que fique mais 4 horas ou
que venha 4 horas mais cedo... O absentismo que prevemos nos
conseguimos contornar, mas ha algum tipo de absentismo que
ndo conseguimos, principalmente o injustificado.” (4.1)

“A questdo do turnover também é dificil porque nds temos
pessoas que simplesmente entregam a sua demissao e decidem
ndo vir mais e estamos a contar com essa pessoa para assegurar
as escalas e o trabalho e ndo temos , temos outras pessoas que

simplesmente desaparecem, deixam de vir trabalhar e nunca
mais sabemos nada delas ... tem um impacto negativo...complica
a capacidade que nos temos de flexibilizar... acontece por vezes
as pessoas avisarem que precisam do dia seguinte em cima da
hora e devido a estes casos, infelizmente, ndo é possivel porque
de repente estamos com menos 4 pessoas...” (4.1)

“O absentismo... € um tema cruel porque quem acaba por pagar
mais caro com isto sdo aqueles que vem trabalhar, porque sdo
eles que terdo de fazer o seu posto e mais um bocadinho do
posto do colega que esta a faltar, ou que ao fim de 8 horas afinal
tem de ficar a trabalhar mais 4 horas extra... O nosso papel
enquanto RH ndo é tornar o caminho mais facil, mas mais justo
para todos.” (4.1)

“Vamos ter um problema grave porque as pessoas cada vez mais
ndo querem trabalhar por turnos..., mas nés ndo temos outra
alternativa... temos de entender quais 0os mecanismos de
compensacao, isso ficou claro neste acordo quando nds damos
mais dois dias as pessoas que trabalham em 19 turnos e para
além disso se os dias foram gozados no fim de semana, que é
esse o intuito, continuam a ser pagos... para além daquilo que
pagamos, ainda promovemos que estes dias sejam tirados ao
fim de semana” (4.3)
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