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Resumo

Atualmente, muitos trabalhadores encontram-se perante novos desafios quanto a dificuldade
em conciliar trés esferas da sua vida: a vida profissional, a vida pessoal e a vida familiar. Os
desafios e/ou dificuldades apresentam-se como sendo mais salientes no caso das mulheres,
devido a divisdo dos papéis sexuais, quer na esfera doméstica, quer na esfera laboral. As
mulheres continuam a ser as principais responsaveis pelas atividades relacionadas com a familia

e, consequentemente, pelas tarefas da lida doméstica.

E neste sentido que se apresenta este estudo empirico no &mbito do Mestrado de Ciéncias
Empresariais, no Ramo da Gestdo de Pequenas e Médias Empresas. O mesmo tem como
principal intuito analisar o modo como mulheres trabalhadoras, com familia constituida,
conseguem conciliar o seu trabalho com o tempo para si e com o tempo para a sua familia,

estando a exercer fungdes em pequenas e médias empresas.

Tendo em consideracdo 0s objetivos da investigacdo, optou-se por uma abordagem de
natureza qualitativa, que, de acordo com Fortin (2006), permite ao investigador escolher um
fendmeno e aprofunda-lo, reunindo e interligando diversas ideias entre si, de modo a poder
construir uma nova realidade que faca sentido para os individuos em estudo. Como técnica de
recolha de informacdo, foi utilizada a entrevista semiestruturada, através de um guido
previamente construido para o efeito. A entrevista foi aplicada a uma amostra por conveniéncia
de cinco mulheres, tendo-se recorrido a andlise de contetdo categorial. Este tipo de analise,
segundo Silva e Fosséa (2015), consiste numa técnica de analise das comunicacdes, permitindo
analisar 0 que é dito em entrevistas e o0 que é observado pelo pesquisador, sendo que, na andlise
do material, procura-se classificar o mesmo por categorias, de modo a auxiliar a compreenséao

das informacdes recolhidas.
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O presente estudo surge no ambito da elaboracéo do trabalho final do Mestrado em Ciéncias
Empresariais, no Ramo da Gestao de Pequenas e Médias Empresas. Neste sentido, tem como
tema “Conciliagao da vida profissional, familiar e pessoal das mulheres nas PME — Perspetiva e
percecéo das mulheres no trabalho empresarial.”.

A pertinéncia deste estudo prende-se com a dificuldade da conciliagdo das diferentes esferas
da vida — profissional, familiar e pessoal —para a populagdo empregada. De acordo com Andrade
(2011), varios estudos identificam a dificuldade de conciliagdo das diferentes esferas de vida
como sendo um fator potenciador do aparecimento de problemas que provém de uma dimenséo
individual (ou do trabalhador), podendo estender-se ao nivel familiar. Ainda segundo a mesma
autora, o equilibrio entre a vida familiar e a vida profissional permanece um dos grandes desafios
das familias que possuem mais do que um emprego ou carreira. A maioria das familias é
constituida por dois elementos que trabalham (além do trabalho doméstico), o que por um lado,
permite que as familias tenham direito a alguns beneficios. Contudo, por outro, leva a que a
gestao das obrigacoes familiares e profissionais ndo descarte a possibilidade de uma emergéncia

de conflitos entre o que é necessario concretizar e quem o fara.

No que refere ao objetivo do presente estudo, o seu objetivo geral consiste em procurar
compreender como cinco mulheres de diferentes areas profissionais e com diferentes
experiéncias de vida conseguem gerir as esferas da vida mencionadas. Quanto aos objetivos
especificos, ao longo do estudo pretende-se: conhecer quais sdo as habilitacdes literarias das
entrevistadas; caraterizar o seu agregado familiar; caracterizar a situacdo profissional das
mesmas, relativamente a sua antiguidade, tipo de contrato, entre outros fatores; caracterizar e
compreender quais sdo as praticas de recursos humanos que sdo aplicadas nas empresas em
guestao; se sdo sentidas desigualdades no trabalho e se sim, quais sdo; compreender como é
feita a conciliagcéo da vida pessoal, profissional e familiar das entrevistas e por ultimo, quais sé&o

as préticas facilitadora da conciliagdo destas esferas que estdo a ser aplicadas.

10
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De modo a responder ao que se pretende conhecer neste trabalho, utilizaram-se as
seguintes dimensfes de anadlise: soécio/demogréafica (caracterizagdo do ambito pessoal e
familiar); vida profissional (caracterizagéo da vida profissional das entrevistadas, analisando as
praticas laborais das empresas onde se encontram inseridas); ambiente empresarial
(caracterizacdo da dinédmica empresarial das entrevistadas no que se refere a remuneracao,
progressao de carreira e desigualdade de oportunidades); vida pessoal (caracterizacdo da vida
pessoal das entrevistadas quanto a distribuicdo do tempo dedicado as tarefas domésticas por
parte do agregado); praticas facilitadoras (caracterizacdo da posicdo das empresas

relativamente a urgéncias pessoais e familiares das entrevistadas).

Atualmente, os modelos culturais ainda identificam a mulher como a a figura responsavel no
gue concerne a familia e ao lar, acabando por gerar diferencas de participacdo entre os homens
e as mulheres na vida familiar, levando tendencialmente a sobrecarga da mulher. Esta
acumulacdo de papéis profissionais e familiares leva a criacdo do dilema trabalho-familia
(Andrade, 2011). Neste dilema, quem acaba por sentir maior falta de tempo para a conciliacao
de todas as suas atividades, independentemente da sua natureza, sdo as mulheres. Contudo,

nao se exclui a existéncia desta mesma falta de tempo por parte dos homens.

Na sociedade atual em que nos encontramos inseridos, apesar de cada vez se observarem
mais mudancas no que toca aos papéis associados a cada género, a mulher ainda é vista como
a principal responsavel pelo cuidado da casa, pela realizacdo das tarefas domésticas e pela
educacao e principal acompanhamento dos seus filhos. Cada vez mais € possivel constatar

homens a quebrar esta mesma barreira e a assumirem grande parte das responsabilidades.

Assim, torna-se fundamental o papel interveniente dos recursos humanos das empresas.
Através de préticas facilitadoras a conciliacdo da vida profissional com a familiar, as empresas
nao so transmitem aos seus trabalhadores que se preocupam com o bem-estar da sua vida
profissional mas também com o da sua vida familiar. E a vida pessoal? Estas praticas, quando
aplicadas, permitem aos trabalhadores uma maior facilidade da gestao do seu tempo, que podera

porventura significar uma maior produtividade em todas as areas da sua vida.

Relativamente a estrutura da presente dissertacdo, esta encontra-se dividida
essencialmente em quatro partes, sendo estas o enquadramento tedrico, a metodologia, a
analise das entrevistas e, por ultimo, a conclusdo. No enquadramento tedrico, serdo abordados
os temas considerados pertinentes para a interpretacdo e desenvolvimento dos resultados

obtidos ao longo da investigagéo, tais como a conciliagdo das esferas da vida profissional,

11
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familiar e pessoal, os conceitos de género e de igualdade de género, politicas existentes que
procurem garantir a igualdade de géneros em contexto laboral, tal como praticas de recursos

humanos que podem ser aplicadas pelas empresas.

Na metodologia, serdo aprofundados os objetivos gerais e especificos, qual a metodologia
optada para a realizacao da dissertacdo, as técnicas de investigacdo utilizadas e a populagéo e
amostra estudada. Neste capitulo sera também feita uma caracterizacdo sociodemogréafica da
amostra e uma reflexdo sobre as limitacdes sentidas. Quanto a analise das entrevistas
realizadas, esta tera por base o0s objetivos especificos mencionados, analisando-os
individualmente tendo em conta as repostas dadas nas entrevistas. Por Ultimo, na conclusao sera

feita uma breve andlise e resumo dos resultados obtidos.

Posto isto, o presente estudo procura compreender como € feita a conciliacdo das esferas,
profissional, familiar e pessoal das mulheres que exercem funcbes em pequenas e médias

empresas.

12
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Neste capitulo sera feito um enquadramento da problematica sobre a conciliagdo da vida
pessoal e familiar com a vida profissional. Num primeiro momento, aborda-se a conciliacéo,
focando-nos nas questfes do género, mais concretamente, na concetualizacdo tedrica sobre o
conceito de género e as desigualdades de género. Procurar-se-4 também contextualizar a
evolucdo da importancia da igualdade de género ao longo dos ultimos anos, através de estudos
realizados em Portugal e noutros paises sobre a tematica. Tendo presente a importancia desta
problematica para a gestdo das PME, discute-se posteriormente, o papel da funcéo dos Recursos
Humanos na promocédo da gestdo de praticas promotoras da conciliacdo e da igualdade de
género. Sera também abordada a importancia da funcdo dos Recursos Humanos nas
organizacdes e quais as praticas que lhes competem, no sentido de eliminar quaisquer

desigualdades existentes.

1. Conciliagdo vida profissional, familiar e pessoal

A problemética da conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal tem vindo a ganhar
relevancia nos ultimos anos, sendo que a mesma parece afetar de forma mais saliente as
mulheres. “A procura do equilibrio entre as obrigacdes familiares e as obrigacdes laborais parece
ser regra para a maioria das mulheres, mas ndo para os homens, que investem o seu tempo

quase exclusivamente em fungdes profissionais” (Coimbra, Andrade e Fontaine, 2001, p. 4).

A necessidade de gerir a complexidade da natureza humana, tal como o interesse das
organizacdes, requer a utilizacao de ferramentas que contribuam para a harmonia ou que tornem
compativeis as diferentes esferas em estudo, permitindo aos trabalhadores conciliar as suas
responsabilidades profissionais com os seus compromissos familiares, sem prejudicar nenhuma
das partes. Esta conciliacdo pode ser definida como “a harmonia, aproximagdo ou a
compatibilidade dos diferentes interesses ou atividades, de modo a permitir uma coexisténcia

isenta de atritos, de stresse ou de inconvenientes” (GRAAL, 2000, p. 4).

13
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A conciliagdo da vida pessoal e familiar com a vida profissional tem-se tornado cada vez
mais um assunto relevante na agenda politica europeia e nacional, tornando-se uma prioridade
para o prosseguimento das politicas de igualde de género (INE, 2018). De acordo com GRAAL
(2000), esta politica de "conciliagdo" consistird na eliminacdo das barreiras institucionais e
culturais, intimamente ligadas entre si, que travam a contribuicdo que as mulheres podem dar —
devido a sua capacidade de adaptacao e criatividade - para a competitividade econémica, para
0 progresso social e uma maior prosperidade na Europa. Um aspeto essencial da conciliacao
entre a vida profissional, familiar e pessoal é a partilha de responsabilidades familiares entre
ambos os géneros, nomeadamente valorizando de igual modo quer a maternidade, quer a

paternidade.

A introducéo da Lei da Igualdade no ano de 1979 (Decreto-Lei n°392/79 de 20 de Setembro),
na economia e na sociedade portuguesa caracteriza-se pela conexao dos diferentes movimentos
sociais e laborais - “por um lado, o processo de crescente assalariamento das mulheres
portuguesas que, com origem nos anos 1960, ainda ndo se encontrava plenamente esgotado
nas suas especificidades de entdo; por outro, as transforma¢cbes do mercado de trabalho
desencadeadas pelo processo de democratizacdo e que acabariam por vir a reforcar as
condicbes de degradacdo do emprego das mulheres” (CITE, 2010, p. 192). Em Portugal, a
abordagem a esta tematica insere-se na crescente participacdo feminina no mercado de trabalho,
nomeadamente, a reduzida expressdo do trabalho a tempo parcial, o surgimento de novos
modelos de parentalidade que pressupbem a participacdo ativa dos progenitores no
desenvolvimento das criancas, o envelhecimento da populacdo e o aumento do ndmero de
idosos dependentes (INE, 2018).

Contudo, continuam a existir desigualdades de género e obstaculos a conciliagcdo da vida
pessoal e familiar com a vida profissional. Procurando combater as mesmas, foram elaboradas
medidas politicas relativas a flexibilizagdo das condi¢cbes e dos horérios de trabalho e ao
incentivo do exercicio do direito da licenca parental inicial e alargada por parte dos homens.
Torna-se deste modo pertinente repensar as formas de organizacdo do trabalho, para que se
possa proporcionar a conciliacdo entre as responsabilidades familiares e profissionais dos

trabalhadores entre os géneros.

Atualmente, existem algumas medidas que foram tomadas para além da lei mencionada, com
vista ao bem-estar e a satisfacdo profissional dos recursos humanos, a melhoria da qualidade do

produto/servigo final e a criacdo de condi¢cdes que permitam as empresas atrair melhor capital
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humano. Estas medidas passam entéo pela flexibilizacdo do tempo e do modo de trabalho, pela
criacdo de servigos de apoio a vida familiar, licengas e outras medidas de apoio a pais que se
encontrem a trabalhar (INE, 2018). Assim, torna-se fundamental repensar as formas de
organizacao do trabalho, procurando a conciliacdo entre as responsabilidades familiares e as
responsabilidades profissionais dos trabalhadores de ambos os géneros (Guerreiro, Lourenco, e
Pereira, 2006).

Para melhor compreendermos estas questdes e desigualdades, é necessario compreender
0 préprio conceito de género e 0s papéis associados ao género. Parece ser consensual que as
desigualdades de género ndo sao benéficas para a sociedade nem para a competitividade das
empresas. Também parece importante estabelecer que o género e os papéis sociais que
associam praticas a género sao socialmente construidos, e que o seu entendimento pode ajudar
a explicar a discrepancia existente entre estes e a combater essa desigualdade. Para
compreender a existéncia de desigualdades entre géneros é necessario perceber que o conceito
de género € um conceito sujeito ao social, conceito este que, ao ser socialmente construido,

reflete dindmicas e mecanismos ja existentes na sociedade em que se insere (Giddens, 2008).

O conceito de género tem como base as diferencas sociais existentes e reconhecidas entre
os dois géneros (masculino e feminino), sendo que este é frequentemente associado ao sexo a
gue corresponde o individuo em causa. “Gender refers to those social, cultural, and psychological
traits linked to males and females through particular social contexts. (...) Sex is an ascribed status
because a person was born with it, but gender is an achieved status because it must be learned.”
(Lindsay, 2016, p. 4).

Ora, sexo e género sdo dois conceitos independentes entre si, sendo que o primeiro é uma
caracteristica intrinseca ao individuo, enguanto que o segundo conceito consiste num conjunto
de caracteristicas aprendidas ao longo do tempo pelos individuos. Ao fazer a distingdo entre
estes dois conceitos, é possivel entender que as relacdes de género podem, efetivamente, ser
independentes do sexo biologico do individuo, determinando que a noc¢do de género e as
respetivas relagdes séo socialmente construidas. O feminismo desenvolveu o conceito de género
como um conjunto de ideias numa cultura sobre o que € caracteristico dos homens e
caracteristico das mulheres, procurando, deste modo, revisar como a determinacdo de género

assegura a dicotomia na qual se fundamenta a tradi¢éo intelectual (Lamas, 1999).
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Para Butler, a construcdo de género sobre as no¢cbes de macho e fémea e a
conceptualizacéo binaria de sexo nédo faziam sentido, existindo para esta varios sexos e géneros.
“...) gender is in no way a stable identity or locus of agency from which various acts proceed,;
rather, it is an identity tenuously constituted in time — an identity instituted through a stylized
repetition of acts.” (Butler, 1988, p. 519). Deste modo, desmistifica-se a dicotomia biologia/social,
gue implica que sexo A equivale ao género A, o que leva a afirmar que a conceptualizacdo binaria
de sexo e da heterossexualidade também é historicamente e socialmente construida, tendo como
base a falacia de homem do género masculino e de mulher do género feminino de orientacdo
sexual hétero (Butler, 1988).

Retomando o foco na nocdo de género, este € construido em consonancia com
comportamentos e préaticas que se encontram associados a um papel masculino ou feminino
(Giddens, 2008). Historicamente, os varios papéis foram estabelecidos como os papéis
adequados e exclusivos a serem concretizados pelas mulheres e outros foram definidos para
serem concretizados pelos homens, existindo, claramente, uma divisdo entre as atividades que
sdo consideradas mais adequadas para cada género. Tendo como exemplo as definicdes de
género no local de trabalho, estas sdo modificadas quando homens e mulheres se substituem
em trabalhos que haviam sido previamente definidos como “impréprios” para o seu género
(Lindsay, 2016) — introduzindo, deste modo, a capacidade da acédo do individuo de mudar
parametros previamente definidos. Questiona-se, assim, quais sao as desigualdades existentes

partindo de um ponto de vista do género feminino.

Ainda relativamente a conciliagdo das esferas da vida em estudo, por vezes os individuos
podem influenciar a sua vida profissional ou familiar através do spillover. Segundo Lambert
(1990), o spillover consiste no transporte de emocdes, competéncias e comportamentos da
esfera da vida profissional para a esfera da vida familiar e vice-versa, podendo estes
comportamentos serem negativos ou positivos. Numa fase inicial, Lambert (1990) conseguiu

identificar trés diferentes perspetivas quanto as relagdes trabalho-familia:

e A perspetiva da segmentacdo: as duas esferas se encontram separadas, existindo uma
separacao clara do dominio profissional e do familiar, o que leva a uma limitagdo da
relacdo partilhada entre estes, 0 que separa nitidamente o trabalho profissional como uma
atividade desempenhada pelos homens, enquanto que o trabalho familiar e doméstico é

considerado como atividades desempenhadas pelas mulheres;
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e A perspetiva da compensagdo: os individuos naturalmente procuram suprimir a
caréncia/insatisfacdo num dos papéis através do investimento noutro, com o intuito de
obter alguma recompensa ou experiéncia que satisfaca as suas necessidades;

e A perspetiva do spillover: as atitudes/comportamentos que sado desenvolvidos numa das
esferas podem afetar as outras, sendo que as experiéncias que caracterizam o trabalho
laboral encontram-se intimamente relacionadas com as experiéncias familiares e vice-
versa.
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2. Contextualizacdo da Igualdade de Género

Primeiramente, antes de ser introduzida a nog¢do de igualdade de género, apesar da
desconstrucdo dos conceitos de género e de sexo realizada previamente, para enquadrar a
mesmo, utilizar-se-a a conceptualizac¢ao binaria de género feminino e masculino construido sobre
a noc¢ao de sexo, que resulta na construgéo de desigualdades entre os mesmos. A igualdade de
géneros, referida doravante neste estudo a igualdade entre o género feminino e masculino,
constitui um aspeto essencial da dignidade do individuo que a Constituicdo da Republica
Portuguesa explicita no artigo 1°, devendo esta ser promovida pela Estado como uma tarefa

fundamental (artigo 9°, alinea d) da Constituicdo da Republica Portuguesa).

A igualdade é também um principio de Cidadania consagrado, quer na Carta das Nacdes
Unidas de 1945, quer na Declaragéo Universal dos Direitos Humanos, de 1948, reconhecendo
gue, tanto as mulheres como os homens, sdo sujeitos de direito e detentores de direitos iguais,
sendo que se encontra escrito em diversas convencgdes da Organizacéao Internacional do trabalho

e também na legislacao fundadora da Unido Europeia.

Desde essa altura até a atualidade, foram implementados diversos instrumentos da politica
europeia focados na promocdo da igualdade de género. Em Portugal, a Constituicdo da
Republica Portuguesa de 1976 ressalva os principios da igualdade e da nao discriminacdo em
funcdo do sexo. (Pernas, Fernandes, e Guerreiro, 2008). Deste modo, a igualdade de géneros é
também uma missao da Unido Europeia, sendo um principio fundamental do direito comunitario,

explanado no artigo 2° e no artigo 3° n°2 do Tratado da Comunidade Europeia.

O principio da igualdade entre homens e mulheres em contexto de trabalho e de emprego
implica um igual acesso ao trabalho, ao emprego, a formacao profissional e a progresséo de
carreira, tal como a garantia de igualdade salarial entre ambos os géneros, a participagéo
equilibrada dos dois géneros na vida profissional e familiar, com a igual partilha no que concerne
a necessidade de auséncia ao trabalho por paternidade e maternidade, a prestacdo de cuidado
a filhos(as) e/ou dependentes e a eliminagdo da segregacdo no mercado de trabalho. Todos

estes principios mencionados encontram-se consagrados na legislagéo laboral portuguesa.

Nas ultimas décadas é notavel o esforco que tem sido direcionado para o desenvolvimento
de diversas politicas de promoc¢éo da igualdade de género, sendo de importante destaque as

politicas finais dos anos 90 a nivel nacional, tais como planos nacionais de emprego e o0s trés
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planos nacionais de igualdade implementados. Desde os primdérdios do século XX que as
mulheres comecaram a assumir papéis sociais que nao se encontravam associados as mesmas,
para além dos que Ihes eram atribuidos na esfera doméstica. Integraram, deste modo, o mercado
de trabalho e sua participacéo profissional continua a aumentar.

Contudo, o crescimento quantitativo da presenca das mulheres na populagéo
profissionalmente ativa ndo corresponde a algumas condi¢cdes numa perspetiva qualitativa, como
comprovam a segregacao horizontal e vertical e o diferencial de remuneracdes entre os géneros.
(Pernas, Fernandes e Guerreiro, 2008). Verifica-se também segregacédo sectorial e transversal,
sendo que, de acordo com Hakin (1979, cit in Ferreira (1995)), a segregacao sectorial consiste
na manifestacdo da mesma em diferentes sectores de trabalho; a segregacao transversal aplica-
se a todo o sistema de emprego como designio do fenédmeno de concentracdo das mulheres nos

empregos menos remuneratoérios de cada sector de atividade, profissdo ou nivel de qualificacao.

Por sua vez, a segregacao vertical consiste em ambos 0s géneros se encontrarem inseridos
em diferentes niveis de qualificacdes dentro dos mesmos setores e profissdes. Por dltimo, a
segregacao horizontal consiste na ocupacao de diferentes sectores e profissbes por parte de

ambos 0s géneros.

Posto isto, sera analisado de modo mais detalhado as razdes por detras dos varios tipos de
segregacao. As mulheres constituem atualmente uma importante forca de trabalho, atingindo nas
faixas jovens valores numéricos muito préximos do género masculino. De acordo com Pernas
et.al. (2008), a segregacdo transversal verifica-se através dos diferentes setores de atividade
onde as mulheres exercem a sua profissédo, estando estas sobre representadas nos contratos a
prazo e nas modalidades mais precérias de emprego, sendo que as taxas de desemprego
feminino s&o superiores as do desemprego masculino e as remuneracdes auferidas pelas

mulheres sdo inferiores as dos homens.

Quanto a segregacgao sectorial, esta deve-se ao facto de as mulheres continuarem a exercer
profissées em areas que sdo, em grande parte, representadas como uma extensao das suas
competéncias tradicionais, mais concretamente desenvolvidas num contexto doméstico (Pernas,
Fernandes e Guerreiro, 2008). Relativamente a segregacgdo vertical, apesar das mulheres
atualmente serem mais qualificadas do que os homens, estas ocupam menos cargos de chefia
gue estes e tém menos presenca nas hierarquias de topo das varias organiza¢des onde exercem

a sua atividade. Por ultimo, no que concerne a segregacao horizontal do mercado de trabalho,
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esta consiste na concentracdo de mulheres e/ou de homens nos diversos tipos de atividade,
limitando as mulheres a um menor leque de profissdes ou de sectores (Nunes e Cardim, 2016).

Comecando pela taxa de emprego, tem existido uma progressdo da participacdo das
mulheres no mercado de trabalho, o que corresponde ndo s6 a uma transferéncia de
determinadas atividades domésticas para atividades mercantis, onde a produtividade do trabalho
aumenta habitualmente de acordo com o crescimento do nivel de formac&o inicial, mas também
ao facto da atividade profissional permitir as mulheres terem autonomia financeira, o que constitui

uma seguranca para as mesmas em caso de rutura de unido, segundo Rebelo (2002).

Contudo, as mulheres portuguesas continuam a ser mais afetadas pelo desemprego e pela
contratacdo precéaria do que os homens, sendo que de acordo com Lopes (1999 cit in Rebelo
(2002)), do ponto de vista empresarial, a promocao de politicas de igualdade de oportunidades
entre 0s géneros pode potenciar ganhos significativos de competitividade e externalidades nédo
despicientes, sobretudo se estiverem integradas em estratégias mais amplas de

desenvolvimento de RH.

Estas afirmacfGes podem ser confirmadas através da andlise da figura 1, onde a taxa de
populacdo empregada em Portugal em 2017 é de 53,6%, contudo, quando analisado mais
profundamente, nomeadamente quando distinguimos 0s géneros, é possivel verificar que a taxa
de empregabilidade dos homens é de 59% e das mulheres de 49%, ilustrando as desigualdades

de género no que toca ao mercado de trabalho (PORDATA, 2019).

Taxa - %
Sexo
I, Territorios Total Masculino Feminino
Anos 2017 2017 2017
Portugal 536 59,0 490
Continente 53,6 58.9 49.0
MNaorte 53,2 59.0 431
Centro 548 61,8 48,7
Area Metropolitana de Lishoa b34 57.0 50,4
Regido Autonoma dos Acores 54,2 60.0 43,8
Reqgido Autbnoma da Madeira 543 60,2 493

Figura 1- Taxa de emprego: total e por sexo
Fonte — (PORDATA, 2019)
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Esta mesma situagdo podera também ser analisada através da perspetiva da taxa de
desemprego. Tal como a figura 2 demonstra, no ano de 2018, utilizando como unidade de medida
os milhares de individuos, é possivel constatar que em Portugal o numero de individuos do
género masculino desempregados consiste em 174,7 milhares, enquanto que no género feminino

este valor consiste em 191,3 milhares, constituindo uma diferenca de 16,6 milhares de individuos

desempregados.

Sexo

%, Termritorios Total Masculino Feminino

Anos 2018 2018 2018

Portugal 3659 1747 191,3
Continente 3435 1629 180.6
Regido Autdnoma dos Acores 10,5 55 50
Regido Autonoma da Madeira 119 6,3 56

Figura 2 - Taxa de desemprego: total e por sexo
Fonte — (PORDATA, 2019)

Antes de se analisar os tipos de contrato predominantes entre o género feminino, é relevante
explicar primeiramente no que consiste um contrato de trabalho. De acordo com o artigo 11° do
Caddigo do Trabalho, um contrato de trabalho é o documento pelo qual uma pessoa singular se
obriga, em troca de uma retribuicdo, a prestar a sua atividade a outra(s) pessoa(s), ho ambito de
organizacao e sob autoridade das mesmas. Existem assim varios tipos de contrato de trabalho,
sendo 0s mais comuns 0s contratos a termo certo, a termo incerto, sem termo, a tempo parcial,
de muita curta duracdo, com trabalhador estrangeiro n&o comunitario ou apatrida, com
pluralidade de trabalhadores, intermitente, em comissdo de servi¢os e de cedéncia ocasional de

trabalhadores (Economias, 2018).

De acordo com um estudo realizado em 2017, é notavel que 77,7% dos homens e 78,3%
das mulheres possuiam contrato de trabalho sem termo - contrato que pode ser celebrado de
forma verbal ou escrita, sendo que a entidade patronal é obrigada a fornecer ao trabalhador, por
escrito, as informacdes sobre os dados do dito contrato, de acordo com o artigo 1472 do Codigo
do Trabalho- sendo que estes valores aumentaram em 0,2 p.p e 0,4 p.p, respetivamente.
Relativamente aos contratos a termo — contrato celebrado entre a entidade empregadora e o
trabalhador, tendo como fim a satisfacdo de necessidades temporarias da empresa e apenas
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pelo periodo de satisfagdo das mesmas, segundo o artigo 140° do Codigo do Trabalho - verifica-
se nas mulheres uma taxa de 22,3% e de 21,7% nos homens, o que significa que as mulheres

se encontram numa situagdo menos vantajosa.

Averigua-se neste caso que a tendéncia de médio prazo, no que concerne a incidéncia de
contratos permanentes e nao permanentes, € semelhante em ambos os géneros. Para além das
mulheres trabalharem mais frequentemente por contra de outrem do que os homens, a proporcao
de mulheres empregadas por conta prépria com pessoal ao seu servigco € sensatamente inferior
a proporcao observada nos homens, sendo estas taxas de 24,2% em 2017 para as mulheres e
31,3% em 2017 nos homens, denotando-se um aumento de 1,3 p.p. em relagédo ao ano de 2016
(Constitucional, 2017).

Prosseguindo para as diferengas relativas a remuneracdo entre homens e mulheres,
comecga-se por analisar a rush hour of life, que consiste na fase da vida que decorre entre
aproximadamente os 30 e 0s 49 anos de idade. Nesta fase, a maioria dos individuos é exposto
a um periodo de bastante pressao, que se divide em duas correntes contraditdrias: para muitas
pessoas é o tempo de formacdo de familia, mas também o de afirmacdo e de progressao
profissional, resultando este termo da analogia com as horas de presséo e congestédo de trafico

(Torres, 2018).

E também nesta fase em que os salarios/hora s&o mais elevados, sendo esta definida pelo
grande investimento profissional quer das mulheres, quer dos homens, verificando-se que tanto
em Portugal como noutros paises europeus, este investimento resulta num salario médio/hora
mais elevado neste grupo do que no total da popula¢cdo empregada, independentemente da sua

idade ou fase de vida, como se verifica na figura 3 (Torres, 2018).

M Homens

42 40 B Mulheres
36 39

| Fonte: European Working Conditions

| Survey (EWCS), calculos préprios.
Mota 1: Dados indisponiveis

| para a Islandia.

| Nota 2 Média de horas semanais de
trabalho de individuos, dos 30 aos 49

| anos, empregados independentemente

| de trabalharem a full-time ou a part-time.
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Figura 3 - Salario médio/hora, em euros PPC, por pais e sexo, 2014
Fonte - (Torres, 2018)
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No que concerne a Portugal, isto traduz-se no estabelecimento de uma desigualdade
geracional, no sentido em que independentemente do género, os individuos que se encontram
nesta fase, auferem consideravelmente mais em média do que os trabalhadores(as) mais jovens,
com idades entre os 15 e 0s 29 anos. Estes jovens ganham, em média, 6,1€/hora, sendo que os
individuos na rush hour of life ganham 9,9€/hora; no caso do género feminino, as jovens ganham
em média 5,8€/hora e as mulheres nesta fase auferem 8,6€/hora (Torres, 2018). Contudo, &
relevante salientar que as mulheres sdo mais atingidas por salarios mais baixos em todos os
paises mencionados na figura acima, sendo que os homens auferem um salario médio/hora mais
elevado do que as mulheres. Ainda assim, na rush hour of life, a disparidade salarial em Portugal

€ inferior a da média da UE27 (12,9% e 17,4%, respetivamente).

Apesar de, num modo geral, os individuos na fase tardia da sua vida terem remuneracdes
mais elevadas do que individuos de geracdes mais novas, este fenébmeno nao acontece em todos
0S grupos etarios: ao contrario dos homens, as mulheres portuguesas perdem, em média,
0,45€/hora quando transitam da rush hour of life para a fase tardia da sua vida profissionalmente
ativa. Isto acontece tanto em Portugal, como no resto da Unido Europeia, sendo que conforme a
idade e a carreira profissional que um individuo prossegue, maior se torna a disparidade salarial

entre homens e mulheres (Torres, 2018).

Tendo em consideracdo que as mulheres portuguesas apresentam um numero médio de
horas trabalhadas semelhante as dos homens, a disparidade salarial denotada podera ser
consequéncia da segregacao horizontal do género previamente mencionada, uma vez que as
mulheres demonstram mais tendéncia a ocupar posi¢cdes em sectores tradicionalmente menos
remunerados, encontrando-se sujeitas a formas mais precérias de trabalho (Europeia, 2018). Na
meédia europeia, tal como em Portugal, é possivel constatar que a remuneracdo dos homens é
sempre mais elevada do que a das mulheres, independentemente da sua profissdo. No nosso
pais, a disparidade salarial € consideravelmente menor no “Pessoal Administrativo”, onde a taxa
de empregabilidade das mulheres é superior do que, por exemplo, entre os/as “Representantes
do poder legislativo e de 6rgaos executivos, dirigentes, diretores/as e gestores/as executivos/as”,

onde se verifica mais homens do que mulheres empregadas (Torres, 2018).

Prosseguindo com o estudo do caso de Portugal, através da analise da disparidade
geracional, & notavel que os niveis de remuneragdo sdo mais proximos entre as mulheres e
homens mais jovens, do que agueles que ocupam profissdes menos qualificadas, tais como

trabalhadores/as dos servicos pessoas, de protegdo e seguranca e vendedores/as;
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trabalhadores/as qualificados/as da industria; operadores/as de instalagbes e maquinas;
trabalhadores/as nao qualificados/as, entre outros (Torres, 2018).

A evolucéo do indicador de disparidade salarial de género ao longo dos anos 2010 a 2016
demonstra uma melhoria relativa das condi¢cées de equidade salarial entre os dois géneros num
periodo mais recente. Como consequéncia, entre 2013 e 2016, esta disparidade diminuiu em 2,7
p.p. relativamente a remuneracédo base e 1,7 p.p. no que concerne ao ganho médio mensal. E
de elevada importancia denotar que a reducéo da disparidade salarial nos anos de 2013/2014
deveu-se, maioritariamente, a desvalorizacdo da remuneracdo média mensal dos homens, que
levou ao ligeiro aumento da remuneracéo média mensal das mulheres. Contudo, no ano de 2016,
as remuneracdes médias mensais das mulheres cresceram consideravelmente em comparacao
com as dos homens, facto que contribuiu de modo positivo para a reducéo da disparidade salarial

de género (Constitucional, 2017).

Em suma, Portugal apresenta uma taxa de emprego feminino — nimero de mulheres da
populacdo ativa que se encontram a exercer funcdes - superior a da média europeia, que é,
simultaneamente, mais elevada entre as mulheres com maior escolaridade. Este fendbmeno
pode-se dever ao facto de o trabalho remunerado corresponder as aspiracdes das mulheres em
termos de realizacdo e valorizagcdo pessoal, que ultrapassam as motivacbes econdémicas. As
mulheres portuguesas sao igualmente, na Europa, as que trabalham mais horas semanalmente,
possuindo Portugal a disparidade mais baixa entre individuos do género feminino e masculino

neste indicador.

Contudo, as mulheres continuam a ser mais penalizadas do que os homens no que concerne
ao desemprego, precariedade e baixos salarios, representando assim algumas das suas
desvantagens. E relevante realcar as diferencas de género também nas remuneracdes base
médias das mulheres e dos homens portugueses: independentemente da categoria profissional
gue seja analisada, os homens auferem sempre mais do que as mulheres, sendo que estas

diferencas exprimem fortes assimetrias de género que penalizam as mulheres.

"Em linha com o observado para os niveis de qualificagcdo profissional, a diferenga salarial
entre homens e mulheres tende igualmente a ser mais acentuada nos niveis de escolaridade
mais elevados, diminuindo nos niveis de escolaridade mais baixos.” (Constitucional, 2017, p.
35). No que concerne as habilitagbes literarias, nas Gltimas décadas Portugal tem-se aproximado

dos niveis de escolaridade do resto dos paises pertencentes a Unido Europeia.
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O aumento da participagdo das mulheres no mercado de trabalho portugués deve-se
também ao aumento das suas qualifica¢des, sendo que estas se encontram cada vez em maior
namero do que os homens em praticamente todos os graus de ensino. De acordo com dados de
1991, existiam mais mulheres do que homens a frequentar o ensino superior € 0 ensino médio
(Rebelo, 2002). De acordo com a PORDATA e como se pode constatar na figura 4, em 2019, foi
apurado que proporcionalmente, 25,4% das mulheres portuguesas possuia 0 ensino secundario
ou pés-secundario, enquanto que 0os homens possuem uma proporcao de 25,8%. Isto podera
querer dizer que os homens possuem mais habilitacées literarias do que as mulheres, contudo,
nao se encontra aqui retratada a percentagem de individuos com habilitacdes literarias iguais ou

superiores em licenciaturas.

Proporcao - %

Sexo

Total Homens Mulheres
Anos Portugal Portugal Portugal
2019 Pro 25,6 Pro 25.8 Pro254

Figura 4 - Populagdo com o ensino secundario e pos-secundario em % da populacdo com idades entre os 35 e
0s 64: total e por género

Fonte - PORDATA, 2020

Retomando a andlise da populagdo jovem, os homens portugueses apresentam uma média
de anos de escolaridade igual & das mulheres (12 anos), o0 que embora tenha atenuado a
distancia de Portugal em relagdo aos restantes paises da unido europeia, continua a ser o pais
gue apresenta valores mais baixos. Portugal ainda é o pais menos escolarizado da Europa e o

gue mostra maior assimetria entre géneros (Santos, 2018).
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De acordo com o Boletim Estatistico 2017 elaborado pela CIG (2017), € possivel afirmar que
as mulheres se encontram duplamente representadas maioritariamente em dois grupos, estando
estes divididos no grupo que néo apresenta qualquer grau de escolaridade completo e no grupo
de mulheres com o ensino superior completo, como € possivel constatar na figura 5 através da

andlise da taxa de feminizagéao.

Sem nivel

de escolaridade

o 20202 965.0 733 10551 224 522
do Ensino Basico . s . . . .
2.2 Ciclo

sEE 9503 5167 125 4336 9.2 456
3.7 Ciclo

S e 18107 9450 228 8657 183 478
Secundaric

s 18053 8943 216 9109 193 505
Superior 1576.5 6157 149 060.8 20,4 609

Total 88587 41380 100.0 47206 1000 533

Fone

Figura 5 - Nivel de Escolaridade completo da populacao residente com 15 ou mais anos por nivel de
escolaridade completo mais elevado (2016)
Fonte - (Género, 2017)

Ao aprofundar o estudo destes dados, através do portal PORDATA, é possivel constatar que
de acordo com os inquéritos realizados, no ano de 2018 existiam 989,9 milhares de mulheres
com o ensino secundario e pds-secundario, enquanto que apenas existiam 944,6 milhares de
homens, uma diferenca de 45,3 milhares, numa amostra de 1934,5 milhares de individuos (ver

figura 5).

J& no que concerne ao ensino superior, foi possivel averiguar que numa amostra de 1655
milhares de individuos, as mulheres licenciadas representam 1022,6 milhares, enquanto que 0s
homens apenas representam 632,4 milhares. Esta diferenca diz-nos que, atualmente, as
mulheres portuguesas possuem mais habilitacdes literarias do que os homens, apesar de
continuarem a auferir menos do que estes, a ter menos presenc¢a no mercado do trabalho e a

terem menos presenca em quadros das empresas.
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Individuo - Milhares

Nivel de escolaridade

&, Territorios ,’;‘w“‘,,;',‘,,": o S

Anos 2018 2018

Portugal 9899 1.022,6
Norie 3350 3192
Centro 1916 2115
Area Mefropolitana de Lisboa 3069 3526
Alentejo 658 557
Algarve 454 393
Regido Autonoma dos Acores 212 16,1
Regido Autonoma da Madeira 239 23

Populagdo residente do sexo feminino com 15
€ mais anos: total e por nivel de escolaridade
completo mais elevado

Fonies de Dados: INE - Inquésito ao Emprego
Fonte: PORDATA

Ultima actualizagdo: 2019-02-08

Figura 6 - Nivel de Escolaridade da Populacéo Portuguesa feminina com mais de 15 anos
Fonte - (PORDATA, 2019)

Individuo - Milhares

Nivel de escolaridade

L., Territorios :&T.','S:ﬁg i ane SWpEsor

Anos 2018 2018

Portugal 9446 6324
Norte 3224 193,7
Centro 2004 1193
Area Metropolitana de Lisboa 280,7 243 4
Alentejo 67,7 327
Algarve a7 218
Regido Autbnoma dos Agores 159 89
Regido Autonoma da Madeira 204 126

Populagdo residente do sexo masculino com
15 e mais anos: total e por nivel de

larided ieto mais elevad
Fontes de Dados: INE - Inguérito a0 Emprego
Fonte: PORDATA
Uttima actualizacdo: 2019-02-08

Figura 7 - Nivel de Escolaridade da Populagao Portuguesa masculina com mais de 15 anos
Fonte - (PORDATA, 2019)
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O horério de trabalho pode existir como regime a tempo inteiro ou a tempo parcial, sendo
gue o primeiro consiste em 8 horas de trabalho diério, o que equivale a 40 horas semanais (artigo
203° n°1 do Caodigo do Trabalho). J& o trabalho a tempo parcial corresponde ao periodo normal
de trabalho inferior ao praticado a tempo completo (artigo 150° n°1 do Cédigo do Trabalho). A
grande maioria dos individuos trabalhadores europeus trabalha a tempo inteiro, contudo, o
trabalho a tempo parcial € bastante comum por toda a Europa, mais do que é em Portugal. Em
Portugal, a quantidade de mulheres a exercerem fungbes em regime de tempo parcial €,
independentemente da idade das mesmas, superior a quantidade de homens nesta mesma
situacéo (Santos, 2018). Por outro lado, no que toca ao trabalho a tempo inteiro em Portugal,
aproximadamente uma em cada trés pessoas abrangidas por este regime €, na sua grande

maioria, homens (Perista, H. et al, 2016).

Tendo em consideracdo as diferencas entre os géneros, de acordo com o estudo feito por
Perista et al. (2016), é possivel constatar que tanto homens como mulheres com niveis de
escolaridade inferiores, tendem a trabalhar mais horas semanalmente, sendo entre estes
individuos que se verificam as percentagens mais altas no que concerne ao trabalho para la das
40 horas semanais, tal como demonstra a figura 8. Contudo, o investimento do seu tempo ndo
corresponde diretamente a um maior vencimento mensal, sendo que estes individuos sdo quem

aufere menor rendimento.

Individuos que trabalham acima de 40 horas semanais na sua
principal atividade, segundo a escolaridade, de acordo com o

género
Ensino Superior 19.90% 29,20%
Ensino Secundario 25.30% 31,50%
22 ou 32 Ciclo 27.50% 36,80%
12 Ciclo 40,70%

28,30%
0,00% 500% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00 35,00% 40,00% 45,00%

B Homens M Mulheres

Figura 8 - Individuos que trabalham acima de 40 horas semanais na sua principal atividade, segundo a
escolaridade, de acordo com o género
Fonte - (Perista, H. et al, 2016)
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Retomando o ponto anterior, o tempo referente ao trabalho remunerado nos homens embora
seja mais elevado, ndo é muito superior ao das mulheres, sendo que em média, por dia, os
homens apresentam um tempo médio de trabalho remunerado correspondente a 9 horas e 2
minutos e as mulheres um tempo de 8 horas e 35 minutos (Perista, H. et al, 2016).

Concluindo a andlise das horas de trabalho entre homens e mulheres em Portugal e na
Europa, de acordo com um estudo feito pelo Centro Interdisciplinar de Estudos de Género
(Torres, 2018), na Europa a média de horas semanais trabalhadas pelos individuos do género
masculino é superior as do género feminino em 6 horas, sendo que os homens trabalham 42
horas e as mulheres 36 horas. Contudo, no caso concreto de Portugal, apresenta-se menor
disparidade nas horas trabalhadas, sendo que os homens trabalham em média 40 horas
semanais e as mulheres 39 horas, tornando-se possivel afirmar que, em Portugal, se verifica que
0s homens trabalham mais horas semanalmente do que as mulheres, apesar de todas as outras

disparidades.

3. Politicas orientadas para a lIgualdade de Géneros e para a

conciliacédo da vida profissional, familiar e pessoal

Neste topico, serd observada a aplicacéo do principio da igualdade e da n&o discriminacéo,
fundados em determinadas especificidades de certos grupos de trabalhadores, tal como medidas
gue visam promover a igualdade de género. A conciliacao entre trabalho e vida familiar e pessoal
repercute-se numa variedade de regimes: da adaptabilidade e banco de horas as férias,

passando pelo periodo normal de trabalho, trabalho suplementar e horérios flexiveis.

A Estratégia Europeia para o Emprego e o Roteiro para a Igualdade entre Homens e
Mulheres, de acordo com os compromissos da Comissao Europeia (Comissao das Comunidades
Europeias, 2006), gira em torno das seis areas prioritarias e, em conjunto com o Pacto Europeu
para a Igualdade de Género, constituem instrumentos europeus importantes com linhas
orientadoras para a igualdade e a cidadania de género. Estes instrumentos tém vindo a apontar
vérias medidas que procuram colmatar os desequilibrios existentes na participacdo de mulheres
e de homens nos diferentes dominios da vida social, mais concretamente, no que concerne a

vida profissional.
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Este desequilibrio possui uma natureza historica e estrutural, definida por relacdes de poder
gue marcam as estruturas sociais. Uma vez que as mulheres representam mais de metade da
populacdo portuguesa (INE, 2019), a sua sub-representacdo nos processos de tomada de
decisdo indica que o seu potencial ndo esta a ser utilizado corretamente e que continuam a existir
barreiras que impedem o acesso aos cargos de topo. Esta desigualdade encontra-se tao
estabelecida entre os esteredtipos e as praticas discriminatérias que tém limitado as opcdes
profissionais e pessoas de ambos 0s géneros, algo que tem repercussdes ao longo da vida.

Neste sentido, de modo a procurar atenuar algumas das desigualdades existentes, foi
elaborada uma lei com vista a promover a igualdade salarial, mais concretamente, a Lei
n°60/2018 de 21 de agosto, sendo que esta lei “aprova medidas de promocao da igualdade
remuneratoria entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor e procede a primeira
alteracdo a Lei n.° 10/2001, de 21 de maio, que institui um relatério anual sobre a igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres, alLei n.° 105/2009, de 14 de setembro, que
regulamenta e altera o Cédigo do Trabalho, e ao Decreto-Lei n.° 76/2012, de 26 de marco, que

aprova a organica da Comisséo para a Ilgualdade no Trabalho e ho Emprego”.

Por outras palavras, a lei procura introduzir medidas promotoras de igualdade remuneratoria
entre ambos o0s géneros por igual trabalho ou valor, promovendo um combate eficaz as
desigualdades remuneratérias e procurando assegurar o principio do salario igual ou de igual
valor. De acordo com o Governo Constitucional (Constitucional, 2017), com a entrada da lei,

existem algumas alteracfes, tais como:

¢ O Gabinete de Estratégia e Planeamento do Ministério do Trabalho e Solidariedade
Social (GEP-MTSS) passara a disponibilizar anualmente informacdes estatisticas
sobre as diferencas remuneratérias de género a nivel setorial e por empresa,;

e Comecara a ser exigido a todas as empresas que assegurem uma politica
remuneratoria transparente, baseada na avaliagdo dos componentes dos postos de
trabalho e com base em critérios objetivos;

e Passara a ser reconhecida a presuncdo de discriminacdo remuneratéria nos casos
em que o trabalhador em causa alegue discriminagéo e o trabalhador ndo apresente
uma politica remuneratoria transparente que permita constatar as diferencas

alegadas.
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Apbs a aplicacdo da lei, a ACT passou a ter o poder de notificar as empresas cujos balancos
demonstrem diferencas remuneratorias, para que estas apresentem um plano de avaliagdo das
diferencas salariais de género, tendo como base a avaliacdo das componentes dos postos de
trabalho (Constitucional, 2017). No decurso da ultima década, foi possivel constatar marcos
importantes para a promocéao da igualdade de géneros através de medidas politicas, tendo sido
o primeiro grande marco em 1997, com o 1° Plano Global para a Igualdade. Com o decorrer dos
anos tém surgido novas legislacdes, tais como a protecdo da paternidade e maternidade de igual
modo, a criacdo do Prémio Igualdade é Qualidade por parte da CITE, a Lei da Paridade, entre

outros (Pernas, Fernandes, e Guerreiro, 2008).

Neste sentido, Perista et al. (2016) realizaram um estudo que teve como objetivo recolher e
analisar dados atualizados sobre o uso do tempo dos homens e das mulheres, em Portugal, mais
concretamente, no que concerne ao trabalho pago e ao ndo pago. Este estudo foi realizado
através da aplicagdo de inquéritos a 28 mulheres e a 22 homens, tornando possivel concluir que
grande parte das mulheres considera que raramente tém tempo para realizar atividades de que

gostam, enquanto que se verifica que poucos homens partilham da mesma opinido.

No que toca ao tempo para si, quase metade das mulheres da amostra mencionada,
considera que ndo tem tempo a s6s nem ao longo da semana, nem ao fim-de-semana, sendo
gue quando comparadas com as respostas dadas pelos homens, a percentagem dos mesmos
gue sente que ndo tem tempo a sds é menor. O estudo de Perista et al. (2016) permitiu concluir
gue, no que concerne a conciliacdo da sua vida pessoal, familiar e profissional, as mulheres na
sua grande maioria consideram que ndo possuem tempo para conseguir conciliar estas trés
importantes esferas da sua vida, acabando por, maioritariamente, sair prejudicadas as esferas

da vida pessoal e familiar.

De acordo com Perista et al. (2016), a organizagdo do trabalho e do tempo de trabalho séo
de elevada importéncia para a promocado da igualdade de géneros, o que deve ser tido em
consideracgao principalmente em matéria referente a conciliagéo da vida profissional e familiar, o

gue levou as autoras a recomendar que o Estado:

e Assegure a organizagdo do trabalho e do tempo de trabalho nos setores e que estes
respondam de modo flexivel as caracteristicas de cada individuo e as suas
necessidades a nivel de organizagdo da vida, de modo a potencializar as suas
capacidades laborais e a ndo afetar o normal funcionamento e produtividade da
empresa;
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e Assegure beneficios fiscais para praticas que comprovadamente acrescentem
contributos efetivos para a reducdo das assimetrias existentes entre os géneros no
gue concerne ao tempo de trabalho ndo pago de apoio a vida familiar;

e Promova o reforco de informacédo e de formacgéo de entidades empregadoras e dos
trabalhadores em ambos os sectores, tal como o reforgo da comunicagao social em
matéria de igualdade de géneros, explanando a conciliacdo da vida pessoal e
profissional;

e Promova a prevencado do excesso de utilizacdo das tecnologias de informacéo e de
comunicacao no dominio laboral, de modo a proteger o tempo que os individuos tém
para a familia;

e Encoraje a harmonia social e os parceiros sociais no sentido em que a negociacéo
coletiva desempenhe um papel mais ativo na promocao da igualdade de género, no
que refere a questBes sobre a conciliagao referida, mais concretamente através da

presenca obrigatdria nos instrumentos de contratacdo coletiva.

E neste aspeto que se denota o importante papel das empresas, uma vez que estas s30 as
responsaveis pelos trabalhadores e tém obrigacdes legais para com os mesmos. Assim, de modo
a aprofundar as responsabilidades mencionadas, considerou-se pertinente definir o conceito de
PME, uma vez que estes tipos de empresas se inserem nos estudos feitos ao longo do mestrado

e da presente dissertacao.

s

Para uma melhor compreensdo do que € uma PME, de acordo com o que consta na
Recomendacado n°2003/361/CE, de 6 de Maio de 2003, da Comisséo Europeia, o que caracteriza
uma PME sao as seguintes condi¢cfes: possuir menos de 250 trabalhadores; apresentar um
volume de nego6cios anual que ndo exceda os 50 milhdes de euros ou um balanco total anual
gue nao exceda os 43 milhdes de euros; cumprimento do critério da independéncia que se
encontra definido como estas ndo serem propriedade, em 25% ou mais, do capital ou do direito
de voto de uma empresa ou de um conjunto de empresas que ndo se encontrem enquadradas

na definicdo de PME ou de pequena empresa.

Mantendo como foco a promogéo de politicas facilitadoras da conciliacdo das trés esferas
da vida mencionadas, a investigadora considera importante ressalvar um diferente tipo de

trabalho, que permite aos individuos trabalharem a partir de casa — o teletrabalho.
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O teletrabalho pode ser definido como “Since telework means work at distance, anyone who
operates away from a central point but remains in contact by telephone is in a sense a teleworker.
(...) More usually however the word ‘“teleworker” is used to describe individuals whose work also
envolves at least some sort of computer with screen display, a telephone, a fax and possibly
online text and data connection, wether direct or through a modem.” (Hillman 1993, cit in Serra,
(1996)).

Ou seja, o teletrabalho pode ser definido como o trabalho realizado a distancia através da
utilizacdo de tecnologias de informacdo e de comunicacdo. Segundo OIT (1990, cit in Alves e
Rosenfield (2011)), o teletrabalho distigue-se em quatro modalidades: o trabalho com o
computador em casa; o trabalho nos centros-satélites; o trabalho nos centros de teletrabalho e o
trabalho mével. Dentro das modalidades mencionadas, de acordo com OIT (1990 cit in Serra

(1996)), a Organizacao Internacional do Trabalho distingue as seguintes formas de trabalho:

e Quanto ao local de trabalho — a flexibilidade do local de trabalho € um dos principais
aspetos e uma das maiores vantagens deste regime de trabalho;

o Em casa - O trabalhador esta em casa, ligado quer a sede ou a um escritorio
central. E a modalidade mais associada ao teletrabalho. Esta modalidade
pode ser a tempo parcial, tempo inteiro para um empregador exclusivo ou
freelancer, trabalhando para varios clientes/empregadores.

e Quanto ao horario de trabalho — é outra das caracteristicas fundamentais do
teletrabalho;

o A tempo inteiro - o trabalhador pode gerir o seu tempo da forma que melhor
se adequar ao seu volume de trabalho e as suas necessidades, nao tendo de
trabalhar apenas num determinado local;

o A tempo parcial

e Quanto a situagdo socioprofissional:

o Trabalho assalariado;

o Trabalho independente.

Deste modo, tendo em consideracgao todas as possibilidades apresentadas quer em termos
de local de trabalho, de horério e de situagdo socioprofissional, facilmente se constata quais as
diferentes modalidades e formas que o teletrabalho pode assumir. Isto podera justificar a
flexibilidade associada a este tipo de trabalho, constituindo um dos grandes motivos de interesse

no mesmo.
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Relativamente aos sectores em que € possivel trabalhar através deste regime, de acordo
com Serra (1996), estes sao a administracéo publica, ensino e formacao, companhias de seguros
e bancos, vendas por correspondéncia e telemarketing, sector da informatica, sector das
telecomunicacdes. Na tabela 1 abaixo, apresenta-se entdo algumas das possiveis vantagens e
desvantagens do teletrabalho quer para os trabalhadores incluidos neste regime, quer para as
empresas empregadoras.

Vantagens Desvantagens
Reducé&o/eliminacdo do tempo de Isolamento social;
deslocacao casa-trabalho; Reducéo do contato com 0s colegas e
Flexibilizag&o do local de trabalho; com a chefia direta;
Flexibilizacdo do horario de trabalho, Possibilidade de condi¢cdes de emprego
Trabalhadores ) - ] .
gue permite uma melhor conciliacdo da mais desfavoraveis;
vida profissional com a familiar e Apagamento da diferenciacdo entre
pessoal; trabalho e lazer;
Clima de trabalho mais confortavel; Menos oportunidades de promocéo;

Aumento dos custos de formacéo do

trabalhador;
Reducéo de custos imobiliérios; Impossibilidade de garantir o controle
Aumento da produtividades; da presenca e da disponibilidade
Empresas ) - ] ]
Maior facilidade de recrutamento de imediata do trabalhador;
pessoal; Aumento dos custos em equipamentos

informéticos, em energia e

telecomunicacdes.

Tabela 1- Vantagens e Desvantagens do Teletrabalho
Fonte - Serra (1996) pg. 18-19

Ainda de acordo com Serra (1996), é de notar que algumas das desvantagens mencionadas
relativamente ao teletrabalho, referem-se ao teletrabalho feito em casa a tempo inteiro,
frequentemente associado a um tipo de trabalho pouco qualificado, para exclusivamente um
empregador e com condigBes contratuais desfavoraveis para o trabalhador. Contudo, atualmente
o teletrabalho ndo se encontra intimamente associado a trabalho pouco qualificado, mas sim a
uma modalidade de trabalho que permite, tanto aos empregadores como aos trabalhadores,

manterem o seu posto de trabalho conciliando com fatores externos aos mesmos.
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4. Praticas de GRH nas PME

Para se poder analisar as praticas da Gestao de Recursos Humanos nas PME, é necessario
primeiramente compreender 0 modo como a mesma € vista neste tipo de empresas. De acordo
com Veloso (2007), as componentes teodricas de GRH tém sido testadas e desenvolvidas
maioritariamente em empresas de grandes dimensbes, o que podera significar que a sua
utilidade nas PME seja menor. Nestas empresas, as principais preocupacfes dos gestores de
RH poderao nado se encontrar totalmente refletidas na investigacdo e na componente teérica da
GRH. Tendo em consideracgéo esta possibilidade, como consta nos estudos de Heneman et al.
(2000, cit in Veloso (2007)), foi realizado um estudo nos Estados Unidos da América, com o
proposito de identificar quais as diferencas existentes entre as tematicas importantes para os

gestores das PMEs e 0 que constava na literatura sobre GRH nas PME.

Através deste estudo, os autores conseguiram reconhecer as areas de maior importancia
para os gestores, sendo estas o recrutamento, a selecdo e retencao de funcionarios, as
compensacdes, a formacao e a importancia do papel dos recursos humanos e de uma estratégia,
tal como os colaboradores. Comparando os resultados obtidos neste estudo com as praticas de
GRH tradicionais, foi possivel concluir que no que concerne as PME, os seus gestores de
recursos humanos preocupam-se maioritariamente com a sele¢do do candidato ideal para a
organizacao, ndo se esquecendo da cultura organizacional da empresa e da disponibilidade do

candidato para desempenhar novas tarefas/funcoes.

No que concerne as politicas de igualdade nas empresas, estas sdo vistas como
estruturantes para a execuc¢ao de um amplo leque de medidas que englobam o reconhecimento
dos principios da igualdade de géneros nos documentos estratégicos da empresa e a assunc¢ao
pela lideranca de topo das organizagfes. Sao também vistas como um conjunto de dimensdes-
chave da gestdo de empresas que envolvem Varios elementos da sua estrutura organizativa,
nomeadamente: a informagéo e comunicacgéo, o recrutamento e selecéo, o acesso a formacgéao,
a progressao de carreira, o acesso a fungdes de chefia em diversos niveis, sistemas de avaliagdo
de desempenho, sistemas de remuneracdes, regimes de trabalho e vinculos contratuais, politicas

de conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal.
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Posto isto, e tendo como base as conclusdes obtidas pelo estudo mencionado anteriormente,
irdo ser explanadas as dimensdes-chave que sdo objeto de estudo nesta dissertacdo, sendo
estas o recrutamento e selecéo, o acolhimento e integracéo, a formacao profissional, a avaliagao
de desempenho, as politicas de remuneracao e a gestao de carreiras.

Comecando pelo Recrutamento, considerou-se relevante comecar por analisar a legislagéo
referente ao mesmo. De acordo com o artigo 24° do Cdédigo do Trabalho, que diz respeito ao
direito a igualdade no acesso ao trabalho e ao emprego, em que nenhum trabalhador podera ser
discriminado em termos de igualdade de oportunidades tendo como base a identidade de género,
aidade, sexo, estado civil, situacéo familiar, etnia, entre outros fatores. Tal artigo remete e reforca
aideia de que, aquando a contratacao de um novo trabalhador, € ilegal e expressamente proibido
discriminar o mesmo. A discriminagéo, segundo o artigo 23° do Cddigo do Trabalho, divide-se
ainda em direta ou indireta, referindo-se o primeiro tipo a discriminagdo no que concerne a um
tratamento menos favoravel, enquanto que a segunda se trata de uma discriminacdo em que 0

sujeito é colocado numa situacéo desfavoravel devido a um critério ou pratica.

O recrutamento pode, por sua vez, ser dividido em recrutamento externo e recrutamento
interno: o0 externo ocorre quando existindo determinado posto de trabalho a ocupar, a
organizacao procura preenché-lo com candidatos que sejam externos a mesma, procedimento
gue requer ponderacao e prospecao interna da organizacdo (Sousa et al. 2006); o recrutamento
interno envolve a obtencdo de uma bolsa de candidatos internos a organizacdo que poderao
preencher a nova vaga de trabalho, podendo ainda ser um orientador importante de motivacgao,
guando se encontra associado a oportunidades de rotacdo de tarefas e planos de gestdo

individual de carreiras (Ferreira et al. 2015).

Por sua vez, a Selecdo, de acordo com Sousa et al. (2006), consiste no processo de
comparagao entre os requisitos exigidos pela funcdo e as competéncias providenciadas pelos
candidatos. Existem, deste modo, varios métodos de selecdo que deverdo ser ajustados de
acordo com a funcéo para a qual se esté a recrutar, variando estes entre a analise curricular, os
testes psicoldgicos, os testes de personalidade, testes de adaptagéo fisica, testes de simulagéo

e entrevistas (Sousa et al. 2006).

Relativamente ao Acolhimento e Integracéo, o acolhimento trata-se do processo através do
qual o novo colaborador é recebido na organizagdo, sendo que neste procedimento 0s
responsaveis organizacionais devem dar a conhecer ao novo trabalhador(a) todos os aspetos

fundamentais da organizacédo (Silva e Reis, 2018).
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J& o processo de integracao € mais longo que o anterior, sendo que deve ser feito durante
um determinado periodo apdés a entrada do novo candidato, podendo mesmo recorrer a
entrevistas individuais durante curtos intervalos de tempo até ao final do processo de integracao,
de modo a que o novo trabalhador tenha um acompanhamento continuo. Este processo “consiste
numa série complexa de acontecimentos com dimensdes racionais, explicitas e formais e tacitas,
nao-conscientes e informais.” (Sousa et al. 2006). Segundo os autores, as organiza¢fes podem
assumir varias formas independentes ou complementares, de modo a dar a conhecer as
diferentes areas funcionais da organizacdo e a darem formacéo de acolhimento e interacdo do

novo colaborador.

Prosseguindo para a Formacao Profissional, esta é fundamental para as organizacdes, pois
existe a necessidade de possuir uma metodologia de formacdo que contenha técnicas
adequadas aos trabalhadores e as suas caracteristicas fisicas e psicolégicas, de modo a criar
um clima que estimule a motivacéo intrinseca e a criatividade do mesmo (Camara et al. 2007).
No caso concreto da formacao profissional, de acordo com Ferreira et al. (2015), esta pode
dividir-se em duas variantes: a qualificacdo/formacéo inicial e o aperfeicoamento/formacéao
continua. A formacéo inicial tem como principal objetivo a integracdo de jovens ou de adultos
com pouca experiéncia na profissdo, procurando auxiliar a compreender o projeto e a cultura da

empresa.

A formacdo continua, por sua vez, tem em vista o desenvolvimento dos sujeitos ativos,
orientando-os para a melhoria das suas competéncias profissionais e do desempenho das suas
funcdes, tendo por norma, curta duracao e sendo uma iniciativa da organizacao (Le Boterf (1990
cit in Ferreira et al. (2015)). Assim, um plano de formacao consiste na expressao de escolhas
realizadas depois de uma analise prévia das necessidades por parte do responsavel de

formacéo, devendo esta salientar um compromisso fundamental de negociagéo (Peretti, 2001).

No gue concerne a Avaliacdo de Desempenho, pode ser definida como “(...) o meio através
do qual se podem localizar problemas de supervisdo de pessoal, de integragdo do empregado a
empresa ou do cargo que presentemente ocupa, de ndo-aproveitamento de empregados com
potencial mais elevado que aquele que € exigido pelo cargo, de motivagdo, etc.” (Chiavenato,
1987, p. 207). Por outras palavras, consiste no meio que a empresa dispde de avaliar os seus
funcionarios durante um periodo definido pela mesma, de modo a compreender se 0 seu
desempenho se encontra dentro dos parametros pretendidos, servindo também de base para

futuras promocdes de carreira.

37



Es 3
Ciénclas Empresariais

A Avaliacdo de Desempenho é composta por varios objetivos por parte dos avaliadores

aquando os processos de avaliacdo, sendo que, de acordo com Murphy e Cleveland (1995 cit in

Caetano e Vala (2002)), encontram-se sistematizados do seguinte modo:

Deste

Objetivos dirigidos para as tarefas — os avaliadores procuram melhorar ou manter os
niveis de desempenho dos avaliados e prepara-los para futuros desafios;

Objetivos interpessoais — 0s avaliadores procuram manter ou melhorar as relagfes
interpessoais entre eles e entre os avaliados;

Objetivos estratégicos — os avaliadores recorrem a avaliagdo de desempenho para
aumentar a sua reputacdo ou a da sua equipa de trabalho;

Objetivos internos — o avaliador tenta reforcar as crencas e os valores que tem face

a avaliacdo de desempenho.

modo, a avaliacdo de desempenho realizada nas organizacdes encontra-se

dependente da organizacdo, dos avaliadores e dos avaliados, tal como dos diferentes objetivos

gue a empresa pretende alcancar.

Quanto as Politicas de Remuneracgao, estas assumem um papel estrutural entre as varias

politicas da GRH. De acordo com Ferreira et al. (2015), as caracteristicas desta dimenséo e os

seus efeitos tém como base quatro principais aspetos que limitam a sua defini¢cdo, sendo estes:

Defini¢do legal e contratual dos valores a pagar e de futuras alteragées;
Contingéncias financeiras que limitam o desenho das estruturas remunerativas e a
escolha dos pacotes de remunerac¢éo mais indicados;

Necessidade de maior ou de menor equidade entre trabalhadores com diferentes
capacidades de trabalho;

Nivel de competitividade do mercado de trabalho e das opcbes estratégicas da

organizacgao tendo em conta 0 mesmo.

De acordo com Dowling (2001, cit in Duarte, (2006)), existem varias determinantes que

explicam as varias formas de remuneracdo das organizagdes, apresentando estas uma meta-

estrutura explicativa das varias politicas de remuneragdo, como representado na figura 9 abaixo.
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Contexto Interno Contexto da Remuneracéo Contexto Externo
Nivel 3 Visibilidade da Empresa - Formas de Remuneracgéo Total Visibilidade da Empresa —
Variaveis Internas Variaveis Externas
Tipo de Remuneragéo
Artefactos IndUstria/Competicao; Condi¢cdes do Mercado Local;
Dimensao; Nivel de Remuneracao; Legislacdo
Ciclo de Vida; Padronizacgédo vs. Localizacdo
Nivel de Internacionalizacao;
Estrutura Organizacional
Nivel 2 Empresa — Variaveis Internas Estratégia de Remuneracgdo Empresa — Varidveis Externas
gue refletem as normas e que refletem as normas e 0s
valores valores
Normas e Estratégia assente na | Possiveis Bases para | Sindicatos, Comissdes  de
Valores empresa/unidade e negécio; Remuneracéo Trabalhadores, Sistemas de
Cultura da empresa; Empresa de | Tarefa vs. Habilidade Educacéo
RH; Desempenho vs. Senioridade Normas culturais
Relagcdes de emprego (longo | Desempenho Individual  vs.
prazo vs. curto prazo) Desempenho de Grupo
Definicdo de curto prazo vs.
Longo prazo
Aversdo ao Risco vs. Aceitagdo
de Risco
Desempenho da Empresa vs.
Diviséo
Hierarquia vs. Igualdade
Medidas de desempenho
gualitativas vs. quantitativas
Equidade Interna vs. Externa
Nivel 1 Empresa — Perspetivas Internas Empresa — Perspetivas Externas
Explicacbes | Exemplo: Exemplo:
Basicas Teoria Comportamental Perspetiva Cultural
Paradigmas | Universalista < > Contextualista
de Pesquisa

Figura 9 - Meta-Estrutura Explicativa da Complexidade da Remuneracao
Fonte: Dowling (2001, cit in Duarte, (2006)), adaptado
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Assim sendo, o sistema de remuneracbes em vigor em cada empresa encontra-se
dependente de todos os fatores acima mencionados, dai as diferengas existentes no mercado
de trabalho. Por ultimo, no que toca a Gestdo de Carreiras, e comegando por definir o conceito
de carreira, esta tem como foco o individuo e as suas necessidades, implicando uma andlise a
dindmica decorrente da relacdo entre a organizacao e o individuo (Sousa, Duarte, Sanches, e
Gomes, 2006). Contudo, segundo Fernandes et al. (2002), existem quatro significados diferentes

para o conceito de carreira:

e Desenvolvimento profissional, encontrando-se relacionada com a mobilidade vertical
do individuo, através da hierarquia organizacional, ou seja, correspondendo a uma
sequéncia de promocdes no contexto de trabalho;

e Ocupacado profissional, onde o proprio termo carreira € sinbnimo de ocupacéo
profissional;

e Sequéncia de trabalho/funcbes ao longo da vida, correspondendo a histéria ou
percurso profissional de um individuo;

e Sequéncia de experiéncias profissionais ao longo da vida, onde a carreira representa
a vivéncia subjetiva das atividades que constituem a histdria profissional de cada

individuo.

No que concerne ao plano de carreira, de acordo com Camara et al. (2007), este consiste
num conjunto de a¢Bes programadas que tém como fim permitir 0 desenvolvimento pessoal e
profissional dos trabalhadores, de modo a que estes consigam a médio prazo, atingir o potencial
gue lhes foi previamente identificado. ApGs a explicacdo das praticas existentes de recursos
humanos nas organizac¢fes, é importante ressalvar que sao estas que constituem o ponto de
partida para a criacao de praticas de conciliagdo da vida profissional, familiar e pesosal para os
individuos pertencentes a organizacdo. Com a criagcdo das praticas de conciliacdo entre as
esferas da vida em estudo, estas procuram a existéncia de horarios de trabalho e de condi¢des
de trabalho flexiveis, tanto em homens como em mulheres, atendendo assim as necessidades e

responsabilidades da sua vida pessoal, sem prejudicarem a sua vida profissional.

As entidades empregadoras possuem um papel fulcral no que respeita a aplicacdo das
praticas mencionadas, ndo somente por serem as responsaveis pela implementacdo de um
conjunto de medidas que procuram o equilibrio da vida familiar e profissional, mas também por
terem a capacidade de sensibilizar os trabalhadores com determinadas acgfes, garantindo

igualdade de direitos no que concerne a prestacdes salariais e ndo salariais, a progressao das
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carreiras, ao acesso a formacéo profissional e a outros beneficios sociais (Guerreiro et al. 2006).
Entre as varias acdes possiveis, de acordo com Guerreiro et al. (2006), € possivel mencionar
algumas, sendo estas:

e A organizacdo de formas de trabalho que contribuam para a harmonizacdo da vida
pessoal e profissional, como horarios adaptados as necessidades familiares, trabalho
repartido e a possibilidade de acumular horas de trabalho;

e A igualdade de acesso as diferentes funcbes, promocdes e outras formas de
valorizagdo das carreiras profissionais;

e A criacdo de bases de dados com diferentes servicos que possam ter utilidade para
os trabalhadores que tenham filhos ou idosos a seu cargo;

e A designacdo de uma pessoa do DRH que tenha como sua funcédo a gestao da base
de dados, atendendo as necessidades dos trabalhadores da empresa e
estabelecendo o contato com os servigos que sdo solicitados pelos trabalhadores;

e A organizacao de servicos de prestacdo de cuidados ao domicilio para trabalhadores
gue tenham idosos a seu cargo;

e O desenvolvimento de formas de contacto com a empresa, quer através de cursos
de formacao ou de reunides regulares sobre a situacdo corrente da empresa, para
gque os trabalhadores que, por algum motivo, estiverem por um determinado tempo
com as suas func@es interrompidas ou que trabalhem em regime de teletrabalho,

interajam com 0s seus colegas;

De acordo com estudos realizados por Pirrolas (2017), no a&mbito da conciliagdo da tripla
jornada, no que concerne ao ingresso no ensino superior para a amostra estudada, quando se
torna necessario abdicar de determinadas tarefas em prol de outras, as que acabam por ser
penalizadas séo as atividades de lazer. Estas atividades vao desde o ler um livro em casa, ao
estar com amigos, visitar familiares e até mesmo cuidar da casa, ou seja, atividades de cariz da
vida pessoal e familiar. Quanto as tarefas domésticas ao longo da semana de trabalho, neste
estudo os resultados apontaram que o0s inquiridos sdo 0s principais responsaveis pelas
atividades da lida doméstica. Verificou-se também que estes tém apoio por parte do agregado

familiar ou até mesmo através da contratacdo de ajuda externa.

Contudo, considera-se relevante ressalvar que no estudo de Pirrolas (2017),
maioritariamente, sdo as mulheres que estdo responsaveis pelas tarefas domésticas. Mesmo em

casos em gue os inquiridos eram homens, os mesmos partilharam que eram as suas parceiras
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gue se encontravam responsaveis por estas tarefas. Realga-se, também, que algumas destas
mulheres sentiram a necessidade de contratar ajuda por parte de uma empregada doméstica
para uma melhor gestdo do seu tempo fora do trabalho. Ainda no mesmo estudo, relativamente
a praticas promotoras da conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal, nas empresas onde
os inquiridos exerciam funcdes, algumas das praticas passavam pela flexibilidade horéaria e
alteragcbes do horério de trabalho, conforme as necessidades dos trabalhadores, através de
mudancas de turnos e da concentracao do horario de trabalho.

Nos estudos de Costa (2011), através das suas conclusdes finais, é possivel constatar que
no que diz respeito as implicagbes da condicdo de estudante da sua amostra sobre a vida
profissional, pessoal e em certo modo, doméstica, os dados que a mesma retirou permitiram-lhe
constatar que essas dimensfes sdo afetadas de difente modo conforme o grupo de pessoas.
Através da analise fatorial, conseguiu concluir que para alguns dos grupos da amostra, o0 que se
designa por vida pessoal — que constituia para estes individuos o tempo dispendido a visitar
familiares, em convivio com amigos e em atividades de lazer — era a dimensédo mais afetada,
enguanto que para outros a vida profissional era a mais afetada e, ainda para outros grupos,

acabava por ser a vida doméstica.

Apesar dos resultados obtidos por Costa demonstrarem que, na perspetiva dos
trabalhadores, existe efetivamente um conjunto de praticas de GRH que procuram contribuir para
a conciliacdo das esferas da vida quotidiana estudadas - tais como a flexibilidade e a reducéo de
horéarios e até mesmo a facilitagdo de horarios e a compactacao de horas de trabalho - a autora
salienta ainda que existe um longo caminho pela frente pois apesar de todos 0s progressos, a

maioria das organizacfes continua a hdo possuir praticas de recursos humanos facilitadoras.
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A primeira parte deste trabalho consistiu na discusséo da conciliagdo das esferas da vida
profissional, familiar e pessoal, tendo sido nestas areas onde se denota ainda desigualdade de
géneros, apesar dos contributos por parte do Estado Portugués e da Unido Europeia para a
eliminacdo da mesma, principalmente em matéria relacionada com a vida profissional e, em
concreto, no caso das PME. Apds o enquadramento teérico construido, e de modo a fazer a
ligacdo com a parte empirica, segue-se a apresentacdo da metodologia que ira ser utilizada, uma
breve caracterizacéo e delimitacdo da populacédo-objeto de estudo e indicacéo e explicacdo da

técnica utilizada para a recolha de dados.

1. Objetivos

Para o desenvolvimento deste estudo foi necessario elaborar uma pergunta de partida,
sendo esta: “Como é feita a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal por parte das
mulheres trabalhadoras?”. Segundo Quivy e Campenhoudt (1992), a pergunta de partida é
essencial para a construcdo de um estudo, sendo através desta que se torna possivel fornecer

elementos para respondé-lo de modo claro, praticavel e pertinente.

Esta pergunta de partida formulada teve origem no interesse pessoal na teméatica estudada,
pretendendo, também, compreender se existe um contributo por parte da gestdo de recursos
humanos para a promoc¢éao da igualdade de géneros. Esta questdo remeteu para uma revisao da
literatura sobre a tematica mencionada e ficou aberta a possibilidade de existir, ou nédo, o
contributo acima referido. O principal objetivo mantém-se no estudo de como é feita a conciliacao
da vida profissional, familiar e pessoal das mulheres que exercem fungbes em PME. Assim

sendo, a compreensao da tematica mencionada torna-se o principal objetivo do presente estudo.

Considera-se relevante reforgar que, para a realizac@o deste trabalho existe a limitagédo de
uma conceptualizagdo binaria, quer de género, quer de sexo, que se encontra institucionalizada
na sociedade, sendo que a sua concecao se torna necesséria adequar em virtude da presente
pesquisa. Deste modo, segundo a componente tedrica deste estudo, irdo ser utilizadas as nogoes

de masculino e de feminino reconhecidas pelo senso comum.
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Por este motivo, a investigadora optou por entrevistar apenas mulheres porque, de acordo
com os dados apresentados previamente, estas sdo as que apresentam maiores dificuldades de
conciliacdo de tempos, devido ao peso das horas ndo remuneradas e das horas dedicas a sua

vida doméstica, conforme mencionado acima.

Para efeitos de discussdo e compreensdo da relacdo entre a GRH e a igualdade de
oportunidades entre géneros, foram abordados os conceitos considerados mais relevantes para
a compreensao da problematica em estudo. Estas principais tematicas encontram-se associadas
a igualdade de género, tais como 0s varios tipos de segregacdo existentes no mercado de
trabalho, a taxa de emprego e desemprego, 0s tipos de contrato, as disparidades de
remuneracdo, as horas trabalhadas semanalmente, as habilitacdes literarias e os horéarios de
trabalho. Neste sentido, a presente investigacdo tem como principal objetivo analisar quais séo
0os apoios que estas mulheres trabalhadoras recebem, ndo sé a nivel organizacional, mas

também a nivel familiar.

E importante ter em consideracdo os objetivos estabelecidos, nomeadamente: caracterizar
as habilitacdes literarias das entrevistadas; caracterizar o agregado familiar das mesmas;
caracterizar a situacao profissional das entrevistadas; caracterizar as praticas de RH aplicadas
nestas empresas; quais as desigualdades de trabalho que existem; compreender como é feita a
conciliacdo das esferas da vida estudadas e saber quais as préticas facilitadoras da conciliacao

das esferas em causa que sao aplicadas.

De acordo com os objetivos mencionados, toma-se como objeto empirico mulheres que se
encontrem a exercer funcées em varias areas, tais como fisioterapia, hotelaria, imobiliaria, gestao
administrativa e educacado. Para conseguir responder as questdes mencionadas, foram criadas
varias dimensdes que pudessem ser traduzidas em instrumentos de pesquisa, como dimensdes
sociodemograficas, a vida profissional, o0 ambiente empresarial, a vida pessoal, a vida familiar e
por ultimo, as praticas facilitadoras da conciliagdo das trés esferas em estudo. As dimensdes
abordadas encontram-se traduzidas de modo mais detalhado na figura 10, que se apresenta de
seguida, com a informacao pretendida nesta investigagdo. O guido da entrevista encontra-se no

anexo 1 e expressa, em termos praticos e de pesquisa, a procura pelos objetivos mencionados.
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Conciliagcdo da vida profissional, familiar e pessoal: fenédmeno, praticas associadas e a variavel género

Dimensodes

Objetivo

Informagéo pretendida

Sécio/Demografica

Caracterizacdo da entrevistada

- Algumas informagfes pessoais que permitam
caracterizar a entrevistada, tais como a idade,
nacionalidade, habilitacGes literarias e categoria
profissional;

Contextualizacdo do agregado familiar

- Compreender gquantos elementos constituem o

agregado familiar e se existem dependentes;

Vida profissional

Caraterizacdo da empresa onde exerce
funcdes

- Saber a dimensdo da mesma, qual a area de
atividade e as fungbes inerentes a area de
atividade da mesma;

Verificar praticas de recursos humanos
existentes e como sao aplicadas

- Saber se sdo aplicadas as devidas praticas de
recursos humanos e como é feita a sua aplicagao;
- Qual a opinido das entrevistadas relativamente as
praticas de recursos humanos;

- Horéarios de trabalho, horas trabalhadas, tipo de

contrato.

Ambiente Empresarial

Compreender a igualdade de
oportunidades em termos de progressao
de carreira

- Condicdes salariais, oportunidades de
progressao de carreira e possivel desigualdade de

oportunidades;

- Como é ocupado o tempo livre, tempo

Vida pessoal Caracterizac¢éo da esfera pessoal despendido para a mesma, como é passado o
tempo a sés, outro tipo de atividades;
- Quais séo as atividades da lida doméstica em que
Vida familiar Caracterizacéo da esfera familiar participa, ajuda por parte do agregado familiar nas

tarefas domésticas e familiares;

Praticas facilitadoras da

conciliacdo da vida

profissional, familiar e
pessoal

Compreender quais as praticas presentes
na vida da entrevistada que lhe permitem
conciliar as diferentes esferas

- Preocupacédo por parte da organizagdo no que
concerne a conciliacao;

- Quais as praticas facilitadoras por parte da
empresa;

- Possiveis beneficios, atividades que sé&o

dispensadas.

Figura 6 - Conciliacéo da vida profissional, familiar e pessoal
Fonte — Elaboracéo propria
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2. Metodologia Qualitativa

Primeiramente, é importante referir que, para a realizacao deste trabalho, existe a limitagéo
de uma conceputalizacao binaria de género e sexo institucionalizada na sociedade, concecao
esta que se torna necessaria adequar em virtude da pesquisa empirica. Deste modo, segundo a
componente tedrica deste trabalho, irdo ser utilizadas as no¢des de género feminino e masculino
reconhecidas pelo senso comum. Entre as abordagens possiveis, optou-se pela abordagem
qualitativa, uma vez que, de acordo com Robert (2011), € uma abordagem cujo raciocinio se
baseia sobretudo na compreensdo e na perce¢cdo humana. Mais concretamente, o presente
estudo passa por uma investigacdo qualitativa, que pode ser definida como um tipo de
investigacao que “faz uso de abordagens interpretativas, que permitem a interligacdo de dados
gualitativos e quantitativos através do uso de técnicas e analises especificas, facilitando e
promovendo analises compreensivas, ao mesmo tempo que inevitavelmente se admite a

subjetividade sobre a percecdo do mundo exterior” (Gomes e Cesario, 2014, p. 128).

A investigagdo qualitativa tem como objetivo, de acordo com Freixo (2010), descrever ou
compreender, mais do que avaliar o que esta a ser estudado. Ainda de acordo com o mesmo

autor, existem varias etapas do processo de investigacdo qualitativa, sendo estas:

1. Formulacdo de um problema geral de investigacdo a partir de uma situacdo em
concreto que constitui um fendbmeno que possa ser descrito e percebido;

2. Enunciado de questdes precisas com o intuito de explorar os elementos estruturais,
as interacdes e 0s processos que permitem descrever o fenbmeno em estudo e
elaborar o conceito do mesmo;

3. Escolha dos métodos de coleita de dados, podendo estes variar entre entrevistas,
observacao direta, registos, etc.;

4. Escolha de um contexto social e de uma amostragem teérica;

Colheita de dados e analise de onde é retirada uma descricdo pormenorizada dos
acontecimentos relatados pelos participantes que vivenciaram tal situagao;
Elaboracgéo de hipoteses interpretativas a partir dos conhecimentos obtidos;
Reformulacéo interativa do problema, das questdes ou altera¢des e a incorporacao

do conceito a medida que se juntam novos dados.
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Assim, optou-se por este método de investigacdo, uma vez que 0 mesmo permite a
investigadora um maior controlo sobre as informacoes recolhidas e sobre os meios de obtencgéo
das mesmas. A investigacao qualitativa permite, também, tendo em consideracdo os objetivos
do presente estudo, escolher a amostragem das mulheres entrevistadas, tal como uma analise
mais aprofundada dos dados obtidos. Deste modo, auxiliou a investigadora no que concerne a
escolha das entrevistadas, quanto a situacdo profissional, composi¢cdo do agregado familiar,

entre outros critérios.

2.1. Técnicas de Investigacao

De acordo com Guerra (2006), assumindo que tanto as metodologias como as técnicas
gualitativas possuem uma grande fluidez tanto de estatuto teérico-epistemolégica como nas suas
diferentes formas de aplicacéo e tratamentos, a escolha do método utilizado neste trabalho recai
entdo por uma analise qualitativa através da realizacao de entrevistas. O método escolhido foi a
entrevista, sendo que esta encontra-se ligada a decisdo sobre a selecdo das pessoas a
entrevistar e sobre 0s grupos a que estas pessoas pertencem (Flick, 2005). Esta técnica é
bastante popular e é constituida, em regra, por um guido previamente preparado, na qual sao
recolhidas, por parte do investigador, as informacdes necessarias diretamente dos executantes,
podendo, ainda, ser considerada uma técnica que permite “o relacionamento estreito entre o
entrevistor e o entrevistado” (Freixo, 2010, p. 192). De acordo com Cunha et al. (2012), algumas
das vantagens desta técnica de recolha de informacgéo consistem na possibilidade de trocar e de
testar informacbes e, também, de recolher uma grande quantidade dessas mesmas, quer

guantitativas, quer qualitativas.

As entrevistas podem ainda ser distinguidas em trés tipos: estruturadas, semiestruturadas e
nao estruturadas. Para efeitos do presente trabalho, ira ser utilizada a entrevista semiestruturada,
ou seja, uma entrevista onde existe a exploracdo dos principais topicos definidos anteriormente,
sendo que estas questbes sdo desenvolvidas de modo a explorar esses mesmos temas,
permitindo assegurar um processo de comunicacdo mais fléxivel e adaptavel as entrevistadas
Ferreira et al. (2015) A utilizacdo deste tipo de estrevista torna possivel associar a experiéncia
pessoal da entrevistada, em relacéo a sua vida pessoal e familiar, com a experiéncia pessoal em
contexto laboral, o que podera permitir retirar conclusdes ou inferir sobre como é feita a

conciliacdo das trés esferas da vida da mesma.
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As entrevistas tiveram inicio no més de Julho e terminaram em inicios do més de Agosto.
N&o se considerou necessaria a caracterizagdo do meio social envolvente das entrevistadas para
0 presente estudo, escolhendo-se como variavel a analisar o “estatuto” de mulher. Reconhece-
se, deste modo, a heterogeneidade que as entrevistadas podem possuir em relacdo ao seu
historial pessoal.

3. Populacdo/Amostra

A escolha da amostra escolhida, de acordo com Guerra (2006) consiste numa amostra por
homogeneizacdo. Este tipo de amostra caracteriza-se pelo facto do investigador pretender
estudar um grupo homogéneo, sendo que neste tipo de amostragem, torna-se dificil definir o
namero de entrevistas a realizar. Deste modo, a representatividade ndo é colocada em termos
estatisticos e quantitativos, mas sim no preenchimento dos critérios género, situagao profissional
atual e composicdo do agregado familiar, sendo que apenas foram entrevistadas mulheres

atualmente empregadas e que tenham filhos, ndo estando estes necessariamente a seu cargo.

A escolha desta amostra inicialmente passou pela procura dentro do circulo familiar por
mulheres que se encontrassem a exercer funcdes atualmente em PME e que prenchessem os
critérios previamente mencionados, contudo, a procura teve de ser alargada para fora do mesmo.
Tal foi possivel através da ajuda das pessoas inicialmente contactadas, que permitiu estabelecer
contacto com possiveis entrevistadas. A dimensdo da amostragem em causa pode ser

considerada reduzida, tendo em ponderacao o universo em estudo.

Numa primeira fase de andlise, pretende-se caracterizar as dimensdes sociologicas e
demograficas das entrevistadas, mais concretamente, a constituicdo do agregado familiar, as
suas habilitacbes literarias, a profissédo exercida atualmente e, caso sejam casadas, a situagao
profissional do conjugue. A escolha da amostra, tendo como interesse o conteludo, a
compreenséo e a ndo quantificacéo geral, pode designar-se por trés caracteristicas: pessoas do
género feminino, que se encontrem a exercer fungbes atualmente e que sejam méaes. Perante
0s objetivos da presente investigagéo, fez sentido orientar a pesquisa pela “qualidade” ao invés

da “quantidade”.
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As entrevistas foram aplicadas a cinco mulheres, sendo que o tempo das mesmas variou
entre, aproximadamente, os vinte e 0s quarenta minutos, tendo em todas as entrevistas sido

gravada apenas a conversa através do uso de um gravador.

4. Caracterizagdo sociodemografica das das entrevistadas

Caracteriza-se entdo as entrevistadas de acordo com as varias categorias, como é possivel

observar na figura 11.

Ne de
N° da Local de - N° de elementos Ocupacéo
. Idade o Estado Civil . o
Entrevistada residéncia filhos do agregado profissional
familiar
Casal do Técnica de
1 54 Casada 2 2 . .
Marco Fisioterapia
Escrituraria
2 47 Paio Pires Casada 2 4 o )
Administrativa
Técnica de
3 43 Seixal Unido de facto 1 3 Acéo
Educativa
] Consultora
4 59 Cruz de Pau Solteira 2 4 o
Imobiliaria
5 48 Casal do Casada 1 3 Escrituréria
Marco

Figura 11- Caracterizacéo das entrevistadas
Fonte — Elaboracéo prépria

As entrevistadas tém idades compreendidas entre 0s 43 e 0s 59 anos. A entrevistada 4 é a
Unica que ndo é casada ou que nao vive em unido de facto, enquanto que as restantes
entrevistadas se encontram casadas e possuem um ou dois filhos. Relativamente as profissdes
exercidas, as entrevistadas pertencem a diferentes areas de atividade, com excec¢do das
entrevistadas 2 e 5, que possuem func¢des semelhantes. As entrevistadas trabalham nos setores
da saude, do turismo, da educag&o, no ramo imobiliario e no sector publico. As generalizagdes
e conclusdes apresentadas referem-se apenas as trabalhadoras entrevistadas, sendo que
geograficamente, estas exercem fungdes na area Metropolitana de Lisboa, tratando-se assim de

exemplos no contexto de uma grande cidade e proximidades.
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5. Limitacdes

Relativamente as dificuldades na aplicacao das entrevistas, apesar de existirem limitacbes,
estas ndo foram impeditivas, contudo exigiram total disponibilidade por parte de investigadora
para se tornar possivel corresponder as necessidades de gestdo de tempo por parte das
entrevistadas. Em termos de deslocacgéo, também néo constituiu um problema para o avancgo da
dissertacéo, tendo em conta que a investigadora possuia a disponibilidade de se deslocar aos
diferentes pontos dentro da &rea mencionada, para a realizacédo das entrevistas. Algumas destas
entrevistas foram realizadas em locais publicos neutros, tais como parques e cafés, sendo que
outras foram realizadas em espacos fechados, como a residéncia das entrevistadas, tendo a

investigadora deixado ao critério das mesmas o local da realizacéo das entrevistas.

No decorrer das entrevistas, as entrevistadas mostraram-se prestaveis a colaborar, sem
gualquer problema, enquanto partilhavam a sua experiéncia. Em retrospetiva, no momento
pratico deste projeto, realizaram-se “apenas” 5 entrevistas, pois concluiu-se que ja se tinha
correspondido (embora em pequena escala) a informacao pretendida em termos qualitativos e
aos objetivos propostos inicialmente pelo guido. Nota metodoldgica: embora se considere que
0s objetivos deste trabalho foram obtidos com sucesso, reconhece-se que alguma possivel
limitacdo em termos de construcao do guido de entrevista, possa ter condicionado e limitado a

informacé&o obtida.
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De acordo com Guerra (2006), a identificacdo de variaveis, cuja dinAmica potencialmente
explicativa de um determinado fendmeno, denomina-se por andlise categorial. Este tipo de
andlise deve ser bastante explicito, mas ndo homogéneo, uma vez que nao existe qualquer
vantagem em referir o tipo de variagdo. Nao deixando de ser uma andlise descritiva, a andlise
categorial € mais abstrata e ndo exclusiva, ou seja, na mesma entrevista poderemos encontrar

diferentes fatores explicativos e nenhum discurso que contenha todas as variaveis.

1. Caracterizacao da escolaridade das entrevistadas

Procurando saber primeiramente as habilitagbes literarias das entrevistadas, as
entrevistadas foram questionadas relativamente ao seu nivel de escolaridade. A entrevistada 1
(E1) possui 0 antigo ensino basico, isto é, o 9° ano de escolaridade, tendo obtido posteriormente
formacédo profissional para ter acesso a categoria profissional de Técnica de Fisioterapia. As
restantes entrevistadas completaram o 12° ano, a excecédo da entrevistada 4 (E4), que além de
completar o ensino secundario, investiu na sua formacéao profissional para obter a categoria de
Técnica de Turismo. Através do decorrer das entrevistas, foi possivel a investigadora interpretar
gue esta predisposicao das entrevistadas 1 e 4 em tirar um curso de formacéao profissional, além
da escolaridade obrigatoria, deveu-se a sua vontade de progredir profissionalmente, procurando
trabalho numa area fosse mais benéfica financeiramente e mais estavel, pois estavam a iniciar

uma etapa da sua vida em que pretendiam ter filhos.

2. Caracterizacédo do agregado familiar

Quanto a dependentes, todas as entrevistadas possuem filhos a seu cargo com excec¢éo da
E1l. A E3 é a Unica que tem um filho menor de idade, enquanto que as restantes tém filhos com
idades compreendidas entre os 19 e os 25 anos. Analisando as idades dos filhos, os que tém
idades compreendidas entres 0s 19 e os 21 ainda se encontram a estudar, 0 que na perspetiva
da investigadora, parece indicar que ainda vivem com 0s seus pais pois hdo podem nao possuir

autonomia financeira para serem independentes.
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Referente aos filhos com idades entre os 21 e o0s 25, estes j4 se encontram a trabalhar, mas

continuam a ndo possuir autonomia financeira suficiente para sairem da casa dos pais.

Para efeitos do presente estudo, serdo analisadas as respostas dadas as questbes
relacionadas com a profissdo, horario de trabalho e vinculo contratual do cdnjuge das
entrevistadas. Todas as entrevistadas, excetuando a E4, encontram-se casadas com homens,
estando estes aquando a data da entrevista, empregados e na sua maioria a contrato de trabalho
sem termo e em trabalhos tipicamente associados ao género masculino (serralheiro civil, oficial
de eletricista, bancario, vendedor de automdéveis). Os esposos e companheiros das entrevistadas
trabalham num regime de horario a tempo inteiro, 0 que na perspetiva da investigadora, podera
dificultar a colaboragdo em matéria de conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal,
nomeadamente o auxilio em atividades da lida doméstica ou atividades relacionadas com os

seus filhos.

3. Caracterizacédo da situacao profissional

Tal como mencionado anteriormente, o presente estudo tem como objetivo compreender
como é feita a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal das mulheres que se encontram
a trabalhar atualmente em PME. Neste sentido, foi questionado as entrevistadas qual a origem
da empresa onde exercem funcdes e qual a dimensdo da mesma. Todas as entrevistadas
encontram-se em empresas nacionais e, com a excecado das empresas onde trabalham as
entrevistadas 1 e 2 que possuem 23 e 34 trabalhadores, respetivamente — e, que deste modo,
sdo consideradas pequenas empresas (artigo 100° n°1 al. b) do Cédigo do Trabalho) — é possivel
classificar as restantes empresas em causa como meédias empresas, de acordo com 0 seu

numero de trabalhadores — artigo 100° n°1 al. ¢) do Cédigo do Trabalho.

As entrevistadas trabalham em diferentes setores de atividade, exercendo assim diferentes
profissdes e desempenhando diferentes fun¢des. Quanto a principal atividade das empresas
onde se encontram inseridas, estas variam entre areas como fisioterapia, centro de dia com apoio
domiciliario, apoio a idosos e criangas, ramo imobiliario e hotelaria. A antiguidade de um
funcionario pode ser definida, de acordo com o artigo 112° n°6 do Cédigo do Trabalho, como a

antiguidade do trabalhador, sendo que inicia com o periodo experimental, comeg¢ando este Ultimo
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a partir do momento em que o trabalhador dé inicio a sua prestagéo de trabalho (artigo 113° n°1
do Caodigo do Trabalho).

Ao serem inquiridas sobre a sua antiguidade na empresa, as respostas foram bastante
variadas. As entrevistadas 1, 2 e 5 encontram-se a exercer funcdes na empresa atual ha mais
de 20 anos, enquanto que as restantes aquando a entrevista, ainda ndo tinham atingido os 3
anos na empresa, especialmente a E4, que iniciou a funcdo atual em janeiro de 2019.

Relativamente a composi¢do do grupo de trabalho, a E2 é a Unica que se encontra numa
empresa exclusivamente composta por mulheres. J4 a E3, apesar de se inserir num ambiente
empresarial que também é composto por homens, ndo tem qualquer tipo de contacto com os
mesmos no seu dia-a-dia laboral uma vez que trabalham na area da manutencao, acabando esta
por trabalhar apenas com as suas colegas de sala. Quanto as restantes entrevistadas, trabalham
diariamente com homens e com mulheres, tornando-se contudo importante realgar que na
empresa onde se encontra a E1, apenas trabalham 3 homens num total de 23 trabalhadores, e
gue a E5, apesar de ter contacto tanto com homens como com mulheres no decorrer do seu

trabalho, exerce funcdes na parte administrativa da empresa, que é composta Unica e

exclusivamente por mulheres.

Analisando as respostas dadas relativamente ao ambiente de trabalho das entrevistadas e,
comecando pelas entrevistadas 1 e 5, estas revelaram que lhes era indiferente trabalhar com
gualquer um dos géneros, desde que nao existam conflitos entre os individuos, como referiu a
E1l. Na perspetiva da E5, este sentimento mantém-se, desde que o ambiente de trabalho seja
agradavel. Quanto a E2, quando questionada sobre o ambiente de trabalho, relata que “(...)
Antes de estar neste local ja tinha trabalhado durante um ano e meio num onde era diversificado
em termos de homens e mulheres. Agora, ha vinte e oito anos para ca, é sé mulheres, ndo sei
se por for¢ca do habito de conviver diariamente s6 com mulheres, ndo sei dizer se é melhor ou
pior, é-me comum”, 0 que podera ser interpretado como uma indiferenga perante o género do
grupo de trabalho, devido ao habito criado por parte da mesma ao trabalhar durante varios anos

apenas com mulheres.

Prosseguindo para a E3, que no seu trabalho lida diariamente apenas com mulheres apesar
de existirem homens na sua empresa, esta ndo se encontra de todo satisfeita com o ambiente
laboral, afirmando mesmo que sente deslocada e que nao se identifica com as colegas, fator que
podera ter uma influéncia negativa na satisfacéo no trabalho. A satisfagédo no trabalho pode ser

definida como o resultado da avaliagdo que o trabalhador tem sobre o seu trabalho ou a
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realizacdo dos seus valores por meio dessa atividade, encontrando-se associada uma emocao
positiva do seu bem-estar (Locke (1969 cit in Marqueze e Moreno, (2005)). No que concerne a
E4, esta sente-se bastante confortavel em trabalhar com ambos os géneros, acrescentado até
gue nunca sentiu nenhuma tentativa de superioridade por parte dos seus colegas, homens ou

mulheres.

Quando questionadas sobre se sentiam que a sua fun¢do tinha impacto na empresa, as
respostas parecem indicar que as trabalhadoras sentem que tém efetivamente impacto na
organizacdo. Destaca-se a resposta dada pela E4, que menciona que a sua fungéo se encontra
diretamente ligada ao sucesso da empresa. Estas respostas sdo fundamentais para
compreender a satisfacdo das entrevistadas, uma vez que poderdo ser um indicador da sua

satisfacdo com o trabalho e com a organizagao.

Relativamente ao local de trabalho e a distancia do mesmo da sua zona de residéncia, a
entrevistada que se encontra mais longe da sua habitacdo é a E1 — sendo também a que perde
mais tempo em deslocacbes (aproximadamente 25 minutos) — enquanto que as restantes
demoram, em média entre 10 a 15 minutos, com excecdo da E3 que afirma demorar 3 minutos
ao se deslocar através de viatura propria. No que diz respeito & mobilidade do local de trabalho,
apenas a E5 sofreu mobilidade, apesar do local onde se encontra atualmente ndo ser distante
do seu anterior local de trabalho. Tal mudanca ndo teve nenhuma influéncia significativa no seu
dia-a-dia na perspetiva da mesma, uma vez que lhe acresce apenas mais 5 minutos de

deslocacao casa-trabalho, algo que € indiferente para a mesma.

No que diz respeito ao tipo de contrato de trabalho celebrado, as entrevistadas 1, 2 e 5
possuem um contrato de trabalho sem termo, o que significa que as mesmas se encontram
efetivas nas empresas. Quanto a E3, esta encontra-se a contrato de trabalho a termo certo,
enguanto que a E4 é trabalhadora por conta propria. No que se refere ao regime de trabalho,
nomeadamente ao trabalho a tempo parcial ou a tempo total, ndo contabilizando as horas extras
realizadas, apenas a E2 se encontra a trabalhar a tempo total, perfazendo as 40 horas de

trabalho semanal.

A E1 trabalha 20 horas semanalmente, mencionando que o horario de trabalho é reduzido
uma vez que se trata de um trabalho que exige grande esforco fisico por parte da mesma. No
caso da E3, esta trabalha 38 horas semanais, a E4 trabalha 36 horas semanalmente e, por ultimo,
a E5 trabalha 35 horas semanais. Através das respostas obtidas, é possivel constatar que

apenas uma das entrevistadas se encontra em regime de trabalho a tempo total, pelo que acaba
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por ser a que, em termos de horas trabalhadas, dedica mais tempo a sua vida profissional. As
restantes entrevistadas, por trabalharem menos horas semanalmente, poderdo ter maior

facilidade de conciliacdo das esferas da vida em estudo.

Relativamente a horas extras, procurou-se entender se era recorrente as entrevistadas
trabalharem horas extras e, se sim, como é que estas eram ou nao recompensadas. Comec¢ando
pela E1, a mesma afirma que n&do costuma trabalhar horas extras pois o seu tipo de trabalho
requer que os seus utentes facam uma marcacdo. Como é exigida uma marcacgao, acaba por ter
um horario delimitado, sendo que a entrevistada apenas faz horas extra quando alguma colega,
por motivos de saude ou por indisponibilidade numa situacao extraordinaria, ndo consegue
auxiliar os seus utentes. Quando questionada sobre como eram recompensadas essas horas
extra, menciona que a empresa funciona através do sistema de banco de horas, acumulando

deste modo o trabalho extra prestado para posteriormente ser gozado.

Analisando as respostas da E2, esta afirma que muitas vezes fica a trabalhar até um maximo
de trés horas depois de ter terminado o seu horario, além de despender de metade da sua hora
de almoco para trabalho também. A entrevistada afirma que semanalmente trabalha
aproximadamente 8 horas extra que nao sao remuneradas pois “(...) também néo o exijo, porque
eu acho que apesar de saber bem ganhar mais um pouco, sei que quando eu preciso também
tenho do outro lado total disponibilidade para faltar ou para ir tratar de alguns assuntos sem me
serem descontadas horas do ordenado.” (Entrevistada 2). No caso da E3, esta afirmou que salvo
raras excecfes, ndo costuma trabalhar horas extra e que, as que sao feitas, sdo acumuladas
para o banco de horas. Por outro lado, a E4 nao trabalha qualquer tipo de horas extra, uma vez
gue de acordo com o seu tipo de trabalho, faz o seu proprio horario. A E5 afirmou que nao

costuma fazer horas e que caso as faca, que sédo pagas.

Através das repostas dadas, na perspetiva da investigadora, é possivel interpretar que as
entrevistadas ndo costumam fazer horas extra, excetuando a E2. Esta entrevistada acaba por
fazer quase um dia extra de trabalho por semana, contudo sente que nao precisa de receber a
devida compensacao porque a empresa ndo é exigente com a mesma quando esta necessita de
sair mais cedo. A investigadora pensa que este sentimento podera prender-se com uma falta de
informacéo por parte da entrevistada relativamente aos seus direitos como trabalhadora, no que

concerne as horas extra trabalhadas.
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No seguimento da questdo anterior, a investigadora considerou pertinente questionar as
entrevistadas relativamente a possibilidade das mesmas trabalharem a partir da sua residéncia,
devido a algum motivo pessoal e/ou familiar, ou se estas poderiam adaptar o seu horario de
trabalho aquando estas necessidades esporadicas. Deste modo, as entrevistadas 1 e 3
responderam que néo existe a possibilidade de trabalhar remotamente, tendo em consideragéo
a tipologia do seu trabalho — fisioterapia e cuidado de criangas — e que ndo conseguem adaptar
0 seu horério conforme as suas necessidades, uma vez que se encontram dependentes de

terceiros para realizar as suas fungoes.

Quanto as entrevistadas 2 e 5, estas responderam que lhes é possivel trabalhar em regime
de teletrabalho, algo que se deve principalmente ao tipo de trabalho das mesmas — trabalho
administrativo — e que se necessitarem de sair do local de trabalho mais cedo, por algum dos
motivos previamente mencionados, as empresas nao colocam qualquer tipo de impedimento.
No caso da E4, esta questédo nao foi feita, uma vez que a mesma referiu anteriormente que esta
encarregue pelo seu horario de trabalho e que trabalha as horas que considerar necessarias,

num horario adaptado as necessidades da mesma.

N&ao considerando a E1 e a E3, uma vez que o seu trabalho implica sempre a presenca
das mesmas no local de trabalho, nem a E4 que faz o seu proprio horario de trabalho, € possivel
assumir que a E2 e a E5, tém alguma ajuda por parte das organiza¢cdes no que concerne a

conciliagdo da vida profissional com a familiar.

Nos casos estudados, a investigadora pressupde que 0s mesmos se tratam de situacdes
onde se retrata a perspetiva do spillover uma vez que, devido as suas condic¢des laborais (sejam
estas referentes ao tipo de trabalho ou ao horario do mesmo), as entrevistadas acabam por deixar
afetar a sua vida familiar em funcéo do trabalho, acabando em certos casos por ter de prioritizar

a vida profissional.
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4. Caracterizacdo das Praticas de Recursos Humanos

Prosseguindo com a andlise das praticas de RH existentes nas empresas onde as
entrevistadas se encontram, considerou-se relevante comegar por questionar as mesmas
relativamente ao processo de recrutamento e de selecao, visto que esta é a primeira pratica de
RH com a qual tiveram contacto. Quando questionadas sobre como obtiveram conhecimento da
vaga para O cargo que ocupam Ou que ocuparam previamente na empresa atual, as
entrevistadas 1, 2, 3 e 5 afirmaram que o obtiveram através de alguém do seu circulo de amigos
ou familiar que teve conhecimento da vaga de emprego para a empresa em causa. Quanto a E4,
esta foi recrutada diretamente pelo diretor da empresa onde se encontra, sendo que este se
dirigiu & mesma com uma proposta de trabalho. E possivel constatar que nenhuma das
entrevistadas passou pelo processo de procura pelos seus postos de trabalho e que, de modo
direto ou indireto, tinham um terceiro elemento que possuia uma ligacdo com as empresas em
guestao. Verifica-se assim que as entrevistadas ndo passaram por um processo de recrutamento

gue implicou a procura ativa por parte das mesmas de um novo emprego.

Relativamente ao processo de Selecao, a E2 relata que o mesmo nao existiu, uma vez que
foi a Unica que se candidatou a vaga disponivel, sendo que para as entrevistadas 1, 4 e 5, ndo
houve qualquer tipo de processo de selecdo. Estas entrevistadas entraram diretamente para o
posto de trabalho sem serem submetidas a qualquer tipo de entrevista ou de avaliacdo pessoal.
A E4 afirmou ainda que ndo existe em concreto um processo de selecdo para as vagas na sua
empresa, mas sim um recrutamento direto pois “(...) O maximo que existe € uma entrevista com
o diretor comercial, mas € ele que costuma entrar em contacto com as pessoas que quer
recrutar’. No caso da E3, esta foi a Unica que, dentro da amostra selecionada, experienciou um
processo de selecdo. Mais concretamente, numa fase inicial, foi necessario realizar testes
psicotécnicos e s depois da aprovagdo dos mesmos € que passou para uma segunda e ultima

fase que consistiu numa entrevista, sendo depois selecionada.

A néo aplicacdo do processo de recrutamento e selecdo nas PME retratadas neste estudo
podera dever-se a dimensdo das mesmas, uma vez que recorrem a angariagdo de candidatos
através de pessoas do seu circulo. Poderao, deste modo, procurar poupar nos custos monetarios
e no tempo despendidos para com a colocagéo de anuncios, triagem de curriculos e entrevistas

de selecgéo.
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No seguimento das praticas de RH analisadas, questionou-se as entrevistadas relativamente
ao processo de acolhimento e integracdo por parte da empresa, uma vez que este € um processo
complexo, dindmico e continuo, que tem em vista objetivos organizacionais e individuais e que
obriga a um esforco de conhecimento e adaptacdo mutuo (Ferreira et al. 2015). As entrevistadas
1 e 5 afirmaram que no seu processo de acolhimento foi-lhes dado a conhecer as instalagbes da
empresa, 0s seus colegas e o posto de trabalho, tendo a E1 sido acolhida por um colega e a E5
pelo préprio diretor da empresa.

No caso da E2 esta apenas menciona que foi acolhida pelo diretor da empresa e pela colega
de secretéaria, ndo fazendo referéncia a qualquer outro tipo de acolhimento. Esta resposta foi
semelhante a resposta dada pela E3 que refere apenas que foi acolhida pela sua coordenadora.
Quanto a E4, esta afirma que foi acolhida por toda a sua equipa, onde o processo de acolhimento
da mesma passou por uma reunido onde “(...) tive de me levantar e falar um pouco sobre mim
(...)” (Entrevistada 4, 2018: 2), procedimento que segundo o seu testemunho, é repetido todas
as segundas-feiras, de modo a reunir todos os trabalhadores para os mesmos darem o seu input
sobre a situacao atual da empresa e para acolherem possiveis novos trabalhadores. Todas as
entrevistadas passaram por um processo de acolhimento aquando a entrada para a empresa,
sendo que umas passaram por um acolhimento mais completo e mais de acordo com o que é

sugerido (conhecer as instalagdes, os colegas, etc.).

N

Relativamente a Integracdo das mesmas nas organizacdes, todas as entrevistadas
consideraram que a sua integracao foi bastante facil, sendo de destacar o sentimento de unido
sentido pela E3, mencionando que é partilhado pelas colegas, pois foram as mesmas que
iniciaram o departamento: “(...) tivemo-nos de nos unir para que as coisas resultassem.”
(Entrevistada 3). No caso da E2, o sentimento de pertenca da mesma foi influenciado pelo facto
de ja conhecer as suas colegas de trabalho antes mesmo de iniciar a sua fung¢ao: “Correu bem
porque como sou aqui da freguesia, parte das trabalhadoras na altura era tudo daqui ao pé,
algumas até eram minhas vizinhas. (...)” (Entrevistada 2). O processo de integracdo foi,
aparentemente, facil para as entrevistadas, apesar de ndo existir um acompanhamento ao longo

do tempo com a chefia para debater o assunto.

No que concerne a Formacédo dada pela empresa, as entrevistadas 1, 2, 3 e 5 ndo tiveram
qualquer tipo de formagé&o de integragdo, enquanto que a E4 relata que quando iniciou funcdes,
passou por um periodo inicial onde esteve sob formagdo e que este € um procedimento

recorrente na empresa, afirmando que “(...) nds estamos sempre a repetir formagbes assim, de
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modo a renovar conhecimentos para as pessoas que ja |4 estdo e para as pessoas que Vao
entrando, ha sempre coisas a aprender. (...)". Relativamente a formacédo dada pela empresa ao
longo do ano civil, a E1 respondeu que ndo recebe qualquer tipo de formac&o por parte da
organizacdo. Nos casos das entrevistadas 2 e 4, estas referem que a entidade empregadora
cumpre com a legislacdo e que por vezes ultrapassa as horas de formagéo recomendadas. Esta
formacao é dada em horario de trabalho, salvo raras exce¢des que € necessario ficar um pouco
mais depois do seu horario: “(...) Existem ocasiées que sdo um pouco mais longas e acabamos
por ter de ficar um bocadinho mais, mas nunca é muito tempo, meia horinha ou menos.”
(Entrevistada 2, 2018: 3).

A E3 raramente recebe formacao — que quando € dada, € em horario laboral — enquanto que
a E5 afirma que recebe formacdo continua, sendo que inicialmente comecou por ser uma
formacdo mais virada para a area da informatica, que era algo emergente na época (aquando a
sua entrada na empresa) e, atualmente, tem apenas uma formacao em especifico (HAACP*) que
se encontra relacionada com a area de atividade da empresa. E partilhado também com a
investigadora de que esta formacado é dada trimestralmente, com uma duracdo de 12 horas
anuais. Torna-se possivel constatar que, de entre cinco empresas, apenas duas cumprem com
0 numero minimo de 35 horas anuais de formacéo — artigo 131° n°2 do Cdadigo do Trabalho — o
gue se pode dever ao facto destas empresas ndo possuirem um departamento de recursos
humanos, acabando por ndo cumprir com as medidas legislativas e ndo aplicando as praticas de
recursos humanos necessarias para o bom funcionamento da empresa e para a formacéo dos

seus trabalhadores.

“(...) costumam questionar-nos se existem algumas areas em que sentimos que precisamos

de mais formacgao e, caso isso aconteca, eles tratam disso (...)” (Entrevistada 3, 2018: 3).

Quando questionadas sobre a possibilidade de pedir formacgéo junto da entidade patronal,
as respostas foram bastantes diversas. A E1 respondeu que caso sinta necessidade de
aprofundar conhecimentos é necessario que a mesma tire uma formacao fora do seu horario
laboral e que esta seja suportada monetariamente pela prépria, o que podera significar que a
empresa onde a mesma se encontra além de néo fornecer qualquer tipo de formagéo aos seus
trabalhadores, também nédo tem o cuidado de apoiar o0s mesmos caso queiram aprofundar os

seus conhecimentos.

4 Andlise de Perigos e Controlo de Pontos Criticos
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Quanto as entrevistadas 2 e 4, estas afirmam que existe o “a vontade” para se dirigirem aos
seus superiores e solicitar formacdo numa determinada area relacionada com o seu trabalho:
“(...) completamente. Nisso nunca houve impedimentos para ninguém.” (Entrevistada 2) — sendo
que as suas sugestbes sdo aceites e a empresa procura sempre dar uma resposta as
necessidades sentidas — “(...) normalmente, quando tenho ddvidas sobre algo, expresso as
minhas davidas ao diretor comercial e ele depois fala com o resto dos colegas para tentar
entender se mais pessoas tém estas duvidas, para serem debatidas nas tais formacg6es de sexta-
feira. (...)” (Entrevistada 4).

Relativamente a E3, esta responde a questao afirmando que apesar de existir a possibilidade
de falar com a sua chefia e de pedir formacao para alguma necessidade sentida e, que além de
haver preocupacdo por parte da empresa em saber quais as necessidades dos seus
trabalhadores, esta formacdo ndo é dada. A E3 inclusive menciona que em quatro anos de
trabalho, apenas recebeu formacdo num maximo de trés vezes. No que concerne a E5, esta
indica que existe a possibilidade de requerer formacéo junto dos seus superiores e que 0 mesmo
ja aconteceu e que, posteriormente, essa mesma formacao foi comparticipada pela empresa.
Contudo, através da interpretacdo da sua resposta, assume-se que esta foi uma situacao
extraordinaria e ndo recorrente. A investigadora interpretou também que na maioria das
empresas em questdo, ndo existe muita preocupacao pela pratica de GRH no que diz respeito a
formacéo profissional, ndo dedicando o niumero de horas anuais de formacéo a que a legislacéo
pressupde, nem atendendo aos pedidos feitos por parte dos seus colaboradores. E entdo
possivel compreender que na maioria destas empresas, nao é feito um investimento na formacéao

dos trabalhadores.

Quanto a Avaliacdo de Desempenho, as entrevistadas foram questionadas se esta pratica
era aplicada nas empresas onde estdo inseridas e, se sim, como € gue a mesma era executada.
Houve respostas negativas, nomeadamente as das entrevistadas 1 e 5, que responderam que
ndo existia qualquer tipo de avaliacdo de desempenho. A E2 respondeu a questdo afirmando
gue em 2019 implementou-se pela primeira vez um sistema de avaliacdo de desempenho que
consistiu em “(...) fizemos por escrito uma autoavaliagdo e avaliacdo da equipa de modo

anonimo, quer os aspetos negativos, quer positivos (...)” (Entrevistada 2).
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Esta menciona ainda que o processo foi bastante simples, pois teve como principal objetivo
acostumar e ambientar as funciondrias a esta nova pratica de recursos humanos, uma vez que
as mesmas néo estédo habituadas a ser avaliadas e se encontram reticentes a implementacéo de

um meio de avaliacao.

Quanto a E3, esta afirma que existe um processo de avaliacdo de desempenho, relatando
que: “E-nos dado um questionario de autoavaliacio para preenchermos, depois reunimos com a
coordenadora que também ja preencheu um questionario parecido ao nosso, mas com a sua
opinido e discutimos cada ponto. E tudo feito individualmente, vamos & vez reunir com a
coordenadora.” (Entrevistada 3). Contudo, esta considera que o método de avaliagédo nao € justo
uma vez que quem a avalia ndo é a sua supervisora que tem completa nog¢édo do trabalho
desempenhado, mas sim a coordenadora, que nao tem tanto contacto com a realidade laboral
da mesma. A E4, apesar de na empresa atual ndo existir um processo delineado para a avaliagdo
de desempenho, menciona que todos os trabalhadores sdo avaliados pelo diretor comercial a

cada venda feita e que existe também o feedback dos seus clientes.

Deste modo, os trabalhadores nesta empresa sdo avaliados para serem recompensados
futuramente, através de prémios motivacionais. Na perspetiva da investigadora, ao analisar as
respostas dadas a questdo em causa, excetuando as empresas onde se inserem as
entrevistadas 2 e 3, ndo existe um processo delineado e planeado por parte do responsavel da
organizacao ou por parte da administracdo destas empresas. Este acontecimento leva a que os
seus trabalhadores ndo sejam avaliados e ndo sejam mantidos registos da sua evolucdo

enguanto profissionais, que poderiam ser utilizados aguando uma promocao na carreira.

Relativamente as politicas de remuneracdo, as entrevistadas foram questionadas se
estavam satisfeitas com a sua remuneracao. As entrevistadas 1, 2 e 3 responderam gue néo e
guando questionadas se existia alguma componente varidvel ou algum beneficio na sua
remuneracgao, a resposta foi também negativa. A E2 demonstra um sentimento de indignacao
relativamente ndo s6 ao seu vencimento, mas também ao das colegas que se encontram em
escalbes inferiores, fazendo referéncia a exigéncia do tipo de trabalho e a pouca remuneracao
associada ao mesmo — “(...) Todos mereciamos que o nosso trabalho fosse mais reconhecido,
basta olhar para as nossas tabelas e perceber que ganhar seiscentos e poucos euros nao é
atrativo para ninguém, depois quem l4 esta trabalha no duro para compensar a falta de

pessoal.(...)” (Entrevistada 2).

61



Es 3
Ciénclas Empresariais

As entrevistadas 4 e 5 responderam que se sentiam satisfeitas com a sua remuneracao,
demonstrando porém o interesse em receber mais do que o atual. Quando questionadas sobre
a existéncia ou nao de componentes variaveis, estas afirmaram que as mesmas nao existem,
mas no caso da E5, esta menciona que tem outro tipo de beneficios, tal como a possibilidade de
adaptar o seu horario de trabalho e de poder faltar sem ser descontado o dia de trabalho.

No que concerne as politicas de remuneracdo, € possivel constatar que a maioria das
entrevistadas se encontra insatisfeita com a remuneracéo auferida e que ndo recebem algum
tipo de bonus. Esta falta de aumento do salario, no caso da E1, podera estar relacionado com a
falta de um sistema de avaliacdo de desempenho, ndo existindo assim meios para avaliar o
progresso e consequentemente, adequar o ordenado quanto as funcbes e qualificacGes dos

trabalhadores.

5. Desigualdades no trabalho

Para compreender se as entrevistadas sentiam algum tipo de desigualdade, a investigadora
guestionou-as relativamente as politicas de remuneracao e de gestdo de carreira das empresas.
Assim sendo, quando pedido as entrevistadas que refletissem sobre a adequabilidade da sua
remuneracdo comparativamente a dos seus colegas, a E1 considera que o0 seu vencimento e 0
dos seus colegas se encontra equiparado, fazendo mencdo de que existem colegas com
ordenados mais elevados, mas que tal se deve as habilita¢des literarias dos mesmos, sendo esta

diferenca salarial compreendida e aceite pela mesma.

No caso da E3, esta ndo considera a sua remuneracdo adequada em relacdo a das suas
colegas, devido ao facto da sua categoria profissional ser superior a das restantes e por possuir
mais experiéncia profissional. Por sua vez, a E5 sente que os seus colegas poderiam ser melhor
remunerados tendo em conta o tipo de trabalho e a carga horaria dos mesmos. Esta acaba por
se encontrar numa situagao mais vantajosa, pois afirma que “Acho que 0s meus colegas até
poderiam receber mais e alguns deveriam receber tanto como eu, 0 meu horario € muito inferior
ao deles (...)” (Entrevistada 5). Esta questdo ndo foi realizada as entrevistadas 2 e 4, uma vez
gue a segunda entrevistada ja tinha dado a sua opinido relativamente ao assunto em questdes

anteriores.

62



Es 3
Ciénclas Empresariais

Referentemente a E4, esta ndo foi questionada pois a sua remuneragéo, tal como a dos seus
colegas, ndo possui um valor base fixo e encontra-se completamente dependente do seu
sucesso e do seu desempenho ao longo de cada més, ndo existindo assim fixos. No que
concerne as politicas de gestdo de carreira, mais concretamente sobre a possibilidade de
progressdo de carreira, as entrevistadas 1, 3 e 4 afirmam que néo existe qualquer tipo de
progressao nas empresas onde se encontram, relatando até que desde que iniciaram funcgdes,
gue se mantiveram na sua funcéo inicial. Este fendmeno demonstra a falta de uma politica de
progressao de carreira, através do exemplo da E1, que se encontra ha 20 anos na mesma funcao

e sem aumento salarial.

Quando questionadas se se sentiam satisfeitas com as oportunidades proporcionadas pelas
empresas, as entrevistadas 1 e 3 afirmaram que ndo. Contudo, existe um sentimento de
conformismo por parte da E1 declarando que “(...) também nao sinto necessidade de mudar de
trabalho” e que “ (...) gosto de la estar e gosto imenso da minha equipa e agora, também, com
esta idade, ndo vou a lado nenhum”, enquanto que a E3 sente a necessidade de mudar de local
de trabalho assim que surgir uma oportunidade mais vantajosa. A E4, por sua vez, encontra-se
satisfeita com as oportunidades proporcionadas pela empresa e demonstra interesse em

permanecer na mesma.

No caso das entrevistadas 2 e 5, estas asseguram que existe uma politica de progressao de
carreira, dando exemplos referentes a esta pratica. Comecando pela empresa onde se encontra
a E2, existe a possibilidade de progressdo em todas as fun¢fes inerentes a organizacao, sendo
gue esta se encontra relacionada com o0 nimero de anos ao servi¢co que a pessoa tem, subindo

a cada cinco anos e recebendo um ligeiro aumento salarial.

Contudo, a entrevistada encontra-se na mesma funcdo ha 12 anos, 0 que podera ser
interpretado como uma estagnagéo da sua carreira profissional na empresa em questdo. Ao ser
inquirida sobre a sua satisfagdo perante as oportunidades proporcionadas pela empresa, esta
afirma que “(...) posso dizer que, acima de tudo, que gosto daquilo que fago, ndo sei se fago
aquilo que gosto, mas é assim, sou feliz neste trabalho e ndo mudaria.” (Entrevistada 2), ndo

demonstrando qualquer interesse em alterar a sua situagéo profissional atual.
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Alusivamente ao caso da E5, na empresa onde a mesma se encontra, a progressao de
carreira existe apenas em algumas funces, mais concretamente nas fungdes relacionadas com
a &rea da restauracdo. A area administrativa, onde a entrevistada se insere, ndo possui
oportunidades de progressao de carreira, sendo que a mesma se mantém na sua fungcéo ha 25
anos. Relativamente a sua satisfacdo perante a sua situacdo atual, a mesma encontra-se
satisfeita com as oportunidades porque “(...) ndo posso subir mais.” e ndo se imagina a realizar

outro tipo de trabalho.

Analisando primeiramente as respostas dadas pelas entrevistadas 1 e 3, no que respeita a
possiveis desigualdades na progresséo de carreira, estas consideram que ndo existe qualquer
diferenca, podendo dever-se ao facto de que na empresa onde se encontram nao existir um
plano de carreira, nem a oportunidade de subida dentro da propria categoria profissional. Por sua
vez, as entrevistadas 4 e 5 consideram que nas empresas onde se encontram inseridas também
existe igualdade de oportunidades, chegando a E4 a referir que tal se pode dever a escassez
das mesmas. No caso da E2, por lapso da entrevistadora, esta questdo néo foi realizada.
Assume-se, deste modo, que as entrevistadas ndo sentem qualquer tipo de desigualdades no
gue concerne o0 género, sentimento que podera encontrar-se influenciado pelo reduzido nimero
de trabalhadores do género masculino, como € o caso da E1. Contudo, do ponto de vista da
investigadora, 0 mesmo deve-se ao facto de as entrevistadas ndo sentirem que existem
oportunidades de progressdo, quer ha sua carreira, quer na dos seus colegas,

independentemente do género dos mesmos.

6. Como é feita a conciliagcédo da vida profissional, familiar e pessoal

Tendo em consideragéo a pergunta inicial desta dissertacdo, o principal objetivo da mesma
consiste em compreender como é feita a conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal das
mulheres nas PME. Deste modo, torna-se imprescindivel questionar as entrevistadas sobre como
€ que fazem esta mesma conciliacdo, entre outras questfes relacionadas com o tépico. Assim
sendo, a investigadora achou que seria melhor comegar por perguntar quais as atividades que
as entrevistadas costumam realizar no seu tempo livre, sendo que as respostas variaram entre
culinaria, estar com a familia, praticar algum tipo de atividade fisica e aproveitar o seu tempo

para passear.
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Quando questionadas se consideravam que possuiam tempo para realizar todas as
atividades pelas quais possuem interesse, a E1 foi a Gnica a responder positivamente, afirmando
gue podera ter tempo para fazer tudo o que gosta devido ao facto de atualmente ja ndo possuir
filhos a seu cargo e de acabar por ter menos responsabilidades.

Quanto as entrevistadas 2, 3 e 4, estas confessam que nao possuem tempo para gerir todas
as atividades que gostam, pois “Isso é dificil porque o trabalho absorve muito tempo porque é o
trabalho-trabalho e o trabalho em casa (...)” (Entrevistada 4). No caso da E5, a resposta dada
pela mesma transmite a ideia de que tem tempo para conciliar todas as suas atividades, mas
que gostaria de ter mais tempo ao seu dispor. E possivel constatar que a maioria das
entrevistadas considera ndo ter tempo para a sua vida pessoal, pois tem como prioridade as
responsabilidades da sua vida profissional e familiar. A E1 afirma que tem tempo para a sua vida
pessoal, mas como a mesma diz, tal pode dever-se ao facto de ja ndo possuir os seus filhos a

Seu cargo.

No que concerne as horas despendidas para realizar as suas atividades de lazer, as
entrevistadas 1, 2 e 3 indicam que despendem em média entre 6 a 8 horas semanalmente.
Relativamente a E4, esta calcula que em média despende de 21 horas semanalmente para
realizar todas as atividades que lhe déo prazer, sendo de entre as entrevistadas, a que possui
mais tempo para conciliar tudo. Isto podera dever-se ao facto de ser a Unica das entrevistadas
gue tem a possibilidade de fazer o seu préprio horario de trabalho. Quanto a E5, esta nao refere
guantas horas semanalmente dedica do seu tempo as atividades de lazer, mas afirma que “(...)
despendo de muitas, durmo € pouco para conseguir conciliar tudo.” (Entrevistada 5). Na
perspetiva da investigadora, a E5 ndo possui muito tempo para as suas atividades de lazer e
acaba por ndo conseguir fazer uma boa gestdo do seu tempo livre, abdicando de algumas

necessidades basicas.

Relativamente ao tempo para si, as entrevistadas foram questionadas sobre o0 mesmo huma
tentativa de procurar saber se estas possuiam tempo a sés, afastadas da familia e do trabalho.
As entrevistadas 1, 4 e 5 responderam que possuem pouco tempo que possam dedicar a si
mesmas, sendo que a E5 chega a afirmar que nao dispde de tempo nenhum, pois o tempo que
tem passa-o sempre com a sua filha ou com o seu marido. As entrevistadas 2 e 3, por sua vez,
consideram que dispdem de tempo para si, dedicando esses momentos para se abstrairem das
preocupacdes. Foi ainda questionado as entrevistadas se estas realizavam algum tipo de

voluntariado ou de atividade civica, além do tempo que dedicam a si e a familia, sendo que a
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resposta foi negativa para todas as entrevistadas. O tempo para a vida pessoal acaba por ser o
mais prejudicado, aquele ao qual sdo dedicadas menos horas devido ao peso da vida profissional

e familiar.

Quanto as atividades da lida doméstica que pelas quais sao responsaveis e/ou participavam,
foi questionado as entrevistadas quais € que eram maioritariamente as suas fun¢gées em casa. A
resposta dada foi unanime: todas responderam que se encontravam maioritariamente
responsaveis pelas tarefas da lida doméstica. Para tentar compreender melhor esta questao e
se existia colaboracdo por parte do agregado familiar na realizacdo destas tarefas, foi-lhes
inquirido se tinham ajuda por parte do marido ou dos filhos. As entrevistadas mencionaram ter
ajuda por parte do marido, relatando que estes fazem o maximo de atividades que conseguem
antes das entrevistadas chegarem a casa. A E4 torna-se neste sentido uma excecdo ao
mencionado anteriormente, uma vez que € solteira, mas relata que tem ajuda principalmente por
parte da sua mé&e que vive consigo. Apesar da ajuda por parte do agregado familiar, a
interpretacdo que se pode tirar, na perspetiva da investigadora, é que quando as entrevistadas

chegam a casa, as tarefas passam a ser praticamente e unicamente da sua responsabilidade.

Procurando compreender como conseguem balancar a sua vida pessoal, familiar e
profissional, considerou-se pertinente realizar algumas questdes relacionadas com este tema,
mais concretamente, questionar as entrevistadas relativamente a nascenca e a infancia dos seus
filhos. Como previsto no artigo 35° do Cddigo do Trabalho, existem alguns tipos de licenca de
parentalidade, sendo as mais recorrentes as mencionadas nas alineas a) e c) desse mesmo
artigo — licenca em situacado de risco clinico durante a gravidez e licenca parental, por qualquer
das modalidades. Posteriormente, analisando o artigo 40° n°1 do Cédigo do Trabalho, é possivel
reter que quer a mae quer o pai tém o direito, aquando o nascimento do filho, a uma licenca

inicial de 120 ou 150 dias consecutivos.

A mae, de acordo com o artigo 41° do Cédigo do Trabalho, pode ainda gozar até 30 dias da
licenca parental inicial antes do parto. Relativamente ao pai, como consta no artigo 43° n°1 do
Cdbdigo do Trabalho, atualmente possuem o direito de usufruir de 20 dias Uteis de licenga de
maternidade, iniciando e devendo ser gozados nas seis semanas a seguir ao hascimento da
crianga. Contudo, as duragfes das licengas parentais inicialmente ndo eram tdo benéficas, uma
vez que antigamente apenas a mée tinha direito a usufruir da licenga por um maior periodo, tendo

0 pai apenas direito a 5 dias.
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Deste modo, foi perguntado as entrevistadas se, aguando o nascimento dos seus filhos, as
mesmas usufruiram da licenca de maternidade e se 0os seus maridos tiveram a possibilidade de
usufruir da licenca de paternidade. As entrevistadas 1, 4 e 5 responderam que exerceram o seu
direito a licenca da maternidade, contudo os seus maridos ndo o puderam fazer. Na situacéo da
E3, quer a mesma quer o seu marido usufruiram da licenca de paternidade, ao contréario da E2,
que apesar de ter usufruido da licenca, o marido s6 conseguiu ter a mesma aquando o0
nascimento do segundo filho. Neste ultimo caso, tendo em consideracdo que o filho da
entrevistada tem 18 anos, coloca-se a hipétese de que o marido da E2 tenha usufruido da licenca
de paternidade que vigorava na altura. Apesar dos direitos concedidos pela lei, a maioria dos
companheiros das entrevistadas néo teve a possibilidade de gozar a sua licenca de paternidade.
Nao s6 acabaram por sairem prejudicadas as entrevistadas, pois ndo puderam ter o auxilio dos
companheiros numa fase tdo importante, como sairam prejudicados o0s recentes pais que nao

puderam exercer este seu direito e ter mais tempo para a sua vida familiar.

De seguida, foi questionado as entrevistadas quem ficava encarregue de tomar conta dos
seus filhos quando necessario, depois de terem terminado as licencas de parentalidade. As
entrevistadas 2, 3 e 5 responderam mencionando 0s apoios informais dos avos paternos e
maternos, que tomavam conta dos seus filhos quando estas ou 0s respetivos esposos nao o
conseguiam. No caso da E4, depois de usufruir da licenca de maternidade, devido a falta de
compreensdo da sua situacdo por parte da empresa onde se encontrava, nomeadamente ao
periodo de amamentacdo da sua filha, acabou por se dedicar inteiramente aos cuidados da
mesma - “(...) Despedi-me, apesar de ter um trabalho efetivo, e vi que, quando a minha filha
nasceu, eu tirava uma hora antes e uma hora depois do meu horario de trabalho, para poder dar
de mamar a minha filha e foi algo que nao foi bem aceite na empresa, entdo passei-me e pedi
para me fazerem as contas e para vir embora (...)” (Entrevistada 4). Quanto a E1, uma vez que
esta ndo possuia filhos a seu cargo aquando a entrevista, a investigadora ndo considerou
relevante questionar a mesma relativamente as questdes relacionadas com os seus filhos. As
entrevistadas 2, 3 e 5, tiveram assim apoio por parte da familia mais préxima, quando foi
necessario voltarem ao trabalho, o que poderd ter contribuido na altura para uma melhor

adaptacdo a uma nova rotina familiar e laboral.

Considerou-se também pertinente questionar as entrevistadas sobre quem se desloca com
os filhos ao médico (caso seja necessario), quem os leva/levava, a escola e se caso acontecga
algum imprevisto, quem é os acompanha. Comecando pela E2, esta partilha que quando os seus
filhos eram pequenos, deixava-os na escola mas quem os ia buscar eram as avos. No que

67



Es 3
Ciénclas Empresariais

concerne a visitas ao médico, € a mesma que ainda hoje acompanha os seus filhos nestes casos,
até mesmo em situacfes de emergéncia. A E3, por sua vez, relata que é a mesma que costuma
levar e ir buscar o seu filho a escola e que, quando nao pode, quem acaba por fazé-lo séo os

avos ou o marido.

s

Quanto as visitas ao médico ou em alguma situacdo inesperada, é sempre a E3 que
acompanha o seu filho, exceto se 0 seu marido estiver de folga. As entrevistadas 4 e 5 relatam
gue sempre foram as mesmas a levar e a ir buscar as filhas a escola, sendo que a E5 realca que
continua a ser apenas ela encarregue de auxiliar a sua filha no que toca a sua saude, devido a
sua facilidade de horario. Deste modo, € possivel verificar que as entrevistadas sdo as principais
responsaveis pelos cuidados aos seus filhos. Apesar de terem ajuda por parte da familia, esta
ajuda surge maioritariamente na impossibilidade das entrevistadas ndo conseguirem conciliar

tudo.

Terminando as questdes relacionadas com os filhos a seu cargo, inquiriu-se as entrevistadas
relativamente a frequéncia com que se encontravam encarregues das tarefas domésticas e se
consideravam que poderia existir algo que as pudesse auxiliar na conciliacdo em estudo. As
respostas dadas foram bastantes semelhantes, sendo que a mensagem passa por estas serem
as principais responsaveis pelas tarefas domésticas, sendo quem as realiza mais
frequentemente, como se pode ver pelos testemunhos da E4 “(...) depois eu arrumo a cozinha,
organizo a casa, o que for preciso limpar, deixo as coisas minimamente organizadas para o dia
seguinte... por norma é assim (...)” (Entrevistada 4) e pelo da E2, “E mais o que eu no faco!

Faco praticamente todas as atividades da lida doméstica.” (Entrevistada 2).

Relativamente a ajuda que poderia ser facultada, todas as entrevistadas mencionam que
poderiam ter mais ajuda por parte dos elementos do seu agregado familiar — “Se a minha filha
ajudasse mais... O meu marido ajuda bastante, mas tem um horario mais complicado que o meu.
Mas ndo me posso queixar, € quase sempre ele que cozinha e que aspira ou que leva a loica.”
(Entrevistada 5).
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7. Praticas facilitadoras da conciliagdo da vida profissional, familiar e

pessoal

Com o objetivo de compreender se as entrevistadas sentiam preocupacdo por parte das
organizacdes, no que respeita a matéria da conciliacdo das esferas em estudo, foram
guestionadas sobre quais as praticas facilitadoras existentes nas empresas. A investigadora
tomou a decisdo de que, consoante a resposta dada por cada entrevistada, questionaria as
mesmas sobre quais as praticas que considerariam as corretas e, caso ja existissem, se

concordavam com as mesmas.

Iniciando pela E1, esta relata que, no ambito da questdo, ndo existe qualquer tipo de
preocupacao por parte da empresa para com os colaboradores e que nao existe qualquer pratica
qgue facilitadora a conciliacdo. Acrescenta ainda que, algo com o qual a empresa poderia
contribuir, seria a possibilidade dos seus trabalhadores gozarem as horas do seu banco de horas
conforme as necessidades dos mesmos e ndo as da empresa. No caso da E2, esta considera
gue a empresa procura ajudar na conciliacdo das esferas mencionadas, referindo que apesar de
nao existirem praticas definidas, as trabalhadoras conseguem coordenar o seu horario entre

todas de modo a arranjar uma opcao viavel, quando é necessario.

Quanto a E3, esta afirma que sente que existe preocupac¢do por parte da empresa pois 0s
trabalhadores sdo presenteados mensalmente com quatro horas para o seu banco de horas,
para estes tratarem de assuntos pessoais, considerando a entrevistada que esta pratica é
suficiente. Relativamente a E4, esta considera que a empresa dispde de praticas facilitadoras
para a conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal, uma vez que dé& praticamente
liberdade total aos seus trabalhadores para fazerem o seu horario de trabalho: “(...) temos
algumas normas que temos todos de seguir, como as reunifes de segunda-feira de manha e
formacdo na sexta a tarde, depois, durante o dia, cada um tem uma escala onde fica um dia
inteiro de trabalho na agéncia, porque, de resto, podemos trabalhar a partir de casa e fazer o

nosso proprio horario.” (Entrevistada 4).
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No que concerne a E5, esta considera que é dificil por parte da empresa auxiliar neste aspeto
devido ramo de atividade. Isto deve-se ao facto de existir a implicacdo de que os trabalhadores,
excluindo a area administrativa, ndo tenham um horéario fixo. A entrevistada termina a sua
resposta afirmando que a empresa poderia fornecer mais folgas aos seus empregados, e até
mais tempo livre para que estes conseguissem ter tempo para a sua vida pessoal e familiar,

sugerindo, que a empresa implemente o sistema de banco de horas.

Através das respostas obtidas, pela maioria das mesmas é possivel verificar que as
empresas ndo possuem praticas facilitadoras a conciliagdo das trés esferas em estudo. Num dos
casos, sdo os trabalhadores que se organizam entre si para poderem conciliar os seus
compromissos da vida pessoal com o trabalho. Noutro, a empresa podera estar limitada pela sua
area de atividade, que implica horarios com turnos rotativos e folgas rotativas, o que podera
dificultar uma adaptacédo das praticas facilitadoras aos horarios de trabalho. Duas das empresas
em observacao possuem sistema de banco de horas, mas apenas uma da a possibilidade aos

seus trabalhadores de gozarem essas horas conforme as suas necessidades.

No seguimento da questao anterior, foi questionado as entrevistadas 1, 3 e 4 se estas
possuiam flexibilidade horaria que permitisse a conciliagdo de todas as vertentes da sua vida,
pois até ao momento nao tinham dado o seu testemunho sobre este tema. Tanto a E1 como a
E3 afirmaram que ndo possuem qualquer tipo de flexibilidade horaria e que a empresa néo lhes
fornece nenhum tipo de beneficio que as auxilie neste sentido. Contudo, afirmam que conseguem
fazer uma boa gestdo do seu tempo e que a conciliagdo é bem-sucedida. Quanto a E4, esta

considera que possui flexibilidade horaria para conciliar todas as vertentes estudadas.

Prestes a concluir as entrevistas, questionou-se as entrevistadas quanto as prioridades,
nomeadamente, ao que acabavam por dedicar menos tempo: se era a sua vida profissional,
familiar ou pessoal. Foram também inquiridas de modo a saber a sua opinido sobre o que
consideram que poderia auxiliar com a conciliagéo referida. As respostas dadas alternaram entre
a vida pessoal ou a vida profissional serem as mais prejudicadas. As entrevistadas 1, 2 e 3
responderam a questao dizendo que a sua vida pessoal acaba sempre por ficar para tras,
chegando a afirmar que “Infelizmente, acabo por dedicar menos tempo a minha vida pessoal. Se
tiver menos tempo por causa do trabalho, o que tenho, acabo por aproveita-lo para o meu negécio
e para estar com a minha familia.” (Entrevistada 1). No caso das entrevistadas 4 e 5, estas
relatam que acaba por ser prejudicada a vida profissional, afirmando que a sua prioridade é

sempre a sua familia.
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Analisando as respostas dadas pelas entrevistadas 4 e 5, a investigadora pressupde que a
guestao poderd ndo ter sido bem interpretada pelas mesmas. As entrevistadas poderéo ter
interpretado que investigadora perguntava sobre qual a mais importante para si e ndo a qual

dedicavam menos tempo.

Quanto ao que estas consideram que poderia auxiliar na conciliagéo, as entrevistadas 1 e 3
afirmam que ndo existe mais nada que as pudesse auxiliar neste sentido, enquanto que a E2
considera que com uma maior participacdo dos elementos do agregado familiar nas atividades
da lida doméstica, conseguiria fazer uma melhor gestdo do seu tempo. A E4, por sua vez,
responde a questdo afirmando que “O que ajudaria seria eu prépria ser mais organizada,
estabelecer parametros, ser mais organizada (...)”, transmitindo a mensagem de que uma melhor
gestao do seu tempo esta completamente dependente de si prépria. Por lapso da investigadora,

esta questao nao foi feita a E5.

A Ultima questao realizada prende-se com as atividades que as entrevistadas acabavam por
nao realizar devido a sua falta de tempo, procurando perceber se eram atividades de cariz
familiar, profissional ou pessoal. Neste sentido, todas as entrevistadas prescindem de atividades
de cariz pessoal, sendo esta a esfera da vida que é mais prejudicada. Acabam por deixar de
realizar atividades relacionadas com o seu bem-estar fisico ou até mesmo com as suas
habilitacGes literarias, que é o caso da E4, que demonstra vontade de aprofundar os seus

conhecimentos para realizacéo pessoal.

Analisando as respostas dadas pelas entrevistadas, assume-se que se trata do fendmeno
de spillover que, nas situacdes retratadas, aparenta encontrar-se associado a manutencao de
comportamentos de género tradicionalmente agregados ao papel da mulher no seio da sua
familia (Lambert, 1990). As relacBes de género influenciam, deste modo, a forma como os
individuos abordam a temética da conciliagdo de papéis, tornando-se expectavel que as tarefas
associadas a conciliacdo possuam maior grau de exigéncia para as mulheres, como prova a

literatura feminista atual.
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Com o presente estudo de caso, procurou-se verificar quais as praticas da gestdo de
recursos humanos que séo utilizadas de modo a promover a conciliacdo da vida pessoal,
profissional e familiar, tal como a promocédo da igualdade de género no caso de pequenas e
médias empresas nacionais. As empresas estudadas acabaram por ser, na sua maioria,

pequenas empresas, encontrando-se todas na zona geogréfica da Area Metropolitana de Lisboa.

Deste modo, foram formuladas algumas questdes iniciais que serviriam como alicerces e que
permitiriam delinear o objeto da presente investigacdo, encontrando-se relacionadas com as
praticas de recursos humanos promotoras da igualdade de oportunidades entre os géneros
definidos, com a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal. As questdes relacionaram-
se também com a percecdo que as trabalhadoras tém das praticas de gestdo de recursos
humanos existentes nas empresas onde se encontram inseridas e com possiveis dificuldades
sentidas pelas mesmas aquando a conciliacdo das trés esferas da vida mencionadas. O
interesse no estudo das no¢des de género, como sao aplicadas numa realidade laboral e como
¢é feita a gestdo de tempo por parte das mulheres trabalhadoras que tém filhos, foram fatores
fundamentais para o estudo de algo que em tempos apenas se pautava por pensamentos soltos

sobre o mundo laboral e social.

Para tal, o primeiro passo, em termos tedéricos e de problematizacdo, passou por entender
no que consiste a conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal. Ao compreender no que
esta consiste, pdde-se posteriormente investigar como é feita a distribuicdo do tempo por parte
da amostra estudada, procurando compreender a compatibilidade dos diferentes interesses e
atividades, tal como entender as medidas politicas associadas a este tema. De seguida,
procurou-se compreender e definir o conceito de género, uma vez que através da compreensao
do mesmo € possivel analisar quais as diferencas e as caracteristicas que sdo atribuidas aos
individuos, de acordo com o sexo que lhes é reconhecido. Como tal, tanto o conceito de género
como de sexo sdo nogdes construidas simultaneamente, de acordo com a l6gica de homem ser

do género masculino e de mulher ser do género feminino.

Posteriormente, considerou-se necessario contextualizar o conceito de igualdade de género
e a sua aplicabilidade no contexto laboral, sendo estudado o caso de Portugal. Mais em concreto,

foram estudadas diversas variaveis que podem influenciar a igualdade de oportunidades no
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mercado de trabalho, nomeadamente, a taxa de emprego, a taxa de desemprego, a remuneragao

auferida, as habilitagdes literarias e o numero de horas remuneradas trabalhadas semanalmente.

Neste sentido, estudou-se também quais as medidas e praticas politicas que se encontram
implementadas em Portugal e futuras medidas a implementar que procurem eliminar as
desigualdades laborais existentes entre géneros, quer seja em termos de oportunidades de
carreira e de progressao da mesma, quer seja em matéria de conciliacdo da vida profissional,
familiar. Procurou-se também explanar as praticas da gestdo de recursos humanos associadas
as medi e pessoal das progressées mencionadas no capitulo anterior, numa tentativa de

compreender qual a influéncia que as mesmas tém sobre os individuos e as organizacoes.

Relativamente a metodologia utilizada, esta consistiu numa investigacao de cariz qualitativo
e compreensivo, sendo a metodologia selecionada a andlise de conteddo de entrevistas
semiestruturadas, com um guido previamente detalhado e elaborado, de modo a auxiliar a atingir
as metas do projeto. As entrevistas realizadas tiveram como principal objetivo compreender na
primeira pessoa como é trabalhar e conseguir conciliar esse mesmo trabalho com atividades de
lazer e com o tempo despendido para a familia. Considerou-se que as 5 entrevistas produziram
dados suficientes para em pequena escala, corresponder aos objetivos iniciais delimitados. Em
termos de andlise, apresenta-se assim as principais conclusdes retiradas, procurando responder

a pergunta inicial realizada e as perguntas geradas a partir da mesma.

Comecando pelas conclusbes retiradas quanto a composicdo das empresas em que as
entrevistadas se encontram inseridas, € possivel constatar que as mulheres encontram-se em
maior representatividade, o que se pode dever ao ramo de atividade das mesmas, uma vez que
estas se encontram ligadas a educacdo, hotelaria, imobiliario e a salde, particularmente
fisioterapia e centro de dia. Estas areas de atividade encontram-se, por norma, associadas na
sua grande maioria ao género feminino. Tal acontecimento leva a que, no seu dia-a-dia laboral,
as entrevistadas estejam mais em contacto com as suas colegas mulheres do que com colegas

homens.

Contudo, considerou-se importante realgar o caso da entrevistada 4, que trabalha
diariamente de igual modo com ambos os géneros, chegando a relatar que nunca sentiu qualquer
tipo de tentativa de superioridade por parte dos seus colegas, independentemente do seu género,
testemunho que contribui para a percecédo de possiveis desigualdades de género na empresa

em especifico.
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Perante tal questéo, as entrevistadas demonstram no geral uma indiferenca perante o género
com que trabalham, privilegiando, acima de todos os fatores, o bom ambiente e o correto
funcionamento do seu trabalho. Considerou-se pertinente mencionar que, do ponto de vista das
entrevistadas, todas estas possuem bastante impacto na empresa e no bom funcionamento da
mesma. No que concerne a percecdo das entrevistadas relativamente as préaticas de RH
mencionadas, estas foram questionadas relativamente ao processo de recrutamento e de
selecdo, de acolhimento e integracdo, a formacao profissional, a avaliacdo de desempenho, as

politicas de remuneracao e as oportunidades de progressao de carreira.

De acordo com Melo e Machado (2015), apesar de a pratica de recrutamento e selecao ser
das mais utilizadas nas PME, a percentagem de empresas que possui um plano estruturado de
recrutamento € bastante reduzida, mais concretamente, apenas 34% das empresas. Quanto as
ferramentas de recrutamento que séo utilizadas, estas baseiam-se principalmente nos contactos
pessoais, nas referéncias dadas por colaboradores da empresa, na colocacao de anuncios e nas
candidaturas espontaneas recebidas. Relativamente ao processo de selecao, o método mais

utilizado é a entrevista individual, seguida de um periodo de experimental por parte dos

colaboradores.

Comecando pela andlise as respostas dadas quanto ao processo de recrutamento, a
investigadora conseguiu observar que nas organiza¢cdes em causa nao se aplica um processo
de recrutamento estruturado, ou seja, ndo foi colocado qualquer tipo de anuncio publico referente
a vaga em causa, nem existiu concurso por parte dos candidatos. Quanto ao processo de
selecdo, entre todas as entrevistadas, apenas uma passou pelo procedimento standart de
selecéo, tendo passado por uma entrevista e realizado testes psicotécnicos. Ao invés das outras
entrevistadas, que foram diretamente selecionadas pelos responsaveis pelas organizacdes sem
gualquer método de avaliacdo primeiro. Na perspetiva da investigadora, estes acontecimentos
devem-se a dimenséo das empresas uma vez que sendo pequenas e/ou médias, nem sempre
possuem departamento de recursos humanos, 0 que leva ao ndo cumprimento ou falta de

conhecimento dos corretos processos de recrutamento e selecéo de capital humano.

Como mencionado anteriormente, 0s comportamentos descritos pelas entrevistadas no que
toca ao seu processo de recrutamento e selecdo para as empresas onde se encontram, vao em
certa parte ao encontro dos estudos mencionados anteriormente realizados por Melo e Machado
(2015). Ou seja, as empresas onde as entrevistadas se encontram integradas, optaram

maioritariamente por um plano de recrutamento ndo estruturado, utilizando canais como as
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referéncias, contatos pessoais e candidaturas espontaneas. Nestas empresas, no processo de
selecdo, foi realizada a entrevista individual, tal como os estudos realizados por Melo e Machado
(2015) indicam ser o procedimento mais comum nas PME.

Quanto ao processo de acolhimento e de integracdo, na perspetiva da investigadora, o
acolhimento é feito em certa parte de maneira correta, sendo que as entrevistadas sao
apresentadas a sua equipa e a sua chefia. Contudo, apenas duas das entrevistadas conheceram
as instalacbes completas do seu local de trabalho. Todas as entrevistadas sentiram-se bem
acolhidas e consideraram que o seu processo de integracdo na empresa foi bastante facil, o que
pode significar que apesar de ndo existir um correto processo de acolhimento, a integracao dos

novos trabalhadores é realizada corretamente.

No que concerne a formacdo dada pelas organizacdes, apenas uma das entrevistadas
obteve formacao inicial aquando o inicio das suas fun¢fes. Quanto a formacao continua que as
empresas tém obrigacao legal de fornecer, apenas duas das empresas é que cumprem com 0
requisito minimo das 35 horas anuais de formacédo, sendo que as restantes nao atingem nem
metade das horas de formacdo anual obrigatéria. Numa tentativa de compreender o porqué
destas entrevistadas ndo receberem a formacao a que tém direito, foi-lhes questionado se existia
a possibilidade de as mesmas requererem formacgéo. As respostas dadas direcionaram-se
maioritariamente para uma resposta positiva, apesar de alguns dos testemunhos mencionarem
gue apesar de poderem requerer formacdo a mesma nédo era dada. Novamente, na perspetiva
da investigadora, isto deve-se a falta da presenca ativa de um departamento de recursos
humanos nestas organizacdes, podendo as mesmas nao ter a consciéncia de que a formacéo

profissional é um fator que contribui para 0 sucesso da sua empresa.

Quanto a avaliacdo de desempenho, a maioria das entrevistadas afirmou a existéncia desta
prética, relatando como a mesma é feita e referindo que serve para avaliar o desempenho das
mesmas, no sentido de uma possivel progressdo de carreira e até mesmo para a entrega de
prémios motivacionais. Todavia, a avaliagdo de desempenho realizada nestas empresas,
excetuando o0s casos de duas entrevistadas, ndo consiste num processo delineado e planeado
previamente. Prosseguindo para as politicas de remuneracdo, as entrevistadas ndo se
encontram completamente satisfeitas com a remuneragédo auferida, sendo que algumas das
mesmas mencionam gque também nao estdo satisfeitas com os vencimentos dos seus colegas,
sejam estes de funcdes similares ou diferentes das suas, demonstrando um geral

descontentamento com as remuneracdes pagas pela empresa. Em nenhuma das empresas
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contempladas neste estudo existe a possibilidade dos seus funcionérios auferirem alguma
componente variavel no seu vencimento. Contudo, em alguns casos sao-lhes fornecidos outro
tipo de vantagens, tal como a possibilidade de conciliar o seu horéario de trabalho conforme
alguma necessidade que os trabalhadores tenham.

No que respeita as politicas de gestdo de carreira, mais concretamente se existe
possibilidade de progredir na mesma, a maioria das entrevistadas afirma que ndo existe esta
possibilidade. Apds questionadas se satisfeitas com as oportunidades proporcionadas pela
empresa, tendo em conta que ndo existe a possibilidade de progressdo, apenas uma das
entrevistadas se sente satisfeita, afirmando que gosta do que faz e que néo pretende progredir.
No caso das entrevistadas em que as empresas oferecem oportunidades de progressdo de
carreira, estas afirmaram que as oportunidades apesar de existirem sdo poucas e que 0 aumento

salarial ndo é significativo. Contudo, estdo satisfeitas com a atual funcdo e nédo pretendem mudar.

Procurando saber qual o tipo de contrato que as entrevistadas possuem e o0s horarios
praticados pelas mesmas, estas foram questionadas relativamente ao seu tipo de contrato de
trabalho, regime de horario de trabalho, se tinham por habito trabalhar horas extra e se existiria
a possibilidade, de caso necessario, trabalhar em regime de teletrabalho. No presente estudo, a
maioria das entrevistadas encontra-se em regime de contrato sem termo, ja se encontrando
efetivas na empresa e, consequentemente, numa situacao de estabilidade laboral como € o caso
das E1, E2 e E5, enquanto que as restantes se encontram em contrato a termo certo (E3) ou sdo
trabalhadoras por conta propria (E5). Relativamente ao horario de trabalho, com excecdo de uma
entrevistada que trabalha em regime full-time, as restantes trabalham em regime de trabalho a

tempo parcial, trabalhando entre 20 a 38 horas semanalmente.

J4 no que concerne as horas extras, poucas sao as entrevistadas que as fazem
frequentemente e quando tal acontece, estas horas por norma ndo sdo remuneradas mas sim
transferidas para o banco de horas ou recompensadas através da facilidade de conjugagéo do
horario de trabalho. Por ultimo, tendo em consideragdo a amostra estudada, a maioria das
entrevistadas consegue trabalhar em regime de teletrabalho. O fator que do ponto de vista da
investigadora tem peso nesta facilidade, € a tipologia do trabalho das mesmas, sendo que as
entrevistadas que responderam que ndo o conseguem fazer sdo as que trabalham em areas
como a fisioterapia e cuidados a criancas. Considera-se importante ressalvar novamente que as
entrevistas foram realizadas entre os meses de Junho e Agosto de 2019, onde a situacado

econdmica e laboral vivida de Portugal era diferente.
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Posteriormente, as entrevistadas foram questionadas relativamente as atividades que
costumam realizar no seu tempo livre, como é feita a divisdo deste tempo e se existe apoio por
parte dos familiares quanto a educacao dos filhos e a realizacdo das tarefas domésticas.
Relativamente as questfes relacionadas sobre as atividades que costumam realizar, na sua
maioria as respostas dadas envolvem diretamente a participacdo dos membros do agregado
familiar, seja com os passeios dados em familia, ir as compras ou até mesmo a ajuda dos
familiares a confecionar refeigcbes. Contudo, as entrevistadas consideram néo ter tempo para
realizar todas as atividades de lazer que gostariam de realizar, uma vez que despendem de muito
tempo diariamente com a sua vida profissional, acabando por durante a semana ter pouco tempo

para a familia e para si.

Estas consideram também que, de entre as esferas da vida estudadas, a que dedicam menos
tempo é a sua vida pessoal, acabando a grande maioria do seu tempo livre a ser passado com
a sua familia ou em atividades da lida doméstica. Para fundamentar esta teoria e através do
estudo feito por Perista et al. (2016), dentro da amostra selecionada pela mesma, foi possivel
constatar que as mulheres despendem em média de 4 horas e 14 minutos semanalmente com o
trabalho ndo pago, tendo estas horas um forte impacto nas horas dedicadas a familia. No estudo
mencionado, Perista afirma ainda que uma das maiores desigualdades de género ocorre ao nivel
da partilha das tarefas da lida doméstica e do cuidado com a familia — “As mulheres despendem,
em média, nos dias uteis (...) mais 1 hora e 45 minutos por dia do que os homens. Ao fim-de-
semana, esta também nao s6 se mantém, como é reforgada.”, Perista et al. (2016, p.162). Deste
modo, procurando estimar qual seria o diferencial de género tendo como referéncia todos os dias
da semana, concluiu que as mulheres trabalham em média mais 12 horas e 22 minutos em

trabalho ndo pago, do que os homens.

Através das conclusbes do estudo de Perista, podemos compreender melhor o porqué do
tempo livre das entrevistadas ser maioritariamente dedicado a familia e as lidas domésticas, uma
vez que esta € uma das maiores desigualdades sentidas pelas mulheres, no que toca a trabalho
ndo pago. As entrevistadas foram também questionadas quanto a sua participacdo na
comunidade em que se encontram envolvidas, nomeadamente a realizacdo de voluntariado e de
atividades de natureza civica. Contudo, nenhuma destas realiza este tipo de atividades,

afirmando dever-se a falta de tempo e ndo a falta de vontade.
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Quando questionadas mais aprofundadamente sobre as atividades da lida doméstica,
revelou-se que sdo as maiores responsaveis pelas tarefas domésticas, apesar de todas terem
ajuda por parte do seu agregado familiar. Assim sendo, foram inquiridas sobre o que poderia
ajudar ainda mais na conciliagdo da sua vida profissional com a pessoal e familiar, ao que a
resposta geral dada foi que os membros do agregado familiar poderiam ajudar ainda mais, de

modo a estas terem mais tempo para si.

Considerou-se também pertinente questionar as entrevistadas relativamente ao modo como
conciliaram a sua vida profissional aguando o nascimento dos seus filhos, sendo que todas
responderam que puderam usufruir da licenca de maternidade ao contrario dos seus maridos,
salvo uma excec¢éo. Ao longo do crescimento dos seus filhos, foram estas que maioritariamente
prestaram cuidados aos seus filhos, através do acompanhamento a consultas médicas, ir levar
e ir buscar a escola, entre outras atividades. Porém, as entrevistadas sempre tiveram presente

a ajuda por parte dos avés maternos ou paternos, auxiliando as mesmas quando necessario.

As Ultimas questdes realizadas prenderam-se com as praticas facilitadoras da conciliacéo
por parte das empresas onde as entrevistadas se encontram inseridas, procurando saber quais
as suas opinides. De um modo geral, as entrevistadas consideram que existe preocupacao por
parte das suas entidades empregadoras em matéria de conciliacado da vida profissional, familiar
e pessoal, fazendo referéncia a algumas das praticas utilizadas. Estas praticas passam pela
benesse de algumas horas extra para o banco de horas mensalmente ou até mesmo através da
facilidade de conciliacdo de horario de trabalho. Contudo, algumas das entrevistadas consideram
gue poderia haver mais ajuda por parte da empresa empregadora, ndo s6 com as funcfes que
estas exercem mas também com outras de maior carga horaria. Nem todas as entrevistadas
possuem flexibilidade horéaria, mas afirmam que apesar de tudo lhes é possivel fazer uma boa

gestdo do seu tempo.

Em ultima instancia, foi questionado as entrevistadas que aspeto da sua vida acabava por
ficar prejudicado aquando a sua falta de tempo, sendo que apesar de as respostas alternarem
entre a vida profissional e a pessoal, a vida pessoal € notoriamente penalizada em funcdo das
restantes. Tal pode ser comprovado através das respostas dadas pelas entrevistadas, em que
as atividades que gostariam de realizar e ndo o fazem estéo principalmente associadas a vida

pessoal.
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Apesar dos resultados obtidos demonstrarem nas perspetivas das entrevistadas a existéncia
de um conjunto de praticas de recursos humanos que contribuem para a conciliagdo das trés
esferas estudadas, torna-se relevante salientar que ainda existe um longo percurso a percorrer,
pois € bastante notéria a falta de préticas relacionadas com a temética estudada na maioria das
empresas em causa. Foi possivel constatar também que relativamente a formas de apoio social
por parte das empresas onde as entrevistadas se encontram inseridas, ndo houve qualquer

mencao das mesmas, o que podera significar a sua inexisténcia.

Torna-se relevante referir algumas limitagGes sentidas ao longo da elaboracéo do presente
estudo, sendo que uma das limitagbes se prende com o0 numero de entrevistas realizadas,
devendo-se a pouca disponibilidade da investigadora em realizar um estudo com uma
amostragem mais abrangente. Outra limitacdo sentida deveu-se a alguma incompatibilidade de
conciliacéo de horarios por parte da investigadora com os horarios das entrevistadas, algo que

requereu total disponibilidade por parte da investigadora e alguma flexibilidade horaria.

Se no comeco deste trabalho contextualizou-se Portugal como um pais com um vasto
caminho a percorrer na procura da igualdade de género, as conclusfes deste projeto ndo podem,
por isso ser totalmente surpreendentes. Embora seja possivel reconhecer, através da amostra
estudada que é possivel estar-se perante um reajustamento no que toca a conciliacado da vida
profissional, familiar e pessoal e das praticas facilitadoras exercidas pelas empresas, as
desigualdades quer na esfera social, quer no plano estrutural, continuam a condicionar mais o
género feminino do que o masculino. Reconhece-se também as notas conclusivas deste estudo
Como apenas uma pequena parte de um universo que, certamente, merece ser estudado de

modo mais abrangente e de diferentes perspetivas.

Concluindo, espera-se que de algum modo este estudo possa constituir um resultado de
producdo de conhecimento sociolégico. Espera-se que seja de interesse perceber a perspetiva
das mulheres trabalhadoras com filhos, de quem trabalha e toma conta do seu lar, além de

conciliar o seu tempo de modo a conseguir estar também com a sua familia.
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Es 3
Ciénclas Empresariais

Anexo 1

Guido da Entrevista

Identificagdo/Argumento

O meu nome é Catia Magrinho, sou aluna de Mestrado em Ciéncias Empresariais na Escola
Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal e, no ambito do tema
escolhido para a realizagdo da minha dissertacéo final de mestrado, optei por entrar em contacto
com mulheres que se encontrem atualmente a exercer fungbes em diferentes areas e em
diferentes pequenas e médias empresas, de modo a compreender como € feita a conciliacéo das
esferas da vida profissional, familiar e pessoal, nomeadamente compreender a experiéncia na
primeira pessoa. Este trabalho tem fins Unica e exclusivamente académicos, estando, deste

modo, garantido o anonimato e a confidencialidade desta entrevista.
N° da Entrevista:

Dimensodes Socio/demogqraficas:

Idade
Estado civil

N° de pessoas do agregado familiar

P 0N PR

Qual o grau familiar que possui com as pessoas do seu agregado familiar?
a. Ne° de filhos
b. ldade dos filhos

Nacionalidade

Naturalidade

Local de residéncia

© N o O

Profissdo exercida atualmente
a. Caso seja casada
i. Qual a profissdo do conjugue?
ii. Qual é o seu horario de trabalho?
iii. Que tipo de vinculo contratual possui?
iv. Possui um horério de trabalho fixo ou flexivel?
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v. Trabalha a full-time ou a part-time?
9. Quais sédo as suas habilitacdes literarias?

Vida profissional

10. Qual é a sua categoria profissional?
11. A empresa onde se encontra atualmente a trabalhar, € nacional ou multinacional?
12. H& quanto tempo se encontra a trabalhar na empresa?
13. Qual é a atividade da empresa onde esta?
14. Qual é a dimenséo da empresa?
15. Existem mais mulheres ou mais homens na empresa onde trabalha?
16. Quais sao as fungdes que as mulheres na sua empresa ocupam?
a. E os homens?
17. Trabalha com homens ou com mulheres?
a. O que sente em relacdo a isso?
18. Qual a fun¢do que exercia quando comecou a trabalhar na empresa atual?
19. Ainda exerce a mesma funcéo?
a. Ha quanto tempo exerce a mesma?
20. Considera que a sua funcéo tem impacto na empresa?
21. O seu local de trabalho € distante da sua residéncia?
a. Quanto tempo perde em deslocacdes diariamente?
22. Desde que trabalha nesta empresa, mudou de local de trabalho?
a. Se sim, quais foram as mudancas e que consequéncias isso trouxe?
23. Como teve conhecimento da vaga para o cargo que ocupa atualmente?
24. Como foi o processo de selecao?
25. Como correu o processo de acolhimento?
a. Acha que este foi 0 adequado?
b. De que forma?
26. Recordar-se de como correu o primeiro dia de trabalho?
27. Quem é que a acolheu?
28. Considera que a sua integracgéo foi facil?
29. Sentiu-se acolhida por todos os colegas®?

30. Antes de iniciar a sua fungéo, teve algum tipo de formagéo?

5 Na elaboragao deste gui&o o termo “colegas” ndo esta associado a masculino ou feminino, mas sim
a designagéo geral do mesmo.
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31. E-lhe dada formac&o ao longo do ano?
a. Quantas horas de formacao tem anualmente?
32. Caso sinta necessidade de aprofundar os seus conhecimentos, tem possibilidade de pedir
formacao nas areas identificadas?
a. Em que horério Ihe foi/é dada formagéo?
33. A empresa onde trabalha segue alguma politica de formacgéo continua?
a. Acha esta politica de formacao adequada?
34. E efetuada a avaliagido de desempenho?
a. Como é feito o processo da avaliacdo de desempenho?
b. Sente que o método como é feito a avaliagéo € justo?
c. Sao premiados conforme o desempenho pessoal?
35. Relativamente as politicas de remuneracao, esta satisfeita com as mesmas?
36. Existe alguma componente variavel ou beneficios na sua remuneracéo?
a. Se sim, qual?
37. A empresa onde trabalha apresenta alguma politica de gestéo de carreiras?
a. Se sim, qual?
38. Sente-se satisfeita com as oportunidades que a empresa lhe proporciona?
39. Qual é o vinculo contratual que possui?
40. Trabalha a tempo parcial ou total?
41. Qual é o tipo de horério de trabalho praticado?
a. Caso tenha conjugue, qual é o horério praticado pelo mesmo?
42. Quantas horas extra trabalha por norma semanalmente?

43. Relativamente as horas extra, estas sédo pagas ou funciona por banco de horas?

Ambiente empresarial

44. Considera que o seu salario é adequado as suas responsabilidades e as fun¢des que
desempenha?
a. E quando comparando com os seus colegas de trabalho, continua a considerar
adequado?
45, Sente que na empresa onde trabalha as mulheres tem tantas oportunidades de
progressao de carreira como 0s homens?
46. Se necessitar de ficar a trabalhar a partir de casa devido a algum problema familiar ou

pessoal, é-lhe dada essa possibilidade?
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47. Considera que se necessitar por motivos familiares ou pessoais que consegue adaptar o
seu horério de trabalho?

48. Tem expectativas de progressao de carreira?

49. Como se imagina profissionalmente? Pretende continuar na empresa onde esta

atualmente ou tem outros objetivos?

Vida pessoal

50. O que faz no seu tempo livre?

51. Sente que tém tempo para fazer tudo aquilo que gosta?

52. Quantas horas em média acha que despende do seu tempo para as suas atividades de
lazer?

53. Disp@e de algum tempo s6 para si?

54. Faz algum tipo de voluntariado ou participa em atividades civicas?
Vida familiar

55. Que atividades faz em casa?
56. Tem ajuda por parte das pessoas do seu agregado familiar?

a. Se sim, quem a ajuda?
57. Quem toma conta dos seus filhos?

a. Quem os costuma ir levar e buscar a escola?

b. Quando é necessario leva-los ao médico, quem o faz?

c. EmsituacBes de doencga, quem por norma sai do trabalho para tomar conta deles?
58. Quando vai trabalhar, quem costuma ficar a cuidar dos seus filhos?
59. Usufruiram ambos da licenca de maternidade e paternidade?
60. Com que frequéncia é que esta encarregue das tarefas domésticas?
61. Em casa, 0 que considera que ajudaria nesta conciliacdo?

62. Que tipo de tarefas da lida doméstica costuma dividir com o seu parceiro?

Praticas facilitadoras da conciliacdo

63. Considera que a empresa onde trabalha se preocupa com os trabalhadores em matéria
de conciliagédo da vida pessoal com a vida profissional?
a. Se sim, quais sdo as politicas de recursos humanos que promovem esta
conciliagcdo?

b. Considera que sao suficientes?
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64. Que préticas acha que deveria ter?

65. Possui flexibilidade horaria que a permite conciliar todas as vertentes da sua vida?

66. A empresa fornece-lhe algum tipo de beneficios que a ajude neste sentido?

67. Quando se torna necessario optar entre a vida pessoal, familiar e profissional, a qual
acaba por dedicar menos tempo?

68. Em casa, 0 que acha que a poderia facilitar na conciliacdo de todos estes aspetos?

69. Que atividades acaba por nao realizar?
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Anexo 2

Transcricdo da Entrevista 1

N° da Entrevista: 1
24 de Julho de 2019

54 anos; Casada; Nacionalidade Portuguesa; Natural de Angola;

I: Atualmente onde reside?
E1: Vivo no Seixal, na Margem Sul do Tejo.
I: E pode me dizer quantas pessoas constituem o seu agregado familiar?

E1l: Atualmente ca em casa somos so dois, eu e 0 meu marido, mas tenho dois filhos que ja séao

crescidos, o rapaz tem trinta e seis anos e a rapariga vinte e oito.
I: E qual é a profissdo que exerce atualmente?

E1l: Sou Técnica de Fisioterapia.

I: Relativamente ao seu marido, qual é a profisséo dele?

E1l: Ele é Serralheiro Civil.

I: E qual é o horério de trabalho do marido?

E1: E assim, ele tem horario de trabalho fixo, trabalha de segunda a sexta, entra as oito e sai as

dezassete, mas se for preciso deixam-no sair mais cedo desde que depois reponha as horas.
I: E qual é o vinculo contratual, consegue-me dizer?

E1l: Ele esta efetivo na empresa ja.

I: E quais s&o as suas habilitagfes literarias?

E1: Eu tenho o nono ano concluido, mas tirei uma formacéo a parte e foi ai que me formei para

técnica de fisioterapia.
I: Entdo e a sua categoria profissional € mesmo essa?
E1l: Sim é, nunca estudei mais nada nem trabalhei noutra &rea depois da formagéo.

I: A empresa onde se encontra atualmente a trabalhar, é nacional ou multinacional?
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E1l: E uma empresa portuguesa pequenina.

I: E ha quanto tempo se encontra a trabalhar na empresa?
E1l: Ha vinte anos ja.

I: Qual é a atividade da empresa onde esta?

E1l: Fisioterapia apenas.

I: Qual é que é a dimensdo da empresa onde trabalha? Se me consegue dizer por alto

guantos trabalhadores é que tem.

El: Posso fazer as contas agora de cabega que somos pouquinhos... A contar com

fisioterapeutas, técnicas e com 0s médicos, somos vinte e trés.

I: Portanto a empresa nao tem departamento de recursos humanos, departamento

financeiro...?

E1l: O dono da empresa contrata empresas externas para fazer isso tudo, trabalhadores somos

mesmo sb nés e so existe aquele espaco.

I: Existem mais mulheres ou mais homens onde trabalha?

E1: Mais mulheres, claramente. Homens sdo so trés.

I: E quais séo as funcdes que as mulheres desempenham?

E1: Ent3o... sdo trés técnicas de fisioterapia a contar comigo e o resto sao tudo fisioterapeutas.
I: E os homens?

E1l: Eles sdo todos fisioterapeutas.

I: Visto que trabalha tanto com homens como com mulheres, o que sente em relagdo a

iSs0?

E1l: E-me igual, estamos l& todos para fazer o nosso trabalho e desde que ndo haja confusdes

estamos todos bem.

I: Qual a funcéo que exercia quando comecou a trabalhar na empresa atual?

E1l: A mesma de hoje em dia.
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I: Portanto ha vinte anos que a funcédo € a mesma?
E1: Sim, certinho.
I: Considera que a sua funcéo tem impacto na empresa?

El: Tem, eu tenho imensos doentes para tratar e sei que se ndo estiver 14 sobra trabalho para
as minhas colegas, acho que todos ali temos algum tipo de impacto.

I: O seu local de trabalho é distante da sua residéncia?

El: E, eu trabalho em Lisboa, mas como vou de transportes demoro vinte e cinco minutos para

cada lado.

I: Desde que trabalha nesta empresa, mudou de local de trabalho?

E1: Nao, sempre foi ali, mas também la esta, ndo temos mais nenhum gabinete.
I: Como teve conhecimento da vaga para o cargo que ocupa atualmente?

El: Eu estava quase a acabar a formacdo de que falei e uma colega minha disse-me que
estavam a contratar para Lisboa e que aceitavam pessoas que ainda nao tivessem experiéncia,

e nesse dia ainda passei por |4 e fiquei.
I: Como foi o processo de selecdo para a vaga?

E1: Nao houve propriamente nenhum processo, como disse cheguei la no préprio dia fiquei logo

selecionada, comecei a trabalhar na semana a seguir.
I: Como correu o processo de acolhimento?

E1l: Do que eu me lembro, deram-me a conhecer as instalagdes, conheci as minhas futuras

colegas de trabalho todas e o espaco onde ia trabalhar.
I: Acha que este acolhimento foi adequado?

E1l: Eu acho que sim, ajudou-me a perder um bocado a vergonha e a conhecer logo com quem

eu ia a trabalhar.
I: E recorda-se de como correu o primeiro dia de trabalho?

E1l: Eu acho que para primeira vez nao correu nada mal, andei um pouco perdida porgue nao

tinha experiéncia, mas tive sempre a ajuda das colegas, nunca me pude queixar de falta de ajuda.
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I: Quem é que a acolheu?

E1: Foi uma colega que ja ndo esté la a trabalhar infelizmente, mas j& na altura ela era das mais

velhas da casa e das que tinha mais experiéncia.

I: Considera que a sua integracao foi facil?

E1l: Foi, bastante.

I: Sentiu-se acolhida por todos os colegas?

E1: Por todos sim.

I: Antes de iniciar a sua funcéao, teve algum tipo de formagao?

E1: Formacado nao digo... estive quinze dias numa espécie de estagio para eles também

decidirem se queriam mesmo ficar comigo e pronto, foi isso.
I: E-lhe dada formac&o ao longo do ano?
E1l: Nao, nenhuma.

I: E caso sinta necessidade de aprofundar os seus conhecimentos, tem possibilidade de

pedir formacéo?

E1: Nao... se quisermos ter mais conhecimentos ou aprender técnicas novas temos de ir por fora

e pagar do nosso bolso.

I: Portanto a empresa nao tem qualquer tipo de politica de formacao?

E1l: De todo.

I: E efetuada a avaliagdo de desempenho?

E1l: Também néo.

I: Relativamente as politicas de remuneracéo, esta satisfeita com as mesmas?
E1: N&o... queria receber mais.

I: Existe alguma componente variavel ou beneficios na sua remuneragao?

E1: Nada, recebo s6 mesmo o ordenado e os subsidios de férias e de natal.

I: A empresa onde trabalha apresenta alguma politica de gestdo de carreiras?
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E1: Também néo, infelizmente porque ja estou ha vinte anos na mesma funcéo.

I: Sente-se satisfeita com as oportunidades que a empresa lhe proporciona?
E1l: Nao, mas também ndao sinto necessidade de mudar de trabalho.

I: Qual é o vinculo contratual que possui?

El: Eu estou efetiva ha empresa agora, mas durante os primeiros seis anos estive a recibos

verdes.
I: Trabalha a tempo parcial ou total?

El: Trabalho das catorze e trinta as dezanove e trinta, séo cinco horas por dia de segunda a
sexta. Mas o nosso trabalho pode parecer que é pouco por trabalharmos cinco horas, mas
equivale a trabalho de obra quase, nés mal paramos, estou sempre a receber outro doente e a

rodar entre gabinetes, mal temos tempo para sentar e lanchar.
I: Costuma trabalhar horas extra?

E1l: Nao porque como funciona por marcacdes, as marcacdes s6 sao feitas até aquela hora e
acabou. Eventualmente 14 fazemos umas horas ou outras para ajudar uma colega ou um doente

gue ndo tem disponibilidade na hora normal naquela semana.
I: E as horas extra que sao feitas, sdo pagas ou funciona por banco de horas?

E1: Funciona por banco de horas, mas aquilo para mim é um banco de horas muito engracado,

s6 posso tirar as horas quando lhes apetece.

I: Considera que o seu salario € adequado as suas responsabilidades e as funcdes que

desempenha?

E1l: Toda a gente quer receber mais ndo é, ainda para mais tendo em conta que ha quase dezoito

anos que recebo o0 mesmo ordenado, ndo tem variado muito.

I: E relativamente aos seus colegas de trabalho, acha que os vossos ordenados estéo

equiparados?

E1: Eu acho que sim, temos todos praticamente as mesmas fungdes. Claro que os fisioterapeutas
ganham mais do que nds técnicas e os médicos ainda mais do que eles, mas também tiraram

outros cursos, é diferente.
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I: Sente que na empresa onde trabalha as mulheres tem tantas oportunidades de

progresséo de carreira como 0os homens?
E1l: Eu acho que sim, tendo em conta que quase nao existe progressao de carreira la.

I: Visto que é um trabalho que nédo pode ser feito a distancia, se precisar de sair mais cedo
por algum motivo pessoal ou familiar, é-lhe dada essa possibilidade?

E1l: Mais ou menos, deixam-me sair mais cedo, mas eu tenho de apontar a que horas € que saio
nem gue seja meia hora para depois ser descontado no ordenado, nem posso descontar das

horas do banco de horas.

I: Considera que se necessitar por motivos familiares ou pessoais que consegue adaptar

0 seu horéario de trabalho?

E1l: Nado porque como os doentes funcionam por marcacdes € mais dificil, estou sujeita a

disponibilidade deles também.
I: Tem expectativas de progressao de carreira?
E1l: Nao.

I: Como se imagina profissionalmente? Pretende continuar na empresa onde esta

atualmente ou tem outros objetivos?

E1l: Eu apesar de tudo gosto de la estar e gosto imenso da minha equipa e agora também ja com

esta idade nao vou a lado nenhum.
I: O que costuma fazer no seu tempo livre?

E1l: Adoro fazer bolos e tudo o que esteja relacionado com cozinha, faco alguns bolos e tudo

para vender. Tirando isso, gosto mesmo muito de ir aos saldos.
I: Sente que tém tempo para fazer tudo aquilo que gosta?

E1: Eu acho que sim... se calhar ha uns anos nao porque tinha os meus filhos ca em casa e era

uma vida atarefada, mas agora sim.
I: Que atividades costuma realizar no seu tempo livre?

E1: Maioritariamente € mesmo o0s bolos, ir aos saldos, gosto de ver a novela e de ir a praia com

0 meu marido agora que ainda estad bom tempo.
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I: E quantas horas em média acha que despende do seu tempo para as atividades de lazer?

E1l: Eu sou uma pessoa muito organizada e consigo fazer tudo, por isso se calhar umas sete ou

oito horas por semana.

I: Dispde de algum tempo s6 para si?

E1: Quando vou dar uma volta ao centro comercial e quando o meu marido fica a fazer horas.

I: Faz algum tipo de voluntariado ou participa em atividades civicas?

E1l: Eu gostava, mas era mais uma coisa para me roubar tempo em vez de fazer os meus bolos.
I: Que atividades faz em casa?

E1: E mais 0 que eu no faco! Faco praticamente as atividades todas da lida doméstica.

I: Mas tem ajuda por parte do seu marido?

E1: Tenho, ele la ajuda a tirar a loica da maquina, a estender a roupa... basicamente ele quando
chega a casa faz aquilo que eu ndo consegui fazer antes de ir para o trabalho, ja que ele chega

antes de mim.

I: Sei que os seus filhos ja ndo vivem consigo, mas tendo em conta que sempre trabalhou
no mesmo sitio, quando os teve, quer vocé quer o seu marido usufruiram da licenca de

maternidade e paternidade?

E1: Quando foi do meu mais velho ndo porque eu ainda ndo estava a trabalhar e o meu marido

nao tinha direito a licenca, mas da mais nova sim ja tirei, mas o0 meu marido néo.

I: Em casa, existe mais alguma coisa que considera que ajudaria nesta conciliacdo do

trabalho, familia...?
E1l: O marido sujar menos uma coisa ou outra.

I: Considera que a empresa onde trabalha se preocupa com os trabalhadores em matéria

de conciliagdo da vida pessoal com a vida profissional?
E1l: Néo.

I: Portanto no que toca a politicas de recursos humanos, ndo existe nenhuma que ajude a

conciliar tudo?
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E1: Nao, de todo.
I: Que praticas acha que deveria ter?

E1: Nem que fosse o podermos tirar as horas do banco de horas quando queremos, ja ajudava
bastante. Tenho a minha mae ja velhinha e as vezes é preciso ir com ela ao médico e se néo

conseguir marcar para de manhd, tenho de perder horas de trabalho pago por isso

I: Possui flexibilidade horéria que a permite conciliar todas as vertentes da sua vida?
E1: Nao, mas também nunca pensei muito sobre isso porque felizmente consigo conciliar tudo.
I: A empresa fornece-lhe algum tipo de beneficios que a ajude neste sentido?

E1: Nao, nenhum.

I: Quando se torna necessario optar entre a vida pessoal, familiar e profissional, a qual

acaba por dedicar menos tempo?

E1l: Infelizmente acabo por dedicar menos tempo a minha vida pessoal, se tiver menos tempo
por causa do trabalho, o que tenho acabo por aproveitad-lo para 0 meu negdcio e para estar com

a minha familia

I: Em casa, o0 que acha que poderia facilitar na conciliacdo de todos estes aspetos?
E1l: Eu acho que ndo ha muito mais que pudesse alterar para ser mais facil.

I: Que atividades acaba por néo realizar?

E1l: Se calhar acabo por ndo passear tanto, mas ja faltou mais para a reforma.
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Transcricdo Entrevista 2

N° da Entrevista: 2

29 de Julho de 2019

47 anos; Casada; Nacionalidade Portuguesa; Natural de Paio Pires.
I: Atualmente onde reside?

E2: Aldeia de Paio Pires.

I: E qual o numero de pessoas do agregado familiar?

E2: Atualmente somos quatro.

I: E qual é o grau de parentesco com as mesmas?

E: Sou esposa e mée.

I: Que idades é que tém os seus filhos?

E2: A minha filha tem vinte e quatro anos e o meu filho dezoito.
I: Qual é a profissdo exercida atualmente?

E2: Escrituraria Administrativa.

I: Qual é a profissdo do seu marido?

E2: Bancario.

I: E o horério de trabalho do mesmo?

E2: Pois... das oito da manha até as sabe-se la, mas maioritariamente sai as dezanove e pouco.
I: E qual é o vinculo de contrato que ele possui?

E2: Trabalhador por conta de outrem e esta efetivo.

I: E tem um horério de trabalho flexivel ou é fixo?

E2: Flexivel.

I: E trabalha a full-time correto?

E2: Sim sim.
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I: Quais € que sdo as suas habilitacdes literarias?

E2: Tenho o décimo segundo ano.

I: E qual é que é a categoria de profisséo?

E2: A minha? Escrituraria Principal.

I: A empresa onde trabalha atualmente, € nacional ou multinacional?

E2: Somos uma IPSS, uma instituicdo particular, ou seja, temos um regime geral da Seguranca

Social, nem sequer estamos equiparados ao funcionario publico.

I: E had quanto tempo se encontra a trabalhar na empresa?

E2: Ha vinte e oito anos.

I: E qual é a atividade da empresa onde esta?

E2: Centro de dia com apoio domiciliario.

I: Sabe-me dizer a dimensao da empresa?

E2: Somos trinta e quatro pessoas a contar com a administracao.

I: Existem mais mulheres ou mais homens?

E2: Mulheres, claramente, é um trabalho tipico de tipologia feminino.
I: E quais séo as funcdes que estas mulheres desempenham?

E2: Varias, das diversas areas que estdo. Dentro do quadro da cozinha temos as cozinheiras,
ajudantes de cozinha e as auxiliares de servicos gerais. Temos a lavandaria e por isso a
lavadeira. Nas restantes areas da limpeza temos as auxiliares de servigos gerais e depois na
area de domicilio de auxilio aos idosos temos as auxiliares de acao direta. Depois temos ainda
a area administrativa com a escrituraria de primeira, a principal que sou eu e temos a dire¢do

técnica da parte da gestdo, como se fosse a nossa entidade patronal.

I: Portanto trabalha apenas com mulheres, o que sente em relacdo a isso? Em termos de

contexto e de ambiente de trabalho.

E2: Tem dias. Antes de estar neste local ja tinha trabalhado durante um ano e meio num onde

era diversificado em termos de homens e mulheres. Agora ha vinte e oito anos para ca é sé
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mulheres, ndo sei se por for¢ca do habito de conviver diariamente s6 com mulheres ndo sei dizer

se é melhor ou pior, €-me comum.
I: Quando iniciou na empresa onde esta, tinha a mesma funcédo que tem atualmente?

E2: Entrei como escrituraria de primeira e com o0 passar dos anos e com a antiguidade fui

evoluindo até chegar onde estou.
I: E afuncdo que tem atualmente, exerce ha quanto tempo?

E2: Eu penso que se calhar ja ha uns dez anos... pensando bem e fazendo as contas, ja passa

disso. Diria doze... sao doze sim.

I: Considera que a sua funcéo tem impacto na empresa?

E2: Tem, considero imenso.

I: O local de trabalho é distante da area de residéncia?

E2: Nao.

I: E quanto tempo perde por norma em deslocac¢fes casa-trabalho?

E2: Eu vivo bastante perto, demoro cerca de dez minutos ida e volta de carro.

I: Desde que trabalha nesta empresa, o seu local de trabalho sempre foi 0 mesmo ou sofreu

alteracdes?
E2: Sempre trabalhei ali.
I: Como teve conhecimento da vaga que ocupa atualmente?

E2: Através de uma pessoa conhecida que teve conhecimento que na altura a pessoa que estava
como escrituraria ia sair e que estavam a precisar de alguém que ja tivesse alguma experiéncia.
Eu estava a trabalhar na altura em Almada numa companha farmacéutica e, na possibilidade de
vir trabalhar mais perto de casa, pensei “porque ndo?” e acabei por ser a Unica pessoa a

concorrer para a vaga.

I: Portanto ndo chegou a existir processo de selecdo umavez que foi a Gnica a candidatar-

Se.

E2: Ou era eu ou era eu.
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I: E como correu o processo de acolhimento no trabalho?

E2: Correu bem porgue como sou aqui da freguesia, parte das trabalhadoras na altura era tudo
daqui ao pé, algumas até eram minhas vizinhas. Eu vinha de uma cooperativa farmacéutica para
vir ocupar um cargo de escriturdria e na altura eramos s6 seis pessoas ao servico, eu era a unica
administrativa juntamente com outra senhora, mas ela ndo desempenhava tanto as funcdes de
administrativa, era ali meio rececionista, meio telefonista, era um misto de fungdes, recebimento
de mensalidades... Eu é que acabei por ter de criar as ferramentas, alguns servigos, os
impressos... ha medida que o tempo foi passando e fui percebendo as necessidades que
tinhamos, comunicava com a minha colega e ajudava a formular os modelos que ainda hoje

regem a instituicao.
I: Ndo havia modelos relacionados com os recursos humanos?

E2: Havia, mas nada em concreto... existiam umas folhas de vencimento e pouco mais, com o
tempo é que implementamos e ainda vamos implementando mais coisas mesmo no que toca na
area da contabilidade, da gestdo de stocks, muitas areas mesmo. Até as conferéncias, cartas,
afins, fui eu que comecei a desempenhar essas coisas todas. Na altura era facil porque éramos
seis pessoas, agora com ftrinta e quatro... Trago imensas vezes trabalho para casa para
conseguirmos resolver tudo, como aquilo é uma IPSS os meios ndo sdo muitos e 0s apoios que

temos também néo, temos de nos orientar para conseguir gerir tudo.
I: Na altura do acolhimento, lembra-se de quem a acolheu?

E2: Olha foi o presidente porque nestas casas é tudo muito direto por isso foi ele e a minha

colega da secretaria, eu fui para & uma menina com dezanove anos.

I: Considera que a integracado foi facil mesmo apesar de ser uma area diferente e ser
novinha?

E2: Foi, foi, foi mesmo muito facil.
I: Antes de iniciar a funcéo teve algum tipo de formagéao?

E2: Antes de iniciar esta fungéo, por parte da empresa ndo. Mas antes disso tirei um curso de
secretariado de quatro meses gue foi muito bom, deu-me todas as bases que eu precisava e era

mesmo muito completo.
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I: E tem formagéo ao longo do ano?
E2: Sim
I: Por norma quantas horas anuais sabe-me dizer?

E2: N6s cumprimos sempre com 0 minimo das trinta e cinco horas anuais, por cada trabalhador,

as vezes chegamos a fazer mais.
I: E feita em horéario laboral?

E2: Sim sempre. Existem ocasifes que sdo um pouco mais longas e acabamos por ter de ficar

um bocadinho mais, mas nunca € muito tempo, meia horinha mais ou menos.

I: Caso sinta necessidade de ter uma formacdo extra em alguma area, existe a

possibilidade de se dirigir a um superior e pedir a mesma?

E2: Sim, completamente. Nisso nunca houve impedimentos para ninguém.
I: Existe uma politica de formacao continua?

E2: Sim sim.

I: Considera-a adequada?

E2: Sim.

I: Quanto a avaliacdo de desempenho, esta é feita?

E2: Este ano fizemos uma mini avaliacdo de desempenho pela primeira vez porque era mesmo
algo que nao tinhamos na empresa e é necessario, € que nestas casas nao é facil implementar
um sistema de avaliacdo porque as pessoas hao sao muito recetivas a ideia de serem avaliadas

de um modo geral, depende de pessoa para pessoa.
I: E como foi feito o processo de avaliagdo de desempenho?

E2: Este ano como estdvamos a testar as aguas, fizemos por escrito uma autoavaliagdo e
avaliagcdo da equipa de modo anénimo, quer 0s aspetos negativos quer positivos. Foi mais uma
tentativa de iniciar esta pratica e de abrir as mentes, o que nédo é facil porque ninguém gosta de
ser avaliado e algumas pessoas como estao nesta empresa ja ha imensos anos, encaram a
avaliacdo de desempenho como uma coisa negativa e até mesmo como estarmos a por o seu

trabalho em causa, mas estamos a querer mudar estas perspetivas.
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I: No que concerne as politicas de remuneracédo, esta satisfeita com as mesmas?

E2: Nao estou eu e acho que qualquer pessoa em Portugal estd insatisfeita, mas nés
trabalhadores de IPSS temos os salarios muito baixos, basta dizer que tenho pessoas a trabalhar
comigo a ganhar os seiscentos euros mensais e onde a pessoa com 0 maior quadro ganha mil
e duzentos euros. O grosso do trabalho é feito por trabalhadores a ganhar aproximadamente
setecentos euros, um pouco mais se fizerem horas extra. Todos mereciamos que 0 NOSSO
trabalho fosse mais reconhecido, basta olhar para as nossas tabelas e perceber que ganhar
seiscentos e poucos euros nao € atrativo para ninguém, depois quem la esta trabalha no duro
para compensar a falta de pessoal. E que apesar de trabalharmos menos horas, eu trabalho
trinta e oito horas semanais, mas é um trabalho mais pesado principalmente para as auxiliares
gue trabalham trinta e seis horas, mas é um trabalho puxado, a tomar conta de idosos, a carrega-

los, a tratar-lhes da higiene pessoal... € complicado.

I: Existe alguma componente variavel ou algum tipo de beneficio na sua remuneracdo?
E2: Nao.

I: E aempresa onde trabalha tem algum tipo de politica de gestao de carreiras?

E2: Sim, de acordo com cada categoria existe a progressdo de carreira que funciona consoante
0 numero de anos de servico que a pessoa tem, alguns grupos dividem-se em primeira, segunda
e terceira, sobem a cada cinco anos de servi¢co, mas também o salario ndo muda assim tanto,

s80 mais vinte e um euros.
I: Sente-se satisfeita com as oportunidades que a empresa lhe proporciona?

E2: Sinto, sinto porque... talvez pela minha propria natureza sou uma pessoa bastante adaptavel
e além disso dou gracas todos os dias por aquilo que tenho, ha quem nao tenha nada e eu ainda
tenho um trabalho... portanto tudo aquilo que tenho para fazer as vezes até é mais do que devia
porque eu me proponho a isso, comego a pensar que se devia fazer isto ou aquilo mas néo
consigo nao querer implementar coisas novas. Acho que posso dizer acima de tudo que gosto
daquilo que fago, ndo sei se fago aquilo que gosto, mas € assim, sou feliz neste trabalho e néo

mudaria.
I: Qual é o vinculo contratual que possui?

E2: Estou efetiva.

102



Es 3
Ciénclas Empresariais

I: E trabalha a full-time?

E2: Fulissimo.

I: E qual é o horario de trabalho praticado?

E2: E das nove as dezoito.

I: E por norma por semana, consegue precisar quantas horas extra faz?
E2: Por semana?

I: Sim.

E2: Sao muitas, mas eu n&o as contabilizo... deixa-me ca ver. Eu vou para sair, a excecédo da
segunda-feira que é as dezoito, os outros dias sdo as dezoito e trinta, mas eu nunca saio antes

das dezoito e trinta, quando ndo é as dezanove, quando nao é vinte, quando nao € vinte e uma.
I: Fora o trabalho que faz em casa?

E2: Exato. A minha hora de almoco é s6 uma, mas por norma trabalho aproximadamente trinta
minutos da hora de almogo porque volto logo para continuar aquilo que estava a fazer sendo o
trabalho vai acumulando. Por isso no minimo dos minimos, mais uma hora e meia por dia. Isto

cinco dias por semana da praticamente mais um dia inteiro de trabalho.
I: Estas horas extras, sdo pagas ou vao para banco de horas?

E2: Ndo sdo remuneradas porgue também nao o exijo, porque eu acho que apesar de saber bem
ganhar mais um pouco, eu sei que quando eu preciso também tenho do outro lado total
disponibilidade para faltar ou para ir tratar de alguns assuntos sem me serem descontadas horas

do ordenado.
I: Portanto tem essa benesse, acaba por preferir invés de mais remuneragao?

E2: Eu prefiro sim, eu gosto de trabalhar assim porque sei que quando preciso tenho o

reconhecimento do outro lado e as coisas funcionam bem assim.

I: Visto que s&o s6 mulheres, comparando as diferentes fungdes, considera que tém todas

as mesmas oportunidades em termos de progressao de carreira?

E2: Sim, todas iniciamos pela parte mais baixa da carreira. Mas é claro que a auxiliar de servigcos

gerais nao tem carreira, nem a ajudante de cozinha, a lavadeira... Agora de ha uns trés ou quatro
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anos para ca foi criado ali um intermédio na fungéo de lavadeira e nas ajudantes de cozinha,
mas € uma coisa minima, foi um aumento de quatro euros que €, até cinco anos de trabalho e
mais de cinco anos de trabalho, acabam por ficar divididas entre estas duas classes. O resto das
funcdes estao divididas em segundas e primeiras.

I: Se precisar de ficar a trabalhar a partir de casa devido a algum problema familiar ou
pessoal, € possivel?

E2: Penso que seja possivel porque existem algumas coisas que ja o consigo fazer dessa forma,
portanto na eventualidade de isso acontecer acho que seria apenas colocar essa proposta a
direcdo e esperar pela aprovacao deles porque existe muita coisa que ja € possivel fazer

remotamente.

I: Se surgir algum problema pessoal ou familiar, consegue adaptar o horario de trabalho?

Na eventualidade de precisar de ir ao médico ou situacdes do género.

E2: Sim, consigo porque acabo sempre por compensar essas horas, quer seja fazendo mais uma
hora ou duas por dia, compensa-se sempre e eles sabem disso e tenho essa facilidade. Eu por
norma prefiro ndo marcar nada para o horario de trabalho, mas claro que existem situacdes que
se torna mais complicado e que me déo essa facilidade. Mas havendo a possibilidade de, marco

tudo para fora do horario de trabalho.

I: E como se imagina profissionalmente? A ficar na empresa onde estad ou tem outros

objetivos?

E2: Agora com quarenta e 0ito anos rezo aos meus santinhos todos que nao corram comigo dali
porque jA ndo admitiriam noutro lado qualquer apesar de ter imensa experiéncia, atualmente a
meu ver estdo sd a procura de pessoas jovens e com menos experiéncia para crescerem na

empresa.
I: O que costuma fazer no seu tempo livre?

E2: Portanto... cozinhar, mas a sério! Bolos, refeicbes, dogaria, tudo o que consiga, € mesmo
algo que gosto imenso e que se rendesse fazia disto vida. E 0 meu momento zen, 0s meus

momentos de abstracdo, da-me paz e ajuda a esquecer os problemas do trabalho.
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I: Entdo maioritariamente é a cozinha?

E2: Sim, ainda ontem cheguei tarde do trabalho, mas arranjei forma de ainda ir fazer um bolinho

e umas gelatinas porque sim.
I: E sente que tem tempo para fazer tudo aquilo que gosta?

E2: Claro que ndo. Mas quando eu estou nos meus momentos de cozinha, o tempo para para

mim.
I: Entdo que atividades costuma fazer?

E2: Além da cozinha, fago hidroginastica uma vez por semana, as vezes faco umas caminhadas,

passeamos em familia, vou & missa... Consigo conciliar tudo.
I: E quantas horas acha que dispbe para todas essas atividades?

E2: Entdo deixe-me fazer contas... duas horas para a hidroginastica, uma tarde inteira de volta
da docaria... acho que nao sei contabilizar porque depende dos dias e do cansaco que tenha,

mas no minimo umas seis horas por semana.

I: Edispbe de algum tempo sé parasi? Sem familia, sem trabalho, apenas paradescontrair.
E2: Tenho.

I: Faz algum tipo de voluntariado?

E2: Eu digo que sim porque todas as horas extra que faco no trabalho que estou a dar de mim e

nao é remunerado, é voluntariado.
I: E que atividade é que faz em casa?

E2: Eu sou mae, isso diz tudo. Apesar de todos ca4 em casa termos as tarefas todas divididas,

guem ajuda mais € o meu marido.

I: Relativamente aos filhos, agora j4 sdo assim crescidos, mas na altura quando era

necessario quem ficava a tomar conta deles?

E2: Eram as avds, quer a avé materna quer a paterna e depois quando chegava ao final do dia
de trabalho passava por casa delas para os ir buscar. Ficavam uma semana com cada e como

eu trabalho perto da escola onde andaram ia deixa-los praticamente todos os dias.
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I: Caso fosse necessario ir com os filhos ao médico, tanto antes como hoje em dia, tem
essa facilidade?

E2: Tenho sim, foi o que expliquei ha pouco, tenho um horario flexivel nesse aspeto.

I: E caso aconteca alguma coisa relacionada com os seus filhos, guem acaba por sair do
trabalho parair socorrer?

E2: Mae é mée.
I: Na altura usufruiram das licencas de maternidade e paternidade?

E2: Na altura o pai s6 teve direito a gozar cinco dias e foi com o nascimento do meu filho, mas

eu dei uso as duas licencas.
I: Que tipo de tarefas domésticas costuma dividir com o esposo?

E2: Ele lava a loica, aspira, limpa o pd, passa a ferro, faz de tudo um pouco que ele ja é grandinho

nao precisa da minha ajuda.

I: E considera que a empresa onde trabalha em termos de conciliacdo destas esferas da

vida a auxilia?
E2: Sim, sim.
I: Mas existem em concreto algumas praticas facilitadoras?

E2: Praticas em si ndo sei, mas entre nos funcionarias tentamos conciliar os horarios de trabalho
guer seja por causa do meio de transportes, entre ou sair mais cedo... as vezes tentar juntar
pessoas dentro da mesma area de residéncia na mesma equipa para que venham juntas e

tenham menos gastos...

I: Se tiver de optar entre a vida pessoal, familiar e profissional, qual acaba por ficar mais

prejudicada?
E2: A pessoal sem duvida.
I: E qual destas acaba por ter mais benesse?

E2: A profissional. Apesar de tentar sempre contornar as coisas de forma a que tente conciliar
tudo.
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I: Em casa, alguma coisa que acha que poderia ajudar nesta conciliacdo?
E2: As vezes um elemento ou outro até poderia tornar-se assim um pouco mais flexivel.
I: E que atividades acaba por deixar para tras?

E2: Tudo o resto, mas acima de tudo ter mais tempo para mim, acabo por ndo ter muito.
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N° da entrevista: 3

06 de Agosto de 2019

43 anos; Unido de facto; Nacionalidade Portuguesa; Natural de S&o Sebastido da Pedreira.
I: Atualmente onde reside?

E3: Vivo no Seixal.

I: E pode me dizer quantas pessoas constituem o seu agregado familiar?
E3: Somos trés. Eu, o meu marido e o meu filho.

I: Que idade tem o seu filho?

E3: Tem treze anos.

I: Qual é a profisséo que exerce atualmente?

E3: Sou Técnica de Acdo Educativa.

I: Relativamente ao seu marido, qual é a profisséo dele?

E3: Ele é Oficial de Eletricista.

I: E qual é o horério de trabalho do esposo?

E3: Ele faz o horario das oito as dezassete de segunda a sexta, de vez em quando tem de

trabalhar aos fins de semana.

I: E qual é o vinculo contratual do marido?

E3: Tem contrato de trabalho a termo certo.

I: Quais sé&o as suas habilitagdes literarias?

E3: Tenho o décimo segundo ano.

I: Quanto a sua categoria profissional é a que mencionou?

E3: Sim.
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I: A empresa onde se encontra atualmente a trabalhar, € nacional ou multinacional?
E3: E uma empresa nacional.

I: E ha quanto tempo se encontra a trabalhar na mesma?

E3: Comecei a trabalhar I& em novembro de dois mil e quinze.

I: Qual é a atividade da empresa onde esta?

E3: A empresa onde estou tem varias areas de atividade, mas dedicam-se todas a responder as

necessidades de idosos e de criangas.
I: Qual é que é adimensao da empresa onde trabalha, sabe-me dizer?

E3: A empresa é grande a meu ver, somos cento e trinta... embora eu esteja no sector da creche
existem outras valéncias, como a parte do lar de idosos, o centro de dia e a unidade de cuidados

continuados.

I: E existem mais mulheres ou mais homens onde trabalha?
E3: Somos maioritariamente mulheres.

I: E quais sdo as funcdes que as mulheres desempenham?

E3: No meu sector sdo as educadoras, as técnicas de acdo educativa, administrativa,
coordenadora e as senhoras da limpeza, sendo que cada uma com as funcdes inerentes ao seu

cargo profissional claro, mas na sua grande maioria tomam conta de criancas.

I: E os homens?

E3: Trabalham maioritariamente na parte da manutencao.

I: Entdo no que toca as suas funcdes acaba por trabalhar mais com mulheres correto?
E3: Sim.

I: E 0 que sente em relagcdo a isso?

E3: Para ser sincera as vezes sinto-me meio uma extraterrestre, as mulheres com quem trabalho

sdo muito conflituosas e nao me identifico com grande parte das personalidades.
I: Qual a funcéo que exercia quando comecou a trabalhar na empresa onde esta?

E3: A mesma de hoje em dia.
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I: Considera que a sua funcéo tem impacto na empresa?

E3: Bastante sim, somos n0s que tomamos conta de praticamente todas as crianca que la

andam.

I: Quanto ao seu local de trabalho, este é distante da sua residéncia?

E3: E perto. Se for de carro demoro mais ou menos trés minutos, a pé s&o uns dez.
I: Desde que trabalha nesta empresa, mudou de local de trabalho?

E3: Nao.

I: E como teve conhecimento da vaga para o cargo que ocupa?

E3: Através de uma pessoa conhecida que teve conhecimento e comentou comigo que devia

concorrer para la ja que estava desempregada na altura.
I: Recorda-se de como foi o processo de selecdo para a vaga?

E3: Primeiro fiz testes psicotécnicos e sé na semana seguinte, depois de saber os resultados é

gue passei pela entrevista e fui selecionada.
I: E como decorreu o processo de acolhimento?

E3: Foi normal, na verdade acolhemo-nos umas as outras uma vez que fomos quem deu inicio

ao funcionamento da parte da creche.
I: Acha que este acolhimento foi adequado?

E3: Acho que sim, mas acima de tudo foi importante pois tivemo-nos de nos unir para que as

coisas resultassem.
I: Como correu o primeiro dia de trabalho, lembra-se?

E3: Lembro, acho que foi bastante normal, estava nervosa porque estdvamos a comecar algo

novo, mas sinto que consegui dar a volta ao nervosismo.
I: Quem é gue a acolheu?

E3: Foi a minha coordenadora.
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I: Considera que a sua integracéo foi facil?

E3: Sim porque estavamos todas a iniciar fungfes e torndmo-nos rapidamente um grupo unido,

apesar de atualmente a dindmica do grupo se ter alterado.

I: Sentiu-se acolhida por todos os colegas?

E3: Sim.

I: Antes de iniciar a sua funcao, teve algum tipo de formacéao?

E3: N&o porque ja tinha o curso de técnica de acdo educativa e quinze anos de experiéncia na

area entdo a empresa ndo sentiu necessidade de me dar formacéo.
I: E-lhe dada formac&o ao longo do ano?
E3: Muito poucas vezes.

I: Caso sinta necessidade de aprofundar os seus conhecimentos, tem possibilidade de

pedir formacéo?

E3: Tenho possibilidade, mas costumam questionar-nos se existem algumas areas que sentimos
gue precisamos de mais formacgdo e caso isso aconteca, eles tratam disso. Mas também em

guatro anos sé tive formacao duas ou trés vezes.

I: E essa formacédo quando é dada, € em que horario?
E3: Sempre em horario laboral.

I: E efetuada a avaliacdo de desempenho?

E3: E sim.

I: Ecomo é que esta é feita?

E3: E-nos dado um questionario de autoavaliacio para preenchermos, depois reunimos com a
coordenadora que também ja preencheu um questionario parecido ao nosso, mas com a sua
opinido e discutimos cada ponto. E tudo feito individualmente, vamos & vez reunir com a

coordenadora.
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I: Considera que o método de avaliagéo é justo?

E3: Nao, acho que quem nos deveria avaliar era a educadora de sala que trabalha connosco

diariamente e tem uma completa no¢&do do nosso trabalho.

I: Existe algum prémio consoante o desempenho pessoal?

E3: Nao.

I: Relativamente as politicas de remuneracéo, esta satisfeita com as mesmas?

E3: Ndo. No principio entrei como ajudante de acdo educativa, ou seja, como se nao tivesse
experiéncia na area, fui a ganhar o ordenado minimo como as outras colegas que nao tinham
experiéncia nenhuma. Agora ja fui reavaliada e ja me subiram para a minha categoria, ja recebi
0s retroativos, mas ainda estou a espera do aumento que deveria ter recebido logo de inicio e

gue esta tabelado.

I: Existe alguma componente variavel ou beneficios na sua remuneragdo?
E3: Nada.

I: A empresa onde trabalha apresenta alguma politica de gestéo de carreiras?
E3: Nao, infelizmente.

I: Sente-se satisfeita com as oportunidades que a empresa lhe proporciona?
E3: Atualmente néo.

I: Qual é o vinculo contratual que possui?

E3: Contrato a termo certo.

I: Trabalha a tempo parcial ou total?

E3: Pode-se considerar a tempo total, fago trinta e oito horas semanais.

I: Costuma trabalhar horas extra?

E3: Raramente fago horas extras, s6 em caso de falta de pessoal, reunifes de pessoal ou atraso

por parte dos pais a irem buscar os filhos, chegam a ir busca-los uma hora depois do suposto.
I: E as horas extra que faz sdo pagas ou vao para banco de horas?

E3: V&o para o banco de horas.
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I: Considera que o seu salério € adequado as suas responsabilidades e as fungfes que
desempenha?

E3: Néo.

I: E relativamente as suas colegas de trabalho, acha que os vossos ordenados estao
equiparados?

E3: Eu acho que ndo porque foi a tal situacao, s agora recentemente € que me subiram para a
minha categoria tendo eu claramente mais experiéncia profissional ao contrario das minhas

colegas e que mesmo agora com este aumento, temos pouca diferenca de ordenado.

I: Sente que na empresa onde trabalha as mulheres tém tantas oportunidades de

progresséo de carreira como 0s homens?

E3: Eu so6 trabalho diretamente com mulheres nas salas que tenho com as criancas e entre nés
acho que estamos todas estagnadas, quanto aos homens que ca trabalham pensam que estejam

como nos tendo em conta os cargos deles.

I: Caso precise de sair mais cedo por algum motivo pessoal ou familiar, é-lhe dada essa

possibilidade?
E3: Nao, s6 posso sair depois do horério de trabalho terminar.

I: Considera que se necessitar por motivos familiares ou pessoais que consegue adaptar

o seu horario de trabalho?

E3: Também ndo porque como é uma creche, tem aqueles horarios fixos. Mesmo quando se

poderia fazer um pouco de jogo de cintura, as colegas nao facilitam.
I: Tem expectativas de progressao de carreira?

E3: Ali ndo.

I: Como se imagina profissionalmente?

E3: Imagino-me a continuar a fazer aquilo que gosto que € a trabalhar com criancas, mas a
receber um pouco melhor. Se conseguisse arranjar um emprego na area onde recebesse mais

do que atualmente mudava sem pensar duas vezes.
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I: O que costuma fazer no seu tempo livre?

E3: Gosto principalmente de estar com a minha familia, de passear, de ir ao cinema com 0 meu

filho, ir ao ginasio e ler bastante.

I: Sente que tém tempo para fazer tudo aquilo que gosta?

E3: Mais ou menos, tem dias.

I: E quantas horas em média acha que despende do seu tempo para as atividades de lazer?
E3: Acho que assim umas quatro a seis horas por semana.

I: Dispde de algum tempo s6 para si?

E3: Felizmente sim, as vezes aproveito para ir ler para um café ou para a praia para relaxar.
I: Faz algum tipo de voluntariado ou participa em atividades civicas?

E3: Nao.

I: Que atividades faz em casa?

E3: Tudo o que se possa considerar inerente a uma dona de casa.

I: Mas tem ajuda por parte do seu marido e do filho?

E3: Sim tenho, mais da parte do marido.

I: Por norma quem toma conta do seu filho?

E3: Ele agora ja estd um homenzinho, mas antes ficava sempre com os avés.

I: Quem é gue por norma o costuma ir levar e buscar a escola?

E3: Costumo ser eu, tirando alguma situacéo que eu ndo consiga vao os avos ou 0 meu marido,

basicamente quem tiver mais disponibilidade naquele dia.
I: Caso seja necessario ir com o seu filho ao médico, quem é que o faz?
E3: Vou sempre eu exceto se o pai estiver de folga nesse dia.

I: E se se tornar necessario sair do trabalho por alguma situac&o de doenca do seu filho,

gquem o faz?

E3: Eu, a minha prioridade é o meu filho.
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I: Quando vai trabalhar, onde costuma ficar o seu filho?

E3: Na escola, tirando no periodo de férias dele que ja fica em casa sozinho.

I: E quer vocé quer o seu marido usufruiram da licenca de maternidade e paternidade?
E3: Usufruimos os dois sim.

I: Com que frequéncia costuma estar encarregue das tarefas domeésticas?

E3: Sempre que é preciso fazer alguma coisa ca por casa.

I: E 0 que considera que a poderia ajudar nesta conciliacao?

E3: Nao muito, se calhar o meu marido e o meu filho serem mais organizados.

I: E que tipo de tarefas domésticas divide com o seu marido?

E3: O ir as compras, cozinhar, limpar a casa ... temos tudo bem dividido até.

I: Considera que a empresa onde trabalha se preocupa com os trabalhadores no que

concerne a conciliacdo da vida pessoal e profissional?

E3: Apesar de ndo conseguir adaptar o meu horario de trabalho eu acho que eles tentam ajudar
na mesma, tanto que todos 0os meses temos um acréscimo de quatro horas ao banco de horas

gue podemos retirar para tratar de assuntos pessoais.

I: E considera que esta medida é suficiente?

E3: Eu sinto que sim, pelo menos ajuda-me bastante.

I: Possui flexibilidade horaria que a permite conciliar todas as vertentes da sua vida?
E3. Em termos de trabalho ndo porque o horario é fixo, mas consigo conciliar tudo sim.

I: A empresa fornece-lhe algum tipo de beneficios que a ajude neste sentido?

E3: Nao, mas os horarios sdo bons e permitem-nos conciliar o que precisemos.

I: E quando se torna necessario optar entre a vida pessoal, familiar e profissional, a qual

acaba por dedicar menos tempo?

E3: A vida pessoal acaba por ficar para tras.
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I: Em casa, o que acha que a poderia facilitar na conciliagédo de todos estes aspetos?
E3: Sinceramente mais nada.
I: E para terminar, que atividades acaba por néo realizar?

E3: O ginésio fica sempre para tras.
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Transcricdo da Entrevista 4

N° da entrevista: 4

7 de Agosto de 2019

59 anos; Solteira; Nacionalidade Portuguesa; Natural de Almada

I: Quantas pessoas constituem o seu agregado familiar?

E4: Somos quatro.

I: E qual é o grau de parentesco que possui com estas pessoas?
E4: Sou mae e filha.

I: Tem filhos e filhas?

E4: Duas filhas que ja sé@o crescidas, mas ainda vivem comigo, tém vinte e cinco e vinte e um

anos.
I: E atualmente qual é o seu local de residéncia?

E4: Moro na Cruz de Pau.

I: E qual é a profissé@o exercida atualmente?

E4: Atualmente sou consultora imobiliaria.

I: E quais séo as suas habilitacGes literarias?

E4: Completei o décimo segundo ano e depois tirei um curso de turismo, foi um curso profissional.
I: Qual é a sua categoria profissional?

E4: Primeira Técnica de Turismo.

I: E aempresa onde trabalha atualmente é nacional ou multinacional?

E4: E uma empresa nacional.

I: Ha quanto tempo se encontra a trabalhar na mesma?

E4: Entrei recentemente, comecei a trabalhar em janeiro deste ano.
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I: E qual é a atividade da empresa?

E4: Dedica-se exclusivamente ao ramo imobiliario.
I: Sabe-se dizer qual a dimenséo da empresa?
E4: Em relacdo ao nimero de funcionérios?

I: Sim.

E4: Nesta agéncia somos quinze, mas em Portugal a empresa tem varias agéncias tendo em
conta que é um franchising, mas todas as agéncias tém mais ou menos quinze a vinte

trabalhadores, ndo mais do que isso.

I: E sabe-se dizer quantas agéncias a empresa tem?

E4: Sdo onze.

I: Existem mais mulheres ou mais homens onde trabalha?

E4: Somos mais mulheres.

I: Por norma quais séo as funcdes que as mulheres desempenham?

E4: Entdo, sdo consultoras, uma coordenador de loja e uma solicitadora, pelo menos na minha

agéncia.

I: E os homens?

E4: Sdo consultores imobilidrios a excecao do diretor comercial.

I: Portanto trabalha diariamente tanto com mulheres como com homens correto?
E4: Sim.

I: O que sente em relacéo a isso?

E4: Sinto-me muito confortavel. Ali ndo existem grandes diferengas, ndo se notam diferengas,
nem em termos de trabalho nem em desigualdades... pelo menos eu nunca senti que houvesse

uma tentativa de superioridade por parte tanto dos homens como das mulheres.

I: Tendo em conta que iniciou funcdes este ano, ainda exerce a mesma fungéo para a qual

entrou?

E4: Sim.
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I: Considera que a sua funcéo tem impacto na empresa?

E4: Tem, tendo em conta que a minha funcdo esta diretamente ligada ao sucesso da empresa
pois somos nés 0s mediadores que arranjamos 0s negocios para a empresa. Portanto tanto no
sentido de angariar, de encontrar imOveis para encontrarmos 0s compradores tanto como

ajudarmos os compradores a encontrar o seu imével. Sem isso a empresa nao funciona.

I: Quanto ao seu local de trabalho, é distante da sua residéncia?

E4: Nao, é muito perto.

I: Mais ou menos quanto tempo gasta em desloca¢des diariamente?

E4: Sdo aproximadamente dez minutos cada inda e vinda. Se for a pé demoro quinze minutos.
I: Como teve conhecimento da vaga que ocupa atualmente?

E4: Foi através de conhecimento pessoal porque o dono da empresa era amigo do meu pai e
infelizmente o meu pai faleceu e no veldrio ele falou comigo em como tinha uma vaga de emprego

e eu como estava desempregada pensei “Porque nao?”.
I: Entdo ndo houve processo de selecdo para a vaga?

E4: Nao, ali naquela empresa também n&o costuma haver. O maximo que existe é uma entrevista
com o diretor comercial, mas ele é que costuma entrar em contacto com as pessoas que quer

recrutar.
I: E como correu o processo de acolhimento?

E4: Foi muito bom, foi muito bem-vinda, alids, todas as segundas-feiras de manha, durante toda
a manha nos reunimos todos para dizermos todos 0 que pensamos e para dar as boas vindas
aos novos elementos, damo-nos a conhecer, acho que existe uma boa camaradagem também

devido a isso.
I: Recorda-se de como foi o primeiro dia de trabalho?

E4: Recordo porque também ndo foi assim ha tanto tempo. Eu estava um bocado nervosa e fui
logo para uma dessas reunides onde tive de me levantar e falar um pouco sobre mim e pronto,

foi assim um bocadinho intimidante. Mas foi muito bom e esta a ser.
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I: Quem a acolheu no primeiro dia?

E4: Foi a equipa toda.

I: E como considera que foi a sua integracdo na empresa?

E4: Foi bastante facil a meu ver.

I: Antes de iniciar a funcao, teve algum tipo de formacao na area dada pela empresa?

E4: Claro que quando entrei tive um processo onde estive varios dias sob formacdo, mas nés
estamos sempre a repetir formagdes assim de modo a renovar conhecimentos para as pessoas
qgue ja |4 estdo e para as pessoas novas que vao entrando, ha sempre coisas a aprender.
Inicialmente tive mais formacdo no que toca a maneira como se aborda os clientes quer por
telefone quer pessoalmente, ndo somos atirados para os lobos por assim dizer. Sinto-me sortuda
nesse aspeto, encontrei uma firma com bom ambiente e com boa camaradagem onde sou

tratada com respeito.
I: Além da formacéo que lhe foi dada, a que recebe é aquela que me falou?

E4: Sim, nés todas as sextas-feiras a tarde temos formacado, quer seja sobre as competéncias
gue temos de ter para lidar com o cliente quer seja sobre a parte burocratica, sobre os tipos de

contratos e coisas desses género.
I: Sabe-me dizer por alto mais ou menos quantas horas de formacéo tem?

E4: Eu ndo sei se conta para aguelas hora que tem de cumprir por lei porque isso sédo formacdes
certificadas se ndo estou em erro. Por norma quem nos da formacéo é alguém que esteja a
trabalhar na empresa e formadores certificados sdo poucos 0s que temos, mas na grande maioria

das vezes sao estes que a ddo. Mas ultrapassa as quarenta horas anuais de certeza.

I: Caso sinta necessidade aprofundar algum conhecimento especifico sobre adreaem que

trabalho, existe a possibilidade de se dirigir a alguém a pedir formacéo?

E4: Existe, normalmente quando tenho dlvidas sobre algo expresso as minhas davidas ao diretor
comercial e ele depois fala com o resto dos colegas para tentar entender se mais pessoas tem
estas duvidas para serem debatidas nas tais formagdes de sexta-feira. Por norma sé&o duas horas

de formacado que nos s@o dadas no horério de trabalho.
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I: E efetuada a avaliacdo de desempenho?

E4: Nao sei se posso considerar uma avaliacdo do desempenho mas somos sempre avaliados
pelo diretor comercial a cada venda que fazemos, existe também o feedback dos clientes, a
nossa performance é notéria na quantidade de angariacées e contactos que séo feitos, através

dos contratos que fazemos também... pronto e normalmente todas essas atitudes s&o avaliadas.

I: Entdo pode-se dizer que é avaliacao é feita do modo continuo conforme o trabalho

apresentado?
E4: Sim.
I: E existem prémios conforme o desempenho pessoal?

E4: Prémios monetarios ndo mas € assim, nés todas as reunides que temos alguém é premiado,
seja quem fez mais angariacées nessa semana ou no més, quem fez a melhor apresentacédo de
imoveis angariados, logo quando eu entrei até havia o prémio de colega mais prestavel, sdo
assim recompensas deste género que nos motivam a trabalhar mais, seja um cracha ou algo

para colocarmos na secretaria.
I: Relativamente as politicas de remuneracdao, esta satisfeita com as mesmas?

E4: Sim, acho que estou. E o ordenado tipico de um comercial comissionista, ou seja, faco a
venda e recebo uma comissao sobre o valor anunciado ou entdo isso ndo chega a acontecer e

a pessoa nao ganha nada.
I: Ndo tem um valor base de ordenado?

E4: Nao, eu recebo mesmo sé conforme as comissdes que fizer, se nao fizer nada, ndo recebo

nada.

I: Nao recebe nenhum tipo de subsidios quer seja de natal ou de férias?
E4: S6 mesmo as comissoes.

I: E aempresa onde trabalha tem alguma politica de gestdo de carreiras?
E4: Néo.

I: Sente-se satisfeita com as oportunidades que a empresa proporciona?

E4: Sim sinto.
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I: Tem algum vinculo laboral?

E4: Nao até porque o meu trabalho € considerado como trabalhadora por conta prépria, € como
se eu fosse empreséaria, eu € que giro o meu trabalho e tenho de me organizar e de me disciplinar

no sentido que conseguir aquilo que tem de ser feito para atingir os meus objetivos.
I: Trabalha a tempo parcial ou total?

E4: Trabalho a tempo parcial.

I: E um horério de trabalho flexivel ou fixo?

E4: Flexivel.

I: E quantas horas acha que trabalha semanalmente?

E4: Trabalho pelo menos seis horas por dia e as vezes aos sabados, portanto vou dizer ai umas

trinta e seis horas.

I: Sente que na empresa onde trabalha tanto as mulheres como os homens tem as mesmas

oportunidades em termos de progressao de carreira?
E4: Sim, as oportunidades também s&o poucas.
I: E quanto a si, tem alguma expetativa de progresséao de carreira?

E4: Tenho expetativas no sentido de conseguir atingir um volume de trabalho que me permita

uma situacao financeira mais favoravel.

I: E pretende continuar na empresa onde esta atualmente ou tem outros objetivos?
E4: Pretendo continuar, estou bastante satisfeita onde estou.

I: O que costuma fazer no seu tempo livre?

E4: Bom, vou para o ginasio, inscrevi-me agora num que abriu aqui ao pé, vou passear o0 cao,
vou jantar com amigos, também dou explicagfes de inglés apesar de agora as criangas estarem

em periodo de férias e nao ter essa atividade.
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I: Sente que tem tempo para realizar tudo o que gosta?

E4: Isso é dificil porque o trabalho absorve muito tempo porque € o trabalho-trabalho e o trabalho
em casa porque apesar de ter a ajuda das minhas filhas elas estudam e trabalham ao mesmo
tempo, é diferente.

I: Mais ou menos quantas horas em média acha que despende para as suas atividades?

E4: Entdo... assim por dia perco meia hora para o cdo, duas horas para cuidar da minha mae,
mais uma hora para o ginasio... digamos que assim umas trés horas por dia quando ndo vejo

um filme & noite e adormeco no sofa. Ddo mais ou menos vinte e uma assim pelas minhas contas.
I: E dispde de algum tempo s6 para si?

E4: Nao muito. E assim agora com estas perguntas que me esta a fazer eu entendo que sou um
bocado privilegiada que se bem que tenho estas ocupac¢des mas se houver um dia gue ndo me
apeteca trabalhar tanto, tiro duas horas e vou distrair-me. Mas s6 posso tirar esse tempo porque

as pessoas que dependem de mim ja sao adultas e ja conseguem fazer as suas coisas.
I: Faz algum tipo de voluntariado ou participa em alguma atividade civica?

E4: Nao mas gostava.

I: E que atividades da lida doméstica é que participa?

E4: Ajudo a minha mae no quintal e do jardim e trato de tudo cd em casa menos o quarto das

minhas filhas.
I: Costuma ter ajuda por parte da sua mée e das suas filhas?
E4: Sim, desde que eu peca elas ajudam, se ndo acham gue nao ha coisas para fazer.

I: Sei que as suas filhas ja sdo adultas, mas na altura quando eram pequenas quem tomava

conta delas?

E4: Era eu porgue nédo trabalhava. Eu sempre trabalhei muito, principalmente logo a seguir a tirar
0 curso, entrava no trabalho antes das nove e saia depois seis e s6 saia quando tinha tudo
organizado porque era um trabalho de responsabilidade, almogcava em meia hora e voltava para
o trabalho... quando tive a minha primeira filha tinha trinta e trés anos e decidi que nao ia
continuar a viver assim porque acho escandaloso uma pessoa ndo ter a possibilidade de

acompanhar o crescimento dos filhos pelo menos até eles irem para a escola primaria e entao
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na altura decidi sair de Portugal e ir para a Inglaterra. Despedi-me apesar de ter um trabalho
efetivo e vi que quando a minha filha nasceu eu tirava uma hora antes e uma hora depois do meu
horéario de trabalho para poder dar de mamar a minha filha e foi algo que néo foi bem aceite na
empresa, entdo passei-me e pedi para me fazerem as contas e para vir embora com
indemnizacgao e fui para Inglaterra. L& tive a possibilidade de ficar em casa porque tinha o meu
companheiro que trabalhava... as vezes trabalhava eu porque ele trabalhava por turnos e iamos
alternando. Sempre tive a possibilidade de estar em casa com elas e de Ihes ensinar todas

aguelas coisas que as criangas devem ter, sou uma privilegiada em relagéo a isso.
I: Portanto acabou por néo ter de usufruir da licenga?

E4: Ainda cheguei a usufruir na mesma dos seis meses. E depois quando voltei ao trabalho tinha

a tal benesse das duas horas diarias porque trabalhava em lisboa e morava na cruz de pau.
I: E o companheiro usufruiu dalicenga?

E4: Nao, nessa altura ainda ndo se fazia dessas coisas. Quem me ajudava era a minha mée e o

meu pai.
I: E quando era necessario levar as filhas ao médico, quem acabava por ir?

E4: Era eu porque quando regressei ao trabalho ndo estive la nem um més porque percebi que

nao ia funcionar.

I: Com que frequéncia € que costuma estar encarregue das tarefas domésticas? Sei que

as divide, mas quem acaba por fazer a maioria?

E4: A minha mée apesar de ter oitenta e um anos € uma pessoa super ativa e ajuda-me com as
refeicBes e depois eu arrumo a cozinha, organizo a casa, o que for preciso limpar, deixo as coisas
ja minimamente organizadas para o dia seguinte... por norma é assim, como venho almocgar a

casa deixo as coisas orientadas para ser mais facil a noite para todas.

I: Considera que a empresa onde trabalha se preocupa com os trabalhadores no que toca

a conciliagdo da vida pessoal e profissional?

E4: Sim existe bastante compreensao quer por parte dos colegas quer por parte do diretor

comercial.
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I: Existe alguma prética em si que a empresa aplique para facilitar a conciliagdo?

E4: Sim porque nés temos algumas normas que temos todos de seguir como as reuniées
segunda-feira de manha e formacgéo na sexta a tarde, depois durante o dia cada um tem uma
escala onde fica um dia inteiro de trabalho na agéncia porgque de resto podemos trabalhar a partir

de casa e fazer o nosso préprio horario.
I: Considera que as préticas existentes sdo suficientes?

E4: Sim. Cada um organiza o seu trabalho, quem tem mais trabalho € o diretor porque tem de
tomar conta de tudo, mas quando ha reunibes uma € a coordenadora de convidados, ou seja,

por as aguas na mesa, comprar os bolinhos, outra trata de outra coisa... esta tudo bem dividido.

I: E considera que a flexibilidade horaria que tem lhe permite conciliar todas estas

vertentes?
E4: Sim, a vontade.

I: E quando se torna necessario optar entre a vida pessoal, familiar ou profissional, a qual

dedica menos tempo?

E4: Ai o que fica sempre para tras € o horario de trabalho, como posso fazer o meu horério, dou

prioridade & minha familia.
I: Em casa, acha que ha alguma coisa que a poderia ajudar a conciliar tudo isto?

E4: O que ajudaria seria eu propria ser mais organizada, estabelecer parametros, ser mais
organizada enquanto pessoa e estabelecer outras regras que eu propria cumprisse a risca, mais

uma questado de disciplina.

I: Ultima questdo. Existe alguma atividade que gostasse de fazer ou experimentar que

figue para tras devido a falta de tempo?

E4: Estudar, gostava de tirar um curso superior. O meu curso de turismo a um certo ponto deu-
me equivaléncia ao bacharelato, mas ndo aproveitei porque fui preguicosa e tinha as miidas mas

talvez ainda, ainda sou jovem.
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Transcricdo da Entrevista 5

N° da Entrevista: 5

8 de Agosto de 2019

48 anos; Casada; Nacionalidade Portuguesa; Natural de Almada.

I: Quantas pessoas constituem o seu agregado familiar?

E5: Somos trés.

I: E qual é o grau familiar com as pessoas do seu agregado?
E5: Portanto € o meu marido e a minha filha.

I: Que idade é que tem a sua filha?

E5: Tem dezanove.

I: Onde reside atualmente?

E4: No Casal do Marco.

I: E qual é a profissé@o exercida atualmente?

E5: Sou escrituraria.

I: Qual é a profissdo do marido?

E5: Eu nao sei qual é o termo técnico para a profissdo dele mas trabalha na venda de carros.

I: E qual é o horério de trabalho do mesmo?

E5: Ele trabalha das nove da manha as seis da tarde.
I: Portanto trabalha a full-time?

E5: Sim.

I: E qual é o tipo de contrato do marido?

E5: Ele esta efetivo ja.

I: E € um horério de trabalho fixo ou flexivel?

E5: E sempre o mesmo horério, portanto € fixo.
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I: E quais sdo as suas habilita¢8es literaria?

E5: Tenho apenas o décimo segundo ano.

I: E asua categoria profissional?

E5: Eu acho que é escrituraria de primeira.

I: E a empresa onde esté a trabalhar é nacional ou multinacional?

E5: E nacional.

I: E ha quanto tempo se encontra na mesma?

E5: Deixa-me fazer as contas... Ha vinte e cinco anos se nao estou em erro.

I: E qual é a atividade da empresa onde esta?

E5: Hotelaria.

I: Qual é a dimensédo da empresa?

E5: Somos cerca de trinta trabalhadores, é pequenina.

I: E trabalham mais homens ou mais mulheres?

E5: Nunca tinha pensado nisso mas acho que esta bem dividido, € para ai metade-metade.
I: Por norma quais sdo as funcdes que as mulheres desempenham na empresa onde esta?
E5: Copeira, empregadas de limpeza, cozinheiras...

I: E os homens?

E5: Empregados de mesa, empregados de bar...

I: E na parte administrativa?

E5: Somos sé mulheres mesmo.

I: O que sente em relacéo a trabalhar tanto com mulheres como com homens?
E5: E-me indiferente desde que o ambiente de trabalho seja bom.

I: Qual era a funcéo que exercia quando comecou a trabalha na empresa?

E5: A mesma, ainda ndo mudei nem devo de mudar.
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I: Considera que a sua funcéo tem impacto na empresa?

E5: Considero.

I: Em que sentido?

E5: S&o muitos anos Ia, eu la ja faco de tudo e mais do que as minhas funcgdes.
I: O local onde trabalha € distante da sua residéncia?

E5: Nao, se for de carro demoro mais ou menos quinze minutos, se for de transportes € uma

hora, talvez.

I: E desde que estd nesta empresa mudou de local de trabalho?
E5: Sim mudei.

I: E quais foram as consequéncias que isso teve?

E5: Foi s6 mais no sentido da deslocacdo mas mesmo assim foi muito pouco, os sitios sdo muito

perto um do outro e dava-me para ai mais uns cinco minutos de caminho.

I: E como teve conhecimento para a vaga que ocupa atualmente?

E5: O meu irm&o trabalhava 13, tive cunha.

I: Entdo ndo chegou a existir nenhum processo de selecdo para a vaga?
E5: Foi entrada direta logo.

I: E como correu o processo de acolhimento?

E5: Eu acho que correu bem, no primeiro dia tive logo direito a ir conhecer o espaco com o0 meu

patrao.
I: Entdo no primeiro dia foi sé ver as instala¢gfes ou fizeram algo mais?

E5: Isto ha vinte e cinco anos, tenho de pensar bem. Sei que me mostraram as instalacoes e fui

conhecer os colegas todos e pronto.
I: Considera que a sua integracdo foi facil?

E5: Foi.
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I: E foi acolhida por todos os colegas?
E5: Fui sem davida.
I: Antes de iniciar a formacéo teve algum tipo de formacéo para o cargo que ia iniciar?

E5: Tive durante. Na altura a informética ainda era algo muito recente entdo depois quando se

tornou necessario deram-me uma formag&o em informatica e coisas desse género.
I: E ao longo do ano tem algum tipo de formacéo?

E5: Tenho mas é s6 do HACCP.

I: E essa formagdo tem mais ou menos quantas horas anuais?

E5: S&o trés horas de trés em trés meses, portanto doze.

I: Dentro ou fora do horério de trabalho?

ES5: Dentro.

I: Se sentir necessidade de aprofundar conhecimentos, existe o a vontade de se dirigir a

alguém a pedir formacao na area identificada?

E5: Sim sim, aconteceu ja ha alguns anos, ndo me lembro de que formacéo era mas a empresa

disponibilizou-se a comparticipar-nos essa formacao.

I: Existe alguma politica de formacao continua?

E5: Nao, quer dizer, s6 a do HACCP.

I: E é efetuada a avaliacdo de desempenho?

E5: Nao, nunca foi.

I: E quanto as politicas de remuneragao esté satisfeita com as mesmas?
E5: Sim, até estou.

I: Existe alguma variavel ou beneficio na remuneragao?

E5: Nao, o ordenado é sempre 0 mesmo, eles dao outras coisas. Se eu faltar ndo descontam, se

precisar de sair mais cedo nao tem problema, ddo essa ajuda.
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I: E aempresatem alguma politica de progresséo de carreira?

E5: Tem para algumas fungdes. A empregada de copa pode passar para ajudante de cozinha e
depois para cozinheira, tal como os empregados de bar que passam para empregados de mesa
de terceira, depois de segunda e de primeira. Podem ainda passar para gerentes.

I: Sente-se satisfeita com as oportunidades que a empresa proporciona?
E5: Sim porque ndo posso subir mais.

I: E qual é o tipo de contrato que possui?

E5: Estou efetiva.

I: Trabalha a tempo parcial ou tempo total?

E5: Tempo total.

I: Qual é o horéario praticado.

E5: Das dez as dezassete.

I: Costuma fazer horas extra?

E5: Nao.

I: E se as fizer sdo pagas ou funciona por banco de horas?
E5: Sdo pagas.

I: Considera que o seu salario é adequado as suas responsabilidade e as funcdes que

desempenha?
E5: Sim, podia receber mais alguma coisa mas pronto.

I: E quando compara o seu salario com o dos colegas, continua a considerar o seu

adequado?

E5: Acho que os meus colegas até poderiam receber mais e alguns deveriam receber tanto como
eu, o meu horario € muito inferior ao deles mas eu também estou |4 ha mais anos e tenho mais
responsabilidades. Eles trabalham fins-de-semana, feriados, noites, é trabalho duro e nisso eu

tenho um excelente horario. Agora trabalho um dia por semana a noite mas é pago, eles pediram-
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me para poderem descansar um bocadinho e alguém tem de tomar conta do restaurante mas é

S0 durante o verdo e quando eu me disponibilizo.

I: Sente que na empresa onde trabalha tanto as mulheres como os homens tém as mesmas

oportunidades?
E5: Sim.

I: Se precisar de ficar a trabalhar a partir de casa devido a algum problema pessoal ou

familiar, dao-lhe essa facilidade?

E5: Dao, mas s6 a mim e a algumas pessoas que estdo na parte administrativa, o resto dos

trabalhadores néo.

I: Portanto se precisar aqui de alterar o seu horario de trabalho, seja por exemplo entrar

uma hora mais cedo para sair mais cedo, é possivel?

E5: Sim, nisso eles sé@o super acessiveis mas la esta, € mais com o pessoal administrativo, com

guem esta na parte da cozinha e do servico as mesas € mais complicado.
I: Como se imagina profissionalmente?

E5: Eu gosto donde estou e ndo me imagino a fazer outra coisa.

I: O que costuma fazer no tempo livre?

E5: Passeio muito, passeio demais as vezes.

I: Sente que tem tempo para fazer tudo o que gosta?

E5: Até posso passear demais mas nunca é o suficiente.

I: Sem ser 0s passeios, que atividades costuma fazer?

E5: Passear a cadela, ir com a minha filha ao surf, ir com a minha filha a equitagéo, ir com a

minha filha as compras...

I: E quantas horas acha que despende semanalmente para as atividades que gosta?
E5: Ah eu despendo de muitas, durmo é pouco para conseguir conciliar tudo.

I: E dispde de algum tempo s6 para si?

E5: Nem dez minutos, estou sempre com o0 meu marido com a minha filha.
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I: Faz algum tipo de voluntariado ou atividades civicas?

E5: Nao mas gostava de conseguir ajudar no canil ou algo relacionado com animais.
I: E que atividades da lida doméstica faz em casa?

E5: Tudo o que se possa imaginar?

I: E tem ajuda por parte das pessoas s6 do agregado familiar?

E5: SO por parte do marido que a minha filha gosta mesmo € do sofa.

I: Quando asuafilhaera mais pequeninaguem costumava ficar atomar conta dela quando

estavam os dois a trabalhar?

E5: Eram os avos.

I: E quem costumava ir levar e ir buscar a escola?
E5: Sempre eu.

I: E quando se trata de consultas médicas?

E5: Ela ja é crescida mas ainda pede para eu ir com ela.

I: E se for assim numa situacdo pontual de ser necessario ir com a filha ao médico, é

sempre vocé?

E5: Sim porgue eu tenho sempre essa facilidade de horario.

I: Na altura usufruiram os dois da licenca de maternidade e de paternidade?
E5: S6 eu.

I: Em casa, o que acha que poderia ajudar a conciliar o trabalho com a vida pessoal e

familiar?

E5: Se a minha filha ajudasse mais, o0 meu marido ajuda bastante mas tem um horario mais
complicado que o meu. Mas ndo me posso queixar, € quase sempre ele que cozinha e que aspira

ou que lava a loiga.

I: Considera que a empresa onde trabalha se preocupa com os trabalhadores no que toca

a conciliagdo da vida pessoal com a profissional?
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E5: E dificil porque o horario na parte da hotelaria € muito completo, torna-se complicado para

0s meus colegas gerir tudo e a meu ver acabam por ndo ter muita vida pessoal.

I: Existe alguma pratica que acha que a empresa deveria ter que permitisse essa

conciliagéo?

E5: Sim eu acho que sim. Eu néo tenho razdo de queixa mas eles podiam meter mais folgas ou
se calhar mais tempo livre ou até mesmo isso do banco de horas, algo que permitisse as pessoas

gerirem melhor tudo.

I: Quando se torna necessario optar entre a vida pessoal, profissional e familiar, a qual

acaba por dedicar menos tempo?
E5: Profissional sempre, a minha familia esta acima de qualquer trabalho.
I: Vamos a ultima! Que atividades acaba por néo realizar pela falta de tempo?

E5: Ginasio, sem duvida. E gostava de voltar a natacdo e ainda fazer mais passeios.
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