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Resumo

O tema central deste estudo é a conciliacdo entre vida profissional e pessoal, com foco nas
experiéncias de trabalhadoras numa grande empresa de distribuicdo em Portugal. O trabalho
investiga os desafios enfrentados por estas mulheres ao equilibrar responsabilidades
profissionais e familiares e analisa as praticas e politicas organizacionais que facilitam essa
conciliagao.

Os objetivos passam por analisar as estratégias adotadas pelas mulheres para gerir a conciliagao
entre a vida pessoal e profissional, compreender os desafios enfrentados e as solugbes
encontradas. Além disso, pretende-se caracterizar as politicas organizacionais que incentivam
estas praticas, analisar as praticas desenvolvidas pelas mulheres, compreender a importancia
das redes de apoio e investigar a habilidade de negociar beneficios.

O enquadramento tedrico baseia-se numa revisao da literatura sobre a feminizagao do trabalho
e os conflitos entre as esferas profissional e familiar. Considera as transformagodes socioculturais
e economicas em Portugal que impulsionaram a entrada das mulheres no mercado de trabalho,
explorando as consequéncias desta transi¢cao para o equilibrio entre vida profissional e pessoal.
A metodologia adotada é qualitativa, utilizando o método de estudo de caso, com entrevistas
semiestruturadas a trabalhadoras e gestoras da organizagao.

Os principais resultados destacam a importancia das politicas organizacionais de flexibilidade e
apoio a parentalidade, bem como a relevancia das redes de suporte informal, como familiares e
colegas. As entrevistadas apontam que, apesar das medidas disponiveis, os desafios persistem,
principalmente devido a cultura organizacional e as expectativas de desempenho. As praticas de
negociagao de beneficios e a participacao ativa das trabalhadoras na construgdo de solugbes
personalizadas sdo também identificadas como elementos-chave para alcangar um equilibrio

mais satisfatorio.

Palavras-chave: Conciliagao trabalho-familia, Mulheres trabalhadoras, Politicas organizacionais

e Flexibilidade organizacional



Abstract

The central theme of this study is the work-life balance, focusing on the experiences of female
workers in a large distribution company in Portugal. The study investigates the challenges faced
by these women in balancing professional and family responsibilities and analyzes the
organizational practices and policies that facilitate this balance.

The objectives are to analyze the strategies adopted by women to manage the work-life balance,
understand the challenges faced, and identify the solutions found. Additionally, the study aims to
characterize the organizational policies that promote these practices, analyze the practices
developed by women, understand the importance of support networks, and explore the ability to
negotiate benefits.

The theoretical framework is based on a literature review on the feminization of work and the
conflicts between professional and family spheres. It considers the socio-cultural and economic
transformations in Portugal that drove the entry of women into the labor market, exploring the
consequences of this transition for work-life balance.

The methodology adopted is qualitative, using the case study method, with semi-structured
interviews with female employees and managers of the organization.

The main results highlight the importance of organizational policies related to flexibility and
parental support, as well as the relevance of informal support networks, such as family and
colleagues. The interviewees point out that, despite the measures available, challenges persist,
mainly due to organizational culture and performance expectations. The practices of negotiating
benefits and the active participation of female workers in building tailored solutions are also

identified as key elements for achieving a more satisfactory balance.

Keywords: Work-life balance, Female workers, Organizational policies, and Organizational
flexibility.
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Introdugao

A conciliagdo entre vida profissional e pessoal, com foco nas experiéncias das mulheres
trabalhadoras numa grande empresa de distribuicdo, é o tema central deste trabalho. O estudo
procura explorar os desafios enfrentados por estas mulheres ao equilibrar as responsabilidades
profissionais e familiares, assim como as praticas e politicas organizacionais que facilitam esta
conciliagao.

O objetivo geral é analisar as praticas adotadas pelas mulheres para a conciliagdo entre a vida
pessoal e a vida profissional, compreendendo os desafios enfrentados e as solugbes
encontradas por essas mulheres. Os objetivos especificos incluem a caracterizagao das politicas
organizacionais que incentivam as praticas de conciliagdo, a analise das praticas desenvolvidas
pelas mulheres, a compreenséo da importancia da existéncia da rede de apoio e a investigagao
das habilidades de negociacao de beneficios que possam contribuir para a conciliagao entre a
vida profissional e pessoal.

O enquadramento tedrico deste trabalho baseia-se numa revisdo da literatura sobre a
feminizacao do trabalho, os conflitos entre vida profissional e familiar e as praticas de conciliagdo
adotadas em diferentes contextos. Este enquadramento abrange o impacte das transformacoes
socioculturais e econémicas que impulsionaram a entrada massiva das mulheres no mercado de
trabalho em Portugal, e as consequéncias dessa transicdo para o equilibrio entre as esferas
profissional e pessoal.

Autores como Ferreira e Monteiro (2013) e Goméz (2003) oferecem uma perspetiva essencial
para contextualizar o tema, analisando ndo apenas as mudancgas nas politicas de igualdade de
género ao longo das ultimas décadas, mas também a persisténcia de desigualdades estruturais
que afetam as mulheres trabalhadoras. Estes autores exploram como, apesar das conquistas
legislativas e da implementacdo de politicas publicas para promover a igualdade, as
responsabilidades familiares e domésticas continuam a recair desproporcionalmente sobre as
mulheres, limitando as suas oportunidades de progressao profissional e, frequentemente,
obrigando-as a adotar estratégias de conciliagdo que afetam negativamente a sua qualidade de
vida e o seu bem-estar.

A metodologia adotada é qualitativa, utilizando o método de estudo de caso, adequado para
responder a questdes que possam elucidar diversos processos organizacionais, conforme
recomendado por Yin (2005). Serao realizadas entrevistas semiestruturadas com trabalhadoras
e hierarquias da organizacao, permitindo uma analise aprofundada das percecoes e experiéncias

relacionadas a conciliagado entre vida profissional e pessoal.



O trabalho esté estruturado em quatro capitulos que seguem uma sequéncia légica para alcancar
0s objetivos propostos. O primeiro capitulo consiste numa revisdo da literatura, apresentando
conceitos e debates sobre conciliacdo trabalho-familia, fatores que influenciam essa conciliagao
e a perspetiva de género. O segundo capitulo aborda os objetivos e a metodologia, explicando a
abordagem qualitativa adotada e detalhando as técnicas de recolha e tratamento de dados. O
terceiro capitulo apresenta a organizagédo, bem como as politicas de conciliagao implementadas
pela organizagdo. No quarto capitulo, procede-se a andlise e discussdo dos resultados,
categorizando os desafios e as estratégias adotadas pelas entrevistadas. Este capitulo organiza
os dados recolhidos em categorias especificas, de acordo com as tematicas identificadas.

Este trabalho tem como objetivo contribuir para a compreensao dos desafios enfrentados pelas
mulheres trabalhadoras na conciliagdo entre vida profissional e pessoal, num contexto
organizacional especifico. Ao analisar as politicas e praticas implementadas pela empresa e as
experiéncias das suas trabalhadoras, pretende-se identificar oportunidades de melhoria e
proporcionar recomendacgdes que possam ser aplicadas no futuro, tanto pela organizagdo em
estudo como para outras organizacdes que enfrentam desafios semelhantes. A conciliagdo entre
trabalho e vida pessoal € um tema cada vez mais relevante, sendo essencial para promover um
ambiente de trabalho mais equitativo, produtivo e saudavel, tanto para as organiza¢gées como

para os seus trabalhadores.



1 Conciliagao da Vida Profissional e Pessoal: Revisao da Literatura

A conciliagao entre a vida profissional e pessoal, assim como o processo de feminizacdo do
trabalho, sdo temas que refletem transformagdes estruturais na sociedade portuguesa ao longo
das ultimas décadas.

Segundo Edwards (2001), a partir dos anos 60, houve um aumento exponencial do interesse
pelas relagdes entre os papéis profissionais e familiares, impulsionado pelo aumento de mulheres
que passaram a acumular fungcdes no mercado de trabalho além das responsabilidades
familiares. Este fendmeno foi o resultado, tanto de mais oportunidades de emprego para as
mulheres quanto de exigéncias econdmicas que tornaram necessario que ambos 0os membros
do casal contribuissem financeiramente para o sustento familiar. Assim, o modelo tradicional, no
qgual o homem era o principal responsavel e a mulher cuidava exclusivamente do lar, evoluiu para
um formato em que ambos os cbénjuges tinham atividades profissionais

Como referido por Ferreira e Monteiro (2013), o processo de feminizacdo do trabalho em
Portugal, comecgou a intensificar-se a partir da década de 1960, quando fatores como a guerra
colonial, a emigracdo e a industrializagdo criaram uma procura crescente de mao-de-obra
feminina. Durante esse periodo, a participacdo das mulheres na for¢a de trabalho aumentou de
18% para 26%, especialmente nos setores de baixa remuneracéao e intensivos em méao-de-obra,
como os téxteis e o vestuario (Lopes & Perista, 2010, como citado em Ferreira & Monteiro 2013).
Com a desregulamentag¢ao do mercado de trabalho nas décadas de 1980 e 1990, esse processo
acelerou, sendo as mulheres incorporadas em empregos de menor estabilidade e com salarios
mais baixos. Essa situagao foi reforcada pela necessidade de aumento das fontes de rendimento
familiar, em resposta ao aumento do custo de vida e a inflacao.

O crescimento da participagao feminina no mercado de trabalho gerou um aumento significativo
nas familias de dupla carreira, em que os membros do casal trabalham em tempo integral. No
entanto, apesar desse crescimento, persiste uma ideologia de separacdo de papéis, onde as
mulheres continuam a ser vistas como as principais responsaveis pelo cuidado familiar (Matias
etal., 2011, como citado em Ferreira & Monteiro 2013). Como referem Ferreira e Monteiro (2013),
as praticas de conciliacdo entre trabalho e vida familiar, sdo ainda profundamente influenciadas
pela expectativa de que as mulheres sacrifiquem as suas carreiras em prol da familia, embora o
pragmatismo da necessidade financeira modere essa ideologia.

Como apresentado por Ferreira e Monteiro (2013), entre 1994 e 2007, existiu um aumento
significativo na percentagem de familias em que ambos os membros do casal trabalhavam a

tempo inteiro, mesmo com filhos pequenos — subiu de 54,3% para 66,5%. No entanto, mesmo



com este modelo de "dupla carreira", prevalece a ideia de que cabe as mulheres o papel principal
de cuidar da familia, muitas vezes sacrificando as suas carreiras profissionais.

A conciliacdo entre trabalho e vida familiar continua a ser marcada por praticas sociais que
refletem essas atitudes culturais, nas quais as mulheres sao vistas como as principais
responsaveis pela vida familiar, enquanto os homens mantém o papel predominante na esfera
produtiva (Matias et al., 2011, como citado em Ferreira & Monteiro 2013).

Em Portugal, mesmo com o avango das politicas de igualdade, como a adaptagao as diretrizes
da CEE, a divisdo desigual das responsabilidades familiares e a discriminacdo de género
permanecem como desafios substanciais. O aumento da feminizagao do trabalho n&o foi
acompanhado por uma redistribui¢cdo equitativa das responsabilidades familiares, o que impacta
a capacidade das mulheres de progredirem profissionalmente e equilibrarem as esferas pessoal
e profissional Ferreira e Monteiro (2013).

Apesar da crescente participagcao feminina no meio laboral, a discriminagdo de género persiste,
manifestando-se, conforme apresentado por Morrison e Glinow (1990, citado por Ferreira 2010),
como o "teto de vidro" - uma barreira invisivel que impede as mulheres de ascenderem a posi¢coes
de liderancga. O efeito “teto de vidro é explicado por trés perspetivas: as diferengas individuais e
de socializagdo, as estruturas organizacionais e o patriarcado presente nas culturas
organizacionais. Portanto, o processo de feminizacdo do trabalho é caracterizado tanto pelo
aumento quantitativo da presenga feminina no mercado quanto pela persisténcia de

desigualdades qualitativas em termos de condi¢des de trabalho e acesso a posi¢gdes de poder.

1.1 Conciliagao entre Vida Profissional e Pessoal: Definigdao de Conceitos

Conciliagao trabalho-familia é a capacidade de manter uma relacdo harmoniosa entre 0 ambiente
profissional e o familiar, permitindo que o individuo atenda as demandas de ambos os lados de
maneira eficaz e equilibrada, sem que um interfira negativamente no outro. Para Goméz (2003),
esse equilibrio é possivel quando estes dois ambientes se coadunam satisfatoriamente, o que
s6 acontece com a disponibilizacao de tempo e recursos suficientes para cuidar da familia, sem
que o papel profissional seja prejudicado. De fato, o desempenho simultdneo das funcdes de
pai/mée e de trabalhador impde uma necessidade adicional de organizacdo dos recursos
pessoais, de forma a facilitar a harmonizacdo entre as responsabilidades familiares e
profissionais (Nascimento, 2007).

A conciliacdo entre a vida profissional e pessoal tem sido uma questdo central nas discussoes
sobre a participagédo feminina no mercado de trabalho. Durante a segunda metade do século XX,

a intensificagdo da insercdo das mulheres no mercado laboral trouxe a tona os desafios



relacionados a dupla jornada, ou seja, a necessidade de equilibrar responsabilidades
profissionais e familiares. Embora as mulheres tenham alcan¢cado maior representatividade no
trabalho remunerado, a divisdo das tarefas domésticas e de cuidados ainda reflete uma ideologia
que lhes atribui a responsabilidade primordial pela esfera reprodutiva e familiar (Ferreira &
Monteiro, 2013).

Segundo Teixeira e Nascimento (2011), conciliar a vida profissional e a vida pessoal € um desafio
que muitas familias enfrentam. As responsabilidades familiares e as exigéncias profissionais sao
geralmente dificeis de equilibrar, o que origina conflitos no ambiente familiar.

Segundo Grzywacz e Carlson (2007), a conciliagado da vida profissional e pessoal € o resultado
das responsabilidades que sdo acordadas e assumidas entre um individuo e o seu parceiro no
contexto profissional e familiar.

Para Greenhaus e Powell (2006) é possivel conciliar trabalho e familia cumprindo as obrigagbes
profissionais e pessoais sem prejudicar uma ou outra. Isso significa equilibrar as necessidades
profissionais e pessoais.

Desde os anos 60, os encargos dos casais tém sofrido alteragbes, principalmente devido as
mudancgas socioculturais. A titulo de exemplo assistiu-se a um aumento das familias em que
ambos os cbnjuges trabalham em cargos remunerados (Matias et al., 2010). Alguns autores
referem-se a uma mudanga de paradigma, onde as mulheres passaram a ter uma participacao
mais ativa em areas tradicionalmente masculinas (Aboim, 2007, citado por Mendong¢a & Matos,
2015).

Apesar da importancia que o fator econémico tem, ndo podemos afirmar que este seja o unico
fator pelo qual as mulheres passaram a trabalhar fora de casa. Rice (1979, citado em Mendonga
& Matos, 2015, p. 318), identificou “questdes de realizagao profissional e pessoal, bem como de
manutenc¢ao da autoestima”.

Sao varias as razdes que tém contribuido para uma maior implementagdo de abordagens de
conciliagdo da vida profissional e familiar nas organizagdes, tais como: a incorporacdo das
mulheres no mercado de trabalho, casais com filhos em regime de duplo-emprego, a procura de
uma maior qualidade de vida por parte dos trabalhadores, os problemas associados ao conflito
trabalho-familia, a necessidade de cuidar de pessoas idosas ou questbes relacionadas com a
igualdade de género (Canovas, et al., 2005 e Hughes & Bozionelos 2007, como citados por
Sanchez-Vidal et al., 2012).

O equilibrio entre trabalho e familia (conciliagdo) é frequentemente mais dificil para as mulheres

do que para os homens, pois as mulheres sdo confrontadas com uma distribuicdo desigual dos



cuidados infantis e de outras responsabilidades domésticas, que se tornam grandes obstaculos
a progressao na sua carreira (Rehman & Roomi, 2012).

Chambel e Santos (2009), referem que no decorrer das ultimas décadas, a sociedade tem sido
testemunha de grandes alteragées no que diz respeito a estrutura familiar e a organizagao
demografica da forca de trabalho. O aumento da entrada das mulheres no mercado de trabalho,
muitas das quais com filhos pequenos, ou outros dependentes, o niumero crescente de pais
solteiros empregados e 0 aumento de casais em que ambos trabalham, sdo apenas alguns
exemplos dessas mudancgas. Estas alteragdes da sociedade tém aumentado a probabilidade de
que trabalhadores de ambos os sexos tenham responsabilidades, tanto no trabalho quanto na
familia, enfrentando assim o desafio de conciliar a sua vida profissional e a pessoal (Grzywacz
& Marks, 2000).

1.2 Fatores que Influenciam a Conciliagao

A conciliagao entre o trabalho e vida familiar/pessoal refere-se a uma relagao saudavel entre as
esferas profissional e familiar, nas quais o trabalhador é capaz de lidar simultaneamente com as
demandas de ambas sem sofrer perdas devido a interferéncia de uma na outra. Goméz (2003)
diz que este equilibrio é alcangado quando tanto o trabalho quanto a familia sdo atendidos de
forma satisfatéria, o que requer a disponibilidade de tempo e recursos suficientes para ambos os
aspetos da vida. A realizagdo simultdnea destes papéis implica uma organizacao eficaz dos
recursos pessoais para facilitar essa conciliagao.

Nesse sentido, as medidas de conciliacdo desempenham um papel fulcral, assumindo a forma
de beneficios voltados para a familia, tais como programas ou politicas destinados a atender as
necessidades familiares dos trabalhadores (Allen, 2001). Flaquer (2000) afirma que estas
medidas s&o um conjunto de iniciativas publicas destinadas a fornecer suporte as pessoas com
responsabilidades familiares, para que possam desempenhar as suas fung¢des eficazmente, pois
tais medidas visam facilitar o desempenho das responsabilidades familiares sem penalidades
econdémicas, sociais ou profissionais.

A promocéo da conciliagdo entre trabalho e familia é crucial ndo s6 para a satisfagao individual
dos trabalhadores, mas também para as suas vidas profissionais e pessoais (Hanson et al.,
2006), o que ira permitir melhorar o seu desempenho profissional (Friedman & Greenhaus, 2000)
e aumentar a sua satisfagcdo no ambiente familiar (Thompson & Prottas, 2006). As organizacoes
também beneficiam ao implementarem medidas que favorecam esta conciliagdo, uma vez que
os trabalhadores tendem a sentir-se mais comprometidos com a organizagao (Grover & Crooker,

1995), o que, por sua vez, estimula os niveis de produtividade organizacional (Landauer, 1997).



A atencao e sensibilidade demonstradas pelas organizacdes em relagéo a vida pessoal dos seus
trabalhadores capacitam-nos a preservar suas relagbes familiares enquanto alcancam um
desenvolvimento profissional satisfatorio (Goméz, 2003).
Chambel e Santos (2009) destacam algumas medidas essenciais para equilibrar a vida
profissional e familiar, como a flexibilidade de horarios, contratos de trabalho a tempo parcial e o
teletrabalho. As autoras também sublinham a relevancia das licengas parentais, tanto de
maternidade como de paternidade, e do apoio a familia. Além disso, sugerem que o cuidado das
criangas pode ser facilitado por meio de creches nas empresas ou por meio de parcerias.
Van der Lippe e Lippényi (2020) destacam que o teletrabalho se tornou uma parte essencial da
vida laboral moderna. Inicialmente promovido como uma solugéo para equilibrar trabalho e vida
pessoal, hoje esta firmemente integrado na rotina profissional contemporanea. Estudos indicam
que um ambiente organizacional de apoio é fundamental para mitigar os conflitos entre o trabalho
e a vida pessoal.
As estruturas de suporte familiar, especialmente aquelas voltadas para o cuidado de criangas e
idosos, ndo acompanharam o crescimento da populacdo ativa (Guerreiro et al.,, 2006). A
incapacidade ou dificuldade das pessoas em gerir as suas multiplas responsabilidades cria
obstaculos para alcangar a desejada conciliagdo entre vida profissional e pessoal. Portanto, é
crucial incentivar cada vez mais uma harmonizacdo adequada entre as demandas do trabalho e
0s compromissos da vida pessoal e familiar.
Neste cenario, Portugal tem se destacado por investir na criacdo, desenvolvimento e
implementacado de medidas favoraveis a familia, que promovem e incentivam a conciliagao entre
vida profissional e familiar (Guerreiro et al., 2006). Os conflitos entre a vida profissional e a e vida
pessoal ocorrem na grande maioria das vezes devido a discrepancia nos horarios e locais entre
essas duas esferas (Guerreiro & Pereira, 2006). Entre as politicas que facilitam uma conciliagao
destacam-se aquelas voltadas para a gestdo do tempo (Parcel & Cornfield, 2000) e para as
condicdes de trabalho (Guerreiro & Pereira, 2006), entre outras.
Segundo Teixeira e Nascimento (2011),estas sdo as medidas presentes em Portugal:

e criacao de servigos de acolhimento infantil;

e suporte na prestacao de cuidados a idosos;

¢ licengas para pais e maes trabalhadores;

e incentivo a participagao parental na vida familiar;

o flexibilizagdo da organizagéo do trabalho.
A criacao de servigos de acolhimento infantil passa pela criagao de creches nas instalagdes das

organizagoes, pela implementagao de programas de férias (campos de férias) e pds-escola para



criancas, proporcionando aos pais trabalhadores uma solugao para a dificil questao de encontrar
locais seguros e supervisionados para deixar os seus filhos. Teixeira e Nascimento (2011, p217)
dao o exemplo da “‘companhia aérea TAP que criou um infantario para os filhos dos seus
trabalhadores, a funcionar 24h por dia, e que auxilia os trabalhadores nos seus turnos (Guerreiro
et al., 2006).”

O apoio na assisténcia a idosos inclui a criagao de servicos especializados de cuidados e a
flexibilidade nos horarios de trabalho para que os trabalhadores lhes possam dar todo o apoio.
No que diz respeito a flexibilizagdo da organizagao do trabalho, essa medida implica adaptar os
métodos de trabalho as necessidades dos trabalhadores, permitindo-lhes conciliar a sua vida
profissional e pessoal, o que pode passar por uma redugao efetiva do horario de trabalho, ajuste
dos horarios através de negociagdes para cumprir um minimo de horas, ou a compactagao das
horas de trabalho semanais para aumentar os dias livres para atividades familiares (Teixeira &
Nascimento, 2011).

Estas medidas também trazem beneficios significativos para as organizagdes, pois estimulam a
criatividade e a motivagdao dos trabalhadores, reduzem a rotatividade de trabalhadores,
aumentam a produtividade, ampliam o pool de talentos disponiveis, minimizam conflitos no
ambiente de trabalho e promovem uma imagem positiva da empresa (Guerreiro et al., 2006).
Adicionalmente, tais medidas podem conduzir a beneficios fiscais para as organizagdes, uma
vez que os gastos associados ao cuidado de criangas e idosos podem ser deduzidos dos
impostos, possibilitando a empresa concorrer a prémios pelas boas praticas de responsabilidade
social (Guerreiro et al., 2006 citado em Teixeira & Nascimento, 2011).

A pandemia da COVID-19, catapultou a utilizacdo do teletrabalho, que trouxe novos desafios a
conciliagao entre a vida pessoal e profissional (Barroso et al., 2024). Os primeiros estudos sobre
a pandemia foram, em certa medida, otimistas quanto ao seu potencial transformador, prevendo
mudangas a longo prazo no mundo laboral, sobretudo pela disseminagao da flexibilidade na
organizagao do trabalho no tempo, mas também no espago. Baseavam-se na premissa de que
as organizagoes e os trabalhadores, perceberiam que é possivel trabalhar de forma diferente,
mantendo os niveis de produtividade e assegurando o bem-estar (Barroso et al. 2024).

No que diz respeito ao local de trabalho, os modelos de organizacgao flexivel recorrem a utilizagao
do teletrabalho, ou seja, a possibilidade de trabalhar remotamente, em casa ou noutra
localizagéo, com recurso a tecnologias digitais. Quer seja por meio de experiéncias individuais
ou organizacionais, Back-Wiklund et al., 2011 (como citado em Barroso et al., 2024) identificaram
a flexibilidade como um caminho possivel para melhorar a conciliagdo das varias esferas da vida.

Esta flexibilidade “(...) da organizagao do trabalho esta significativamente associada a maior



satisfagdo com o trabalho, menos stress e fadiga, mais bem-estar, 0 que impacta também
positivamente as empresas, nomeadamente pelo aumento da motivacdo dos recursos humanos
e da produtividade e pela reducdo do absentismo” de acordo com Barroso et al. (2024).

Barroso et al. 2024, referem que o teletrabalho e os horarios flexiveis permitem a reducéo do
conflito entre trabalho e familia, ao permitirem diminuir o tempo de deslocag¢ao casa-trabalho e
ajustar o tempo de trabalho as responsabilidades familiares.

No que diz respeito as mulheres, em particular as maes trabalhadoras, segundo Barroso et al.
2024, p.110, “continuam a assumir de forma desproporcional as tarefas domésticas e de cuidado,
o teletrabalho e a flexibilidade horaria facilitam a sua permanéncia no mercado de trabalho,
permitindo aceder ao emprego”.

Segundo Barroso et al. (2024, p.110), o modelo tradicional do "trabalhador ideal" — “aquele que
tem uma carreira ininterrupta e esta totalmente disponivel e visivel”’, entra variadissimas vezes
em conflito com o uso de modalidades flexiveis de trabalho. O "estigma da flexibilidade", baseado
na ideia de que quem recorre a estes regimes esta menos comprometido e € menos produtivo,
ainda é encontrado em varias organizagdes (Barroso et al. 2024). No caso do teletrabalho, é
comum as organizagbes imporem horarios fixos e optarem por um maior controlo sobre a
avaliagdo de desempenho, valorizando a presenca fisica (Lott e Abendroth, 2020 e UGT, 2023,
como citados em Barroso et al. 2024).

Independentemente dos efeitos positivos ou negativos que a flexibilidade tem na conciliagao, é
consensual na literatura que ha diferencas de género nas preferéncias e motivagdes para o uso
dessa flexibilidade. Os homens preferem o teletrabalho e horarios flexiveis para obterem um
maior controlo e autonomia, e melhorarem o desempenho profissional. As mulheres optam por
horarios reduzidos ou trabalho a tempo parcial para que consigam gerir melhor as suas
responsabilidades familiares (Lott e Chung, 2016 e Chung e van der Horst, 2020, como citados
por Barroso et al. 2024, p. 111).

Esta diferenca baseia-se na ideologia de género que continua a atribuir as mulheres o papel
principal de cuidadoras. E expetavel, de acordo com os papéis de género tradicionais que as
mulheres que se encontrem em regime de teletrabalho ou com horarios flexiveis assumam
maiores responsabilidades domésticas o que aumenta o conflito entre trabalho e familia
(Fernandez-Lozano, 2023, como citado por Barroso et al. 2024).

E importante destacar que a flexibilidade na organizacdo do trabalho ndo esta igualmente

disponivel ou adequada a todas as profissdes (Barroso et al. 2024).



1.3 Género e Conciliacao entre Vida Profissional e Pessoal

Este capitulo abrange questbées relacionadas com as desigualdades de género na esfera do
trabalho e da vida familiar. De acordo com Wall et al. (2016), € importante destacar a necessidade
de considerar tanto a evolugéo dos papéis femininos quanto dos masculinos, no contexto da luta
pela igualdade de género. Historicamente, esta luta foi centrada nas mulheres, que enfrentaram
desafios significativos, como a falta de independéncia e poder num contexto de dominagao
masculina. Nas ultimas décadas as sociedades ocidentais tém, tradicionalmente, dado prioridade
a insercado das mulheres no mercado de trabalho, na luta pela independéncia econdémica, na
obtengao de salarios e direitos iguais entre outros (Wall et al., 2016).

Segundo Wall et al. (2016), no Livro Branco, a questao de género, é entendida como uma
construcao social que molda papéis (femininos e masculinos) e expectativas, e refere que essas
desigualdades séo institucionalizadas na sociedade, influenciando a maneira como homens e
mulheres interagem e participam na sociedade (Ridgeway & Correll, 2000, citado em Wall et al.
2016).

Em Portugal, o processo de transformacgéo apés a revolugdo de 1974 introduziu rapidamente as
mulheres no mercado de trabalho e promoveu politicas de igualdade de género, mas a
conciliagdo trabalho-familia continuou a ser um desafio maior para as mulheres (Aboim &
Vasconcelos, 2012, como citado em Wall et al. 2016). Recentemente, tem havido um esforgo
para incluir os homens no debate, especialmente no que se refere a paternidade e aos direitos
de conciliacdo. Contudo, a participacdo masculina no trabalho ndo remunerado ainda é limitada,
mesmo com a crescente percegao de justica e igualdade (Wall et al., 2016).

Os papéis dos homens e mulheres sdo em grande parte moldados por esteredtipos de género,
quer a nivel pessoal quer a nivel profissional (Rehman & Roomi, 2012), devido a crenga
tradicional de que os homens s&o "ganha-pao" e as mulheres "tratam da casa". Esta ideia implica
que a conciliagao da vida profissional e pessoal apresente um conjunto diferente de prioridades
e desafios para homens e mulheres.

Conforme descrito por Seligman et al. (2018), os esteredtipos de género podem ser tanto
descritivos, ao indicarem como homens e mulheres costumam agir, quanto prescritivos, ao
indicarem como deveriam agir. Estes esteredtipos sugerem que os homens sdo e devem ser
competitivos e ambiciosos, enquanto as mulheres s&o vistas como atenciosas, conciliadoras e
prestativas (Prentice & Carranza, 2002).

Duxbury e Higgins (1991, citado por van der Lippe,& Lippényi, 2020), referem que as diferencgas

de género no conflito entre trabalho e vida familiar estdo bem documentadas, com as mulheres
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a experienciar maiores tensbes entre estas duas esferas em comparagcdo com os homens
(Crompton, 2002, citado por van der Lippe,& Lippényi,2020).
Estudos sobre as disparidades de género no uso dos beneficios de conciliagdo entre trabalho e
vida familiar, revelaram que homens e mulheres avaliam esses beneficios com base em critérios
distintos: os homens tendem a considera-los Uteis quando percebem melhorias no desempenho
laboral, mas as mulheres julgam a sua eficacia, principalmente, pela redugédo do conflito entre
trabalho e vida pessoal (van der Lippe,& Lippényi, 2020).
Atualmente, observa-se um crescimento nas familias de "dupla carreira", caracterizadas pela
presenca de dois membros economicamente ativos, enquanto as familias monoparentais,
compostas por apenas um progenitor, também se destacam em termos de representatividade
(Wall & Lobo, 1999, como citado em Ferreira, 2010).
Em Portugal, o aumento deste tipo de estrutura familiar esta diretamente ligado a significativa
insercéo das mulheres no mercado de trabalho, ao aumento dos seus niveis de escolaridade, a
expansao das oportunidades de igualdade de género no trabalho e a tendéncia de casamentos
entre individuos de profissbes semelhantes. Além disso, muitos lares dependem de dois
rendimentos para garantir sua subsisténcia (Pinto, 2003, como citado em Ferreira, 2010). Nestas
familias, ambos os parceiros atribuem grande importancia tanto ao desenvolvimento das suas
carreiras quanto a gestdo da vida familiar, o que aumenta as possibilidades de conflitos entre
estas duas esferas (Friedman & Greenhaus, 2000 como citado em Ferreira, 2010).
Apesar dessas mudancas sociais, a maior participacdo feminina no mercado de trabalho e seu
papel como co-provedoras do sustento familiar ndo foram acompanhados por uma divisdo
equitativa no trabalho doméstico e ndo remunerado. Bianchi et al. (2000, como citado por
Ferreira, 2010), na sua pesquisa sobre a divisdo de trabalho entre os géneros chegou a duas
conclusdes principais:

e as mulheres continuam a assumir mais do que o dobro do trabalho doméstico em relagao

aos homens; e
e as mulheres tém tarefas distintas das dos homens, pois dedicam o seu tempo
maioritariamente as atividades domésticas mais repetitivas € menos desejaveis, tais

como cozinhar, lavar e limpar, que exigem mais tempo e energia.

As mulheres sentem que recai sobre elas uma maior responsabilidade na conciliagdo da vida
profissional e familiar/pessoal devido a continua existéncia de esteredtipos de género que

referem que a mulher tem o papel de cuidar da familia (Matias et al., 2010).
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Guerreiro (2009) defende que em Portugal e no contexto da responsabilidade social das
organizagdes, as politicas de igualdade de género tém vindo a ganhar destaque, sendo de
extrema importancia para a sua manutengao o aprofundamento das medidas de conciliagcao
trabalho-familia, ou seja, medidas que promovem a conciliagao trabalho-familia e a igualdade de
género podem impulsionar a competitividade, a coesao social, a cidadania e a qualidade de vida.
Hammer et al. (2007) citado por van der Lippe e Lippényi (2020), sugerem que, a utilizagao de
beneficios “amigos da familia” pode aumentar a percec¢ao de conflito entre as mulheres, uma vez
que estas podem usar essa flexibilidade para assumir mais responsabilidades familiares.

Em sintese, a conciliagao entre a vida pessoal e profissional ainda representa um desafio
substancial para o progresso profissional das mulheres. Mesmo em situagdes onde escolhem
nao ter filhos ou contam com o pleno apoio de seus parceiros, as organizagdes tendem a
perpetuar estereétipos de género, associando as mulheres a esfera doméstica e os homens ao
ambiente profissional. Essa visao ndo so limita as oportunidades de carreira das mulheres, como

também reforca as desigualdades de género (Ferreira, 2010).

1.4 Desafios Enfrentados pelas Mulheres Trabalhadoras

A investigacdo de Perista (2002, como citado em Ferreira, 2010) confirma que o trabalho
doméstico ainda estrutura significativamente o quotidiano das mulheres, mesmo daquelas que
participam ativamente no mercado de trabalho. De acordo com o estudo, as mulheres
dedicavam, em média, cerca de 18% do seu tempo semanal as tarefas domésticas, enquanto
que os homens alocavam apenas 2,5% de seu tempo para essas atividades, tendo 54,4% dos
homens afirmado que nao realizam qualquer tipo de trabalho doméstico. Estes dados evidenciam
as dificuldades enfrentadas pelas mulheres na conciliacdo entre o trabalho e a familia, uma tarefa
geralmente mais ardua para as mulheres do que para os homens.

A desigualdade persiste, principalmente na esfera privada, onde os homens dedicam menos
tempo as tarefas domésticas e ao cuidado dos filhos (Figura 1) e esse desequilibrio continua a

impactar a participagdo das mulheres no mercado de trabalho.
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Fonte: Os Usos do Tempo de Homens e de Mulheres em Portugal, 2016

Figura 1 - Desempenho de Tarefas Domésticas, por Sexo (%)

De acordo com Ferreira (2010), que cita trabalhos de Pinto (2003), Santos (2007) e Santos e
Cabral-Cardoso (2008), ha evidéncias de um conflito substancial entre as esferas do trabalho e
da familia em determinadas profissbes. Esse conflito parece ser mais acentuado para as
mulheres, que relatam niveis mais elevados de tensdo em comparagdo aos homens,
especialmente quando sdo maes de criangas pequenas. O estudo de Pinto (2003), conduzido
com gestores/as no setor alimentar, revelou que os homens tendem a perceber uma maior
interferéncia do trabalho na vida familiar devido a extensa carga horaria. Por outro lado, as
mulheres, sobretudo aquelas com filhos pequenos, enfrentam o desafio inverso, onde a familia
interfere mais nas suas atividades laborais. Para lidar com essas dificuldades, muitas mulheres
optam por estratégias como a interrupgao temporaria da carreira nos primeiros anos de vida dos
filhos, o uso de creches, o apoio familiar (especialmente das avés) e/ou a contratacdo de
empregadas domeésticas.

Deutsch (2001, citado por Mendonga & Matos, 2015), refere que relativamente as tarefas
respeitantes a paternidade, uma larga maioria dos casais ja divide estas responsabilidades de
forma justa, sendo que os pais estdo mais envolvidos na disciplina, na brincadeira e no lazer fora
da casa, e as maes assumem os cuidados diretos e indiretos.

O papel das mulheres passa por ser a principal responsavel pelo cuidado dos filhos e pela maioria
das tarefas domésticas. Sao também as mulheres que fazem mais interrupcdes na carreira e
reorganizam as suas atividades profissionais para atender as necessidades familiares (Matias
et. al., 2010).

Tanto os homens como as mulheres tém fungdes laborais exigentes; no entanto, existem
algumas diferengas no que respeita aos papéis que cada um assume na vida familiar/pessoal.

No que diz respeito ao trabalho doméstico, a responsabilidade continua a ser na maioria das
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vezes da mulher, apesar de os homens participarem cada vez mais (Mendong¢a & Matos, 2015)

— ver Figura 2.

Em médiz, os homens empregados afetam, em cada semana, mais

2 horas e 24 minutos ap trabalho pago do que as mulheres com Trabal ho nﬁo Pago —_ Tarefas
emprago. Mo entanto, & m relago 0 trabalho ndo pago — tarefas .. .
domesticas, prestacdo de cuidados 2 criangas & prestacio de DOI’T‘IES‘IIC&S e Paren13| |dade

cuidados afamiliares idosos/as ou comdeficigncia — as mulheres
empregadas despendem semanzlmente mais 16 horas, por
comparagdo com os homens empregados. Daqui decorre um
tempo de trabalhototal [no qual se contabilizatambém o tempo
de deslocagSo casa-trabalho-casa) que & claramente superior parz
2smulheres, numdiferendal que, emcadasemana, ultrapasss a5
13 horas.

Duragdo média semanal das diferentes formas de trobalho

Homens

Sh24m
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= Tempo de trabalho pago
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2h36m

Fonte: Calculos proprios, como base em Eurcfound, 48 Inguérito Europeu as condigdes de Trabalho, 2005

Figura 2 — Duragdo Média Semanal das Diferentes Formas de Trabalho

No que respeita a conciliacao, existem diferengcas entre homens e mulheres, de acordo com
Perista et. al. (2016), diariamente as mulheres dedicam “mais 55 minutos na prestagdo de
cuidados e mais 1 hora e 12 minutos nas tarefas domésticas, por comparagao aos homens.”
(p-8).

A conciliagéo equilibrada entre trabalho pago e n&o pago é essencial para o bem-estar de pais,
maes e filhos, e também impacta positivamente o desempenho profissional de ambos os sexos.
E necessario prestar especial atencdo as familias monoparentais, que enfrentam maiores
dificuldades na articulagao entre trabalho e vida familiar (Wall et al., 2016).

A falta de mecanismos institucionais para substituir as mulheres durante a licengca de

maternidade é um exemplo evidente de como certas culturas organizacionais podem ser
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prejudiciais, perpetuando a discriminagédo de género. Enquanto a maternidade é frequentemente
percebida como um peso adicional para os colegas de trabalho, a paternidade raramente recebe
0 mesmo tratamento. Isso cria uma pressao sobre as mulheres, que se sentem desconfortaveis
em ambientes de trabalho que promovem a ideia do “trabalhador ideal” (Acker, 1992, como citado

em Ferreira, 2010), caracterizado pela total disponibilidade e dedicagao ao trabalho.

1.5 Politicas Organizacionais e Praticas de Conciliagao

A conciliagao da vida profissional e pessoal tem vindo, cada vez mais, a ser reconhecida como
um fator extremamente importante quer para os trabalhadores, quer para as empresas
(Gragnano, et al., 2020).

A importancia do tema da conciliagao trabalho-familia esta intimamente ligada a vida de muitas
familias, especialmente aquelas em que ambos os cobnjuges trabalham e partilham as
responsabilidades parentais. Para Andrade (2006), os casais de duplo emprego sao
considerados o modelo normativo de familia, no contexto profissional portugués. Podemos aferir,
de acordo com o que disse ElI-Sawad, et al., (2006), a existéncia de uma relagao reciproca entre
vida familiar e carreira, pelo que é muito importante para as organizagbes, compreender as
politicas pro-familiares que podem beneficiar a carreira dos trabalhadores e por conseguinte a
prépria organizagéo.

As politicas de Conciliagdo referem-se a medidas que sdo desenvolvidas para facilitar a
conciliagéo (Guerreiro et al., 2006).

Quando uma organizagcdo implementa politicas que favorecem o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, procura ajustar as condigdes de trabalho as necessidades dos seus
trabalhadores. Como resultado, existe um aumento na satisfacdo dos trabalhadores e uma
gestdo mais eficiente dos recursos humanos, o que contribui para a melhoria da qualidade do
trabalho e, por consequéncia, da propria organizagao (Guerreiro et al., 2006).

A forma como uma organizagdo é percebida como promotora de um ambiente de trabalho
favoravel a familia esta enraizada na sua cultura de conciliagéo entre trabalho e vida familiar. O
tema conciliacdo trabalho-familia é definido como “suposicdes, crengas e valores partilhados
sobre a forma como uma organizacao apoia e valoriza a integracao do trabalho e da vida familiar
dos trabalhadores” (Thompson et al. 1999, p. 394, citado em van der Lippe & Lippényi 2020).
Allen (2001) descreve uma cultura organizacional de apoio como aquela que reconhece e apoia
as situacbes familiares e pessoais dos trabalhadores, promovendo flexibilidade, tolerancia e

apoio as suas necessidades e obriga¢des familiares.
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As praticas de conciliagao relacionam-se com a aplicagao das medidas definidas, neste sentido
Guerreiro et al. (2006), defendem que se uma organizagcdo promover a conciliagdo entre a
atividade profissional e a pessoal, isso ird incentivar a criatividade e a motivacdo dos
trabalhadores, facilitar a introdu¢do de novos métodos de trabalho e de novas tecnologias (...),
reduzir o turnover, reduzir custos com processos de formagéo (com a diminuicao do turnover),
aumentar a produtividade, aumentar o niumero de trabalhadores interessados em “trabalhar
numa organizagao que lhes oferece boas condigdes de exercicio de uma atividade profissional
em harmonia com as suas responsabilidades familiares”, valoriza a imagem da organizagao na
comunidade e por fim, permite que a organizagao se candidate a prémios, os quais também
contribuem para divulgagdo das suas boas praticas e responsabilidade social, promovendo o
reconhecimento e visibilidade da empresa no mercado.”

As organizacgdes que criam medidas de conciliagdo da vida profissional e pessoal para os seus
trabalhadores, permitem que o grau de satisfacdo no trabalho aumente, contribuindo para a
exceléncia e produtividade da organizacao (Guerreiro et al., 2006).

Considerando que os trabalhadores muitas vezes adequam seus horarios de trabalho as
demandas profissionais mais do que as necessidades familiares (Hughes & Galinsky, 1988),
compreender o grau de apoio proporcionado pelas organizagbes em relacdo a vida pessoal é
extremamente importante.

Na generalidade das familias, ambos os elementos do casal t€m uma carreira profissional, o que
torna a conciliagdo entre a esfera pessoal e a esfera laboral desafiadora. Varios estudos tém
destacado a importancia de compreender a conciliagdo trabalho-familia, também conhecida
como work-life balance (Andrade, 2011). E bastante importante compreender como a existéncia
ou auséncia dessa conciliagdo pode influenciar a vida dos trabalhadores e a gestao das suas
responsabilidades familiares, bem como o impacte no desempenho e qualidade das
organizagoes e na cultura organizacional.

Esta preocupacado deixou de ser exclusiva dos trabalhadores, passando também a ser uma
preocupacao das organizagoes. De acordo com Goméz (2003), a conciliacao é alcancavel
quando ambas as esferas se desenvolvem de forma satisfatéria, tendo, no entanto, que existir
uma disponibilidade de meios e tempo suficientes para que seja possivel cuidar da sua vida
pessoal/familiar sem negligenciar a sua vida profissional.

Devido a estas circunstancias, muitas organizagdes demonstram preocupag¢ao com a vida
pessoal dos seus trabalhadores, implementando politicas de conciliagdo entre trabalho e familia.
Essas politicas permitem as organiza¢gdes manterem uma vantagem competitiva, aumentando a

moral e atraindo e retendo uma forga de trabalho dedicada (Allen, 2001).
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Uma organizacao que valoriza a familia, estabelece normas que respeitam o tempo pessoal e
familiar dos trabalhadores, além de promover o uso de beneficios/apoios que auxiliam na
conciliagédo entre trabalho e vida pessoal, como por exemplo, o teletrabalho (Allen, 2001).

A percecao de um ambiente favoravel a conciliagao entre trabalho e familia reduz o conflito entre
essas esferas, além de ir além da simples oferta de beneficios familiares pela organizagao (Allen,
2001). Trabalhadores que sentem que a organizagdo Os apoia no que concerne as suas
necessidades familiares, sentem-se mais confortaveis para dedicar tempo e energia a vida
pessoal, sem temer impactes negativos nas suas carreiras. O apoio por parte dos gestores
contribui também para a redugao de conflitos, pois facilita a discussdo de questdes pessoais e
aumenta a empatia por parte de chefias, que entendem as necessidades de conciliagdo, em vez
de vé-las como um problema individual (van der Lippe & Lippényi, 2020).

As politicas de conciliagao entre trabalho e familia sdo essenciais para ajudar os trabalhadores
a equilibrar suas responsabilidades profissionais e pessoais. Estas praticas podem ser definidas
de diversas formas conforme referem Allen (2001), Butler, et al. (2004), Thompson et al. (1999):

1. Flexibilidade de trabalho: pode inclui a flexibilizagdo de horarios de trabalho, permitindo
qgue os trabalhadores ajustem os seus horarios, bem como ter a opgao de trabalhar em
tempo parcial ou remotamente, a partir de casa.

2. Licengas de trabalho: incluem licencas de maternidade e paternidade, que permitem aos
pais tirarem tempo do trabalho para cuidar de seus filhos recém-nascidos. Podem
também incluir licengas de assisténcia a familia, que possibilitam que os trabalhadores
cuidem de familiares doentes ou com necessidades especiais.

3. Assisténcia no cuidado de dependentes: Isso pode envolver a disponibilizacdo de creches
ou pré-escolas nas instalagdes da empresa, para que os pais tenham um local seguro
para deixar seus filhos enquanto trabalham. Além disso, as organizagdes podem oferecer
subsidios para assisténcia as criangas ou estabelecer parcerias com instituicdes de
cuidado infantil para ajudar os funcionarios a encontrar opgdes de cuidado de qualidade
para seus filhos.

No que diz respeito a percec¢ao de apoio por parte do supervisor direto, Jacobs e Gerson (2004)
destacam que as estratégias de apoio a familia adotadas no local de trabalho dependem muitas
vezes dos critérios pessoais dos supervisores. A percegdo de apoio no ambiente de trabalho
pode mitigar os efeitos negativos do stress profissional, atuando como um fator de protecao
contra os conflitos. Segundo as autoras, este apoio promove a integracdo dos papéis
profissionais e familiares, uma vez que fomenta a flexibilidade e proporciona assisténcia direta

nessa conciliagcao (Jacobs & Gerson, 2004).
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Varios estudos defendem que o apoio percebido por parte da supervisido esta associado a
menores niveis de conflito entre trabalho e familia, menores indices de stress individual, além de
maiores niveis de satisfacdo com a vida e no trabalho (Andrade, 2015).

Estas sdo apenas algumas das praticas comuns que as organiza¢des adotam para apoiar os
seus trabalhadores na conciliagao entre vida profissional e vida pessoal, e se comprometem com
0 bem-estar dos seus trabalhadores e ajudam a promover um ambiente de trabalho mais

saudavel e equilibrado.

1.6 Negociagao de Beneficios nas Organizagoes

Lauterbach e Weiner (1996, como citados em Bowles et al., 2006), sugerem que as mulheres
tendem a utilizar a negociacdo com menos frequéncia do que os homens a nivel organizacional.
De acordo com Bowles et al. (2006), as mulheres sdo na sua maioria menos propensas a iniciar
negociagdes comparativamente com os homens. Essa relutancia feminina em negociar pode ser
um fator relevante e pouco explorado no que diz respeito a distribuicdo desigual de recursos,
como a remuneragdo por exemplo, dentro das organizagdes (Bowles et al., 2006). E por isso
pertinente perguntar-se porque é que as mulheres deixam passar estas oportunidades.

Os individuos envolvidos em processos de negociagao demonstram caracteristicas distintas que
podem influenciar tanto a forma como atuam quanto a eficacia dessa atuagao. A sociedade tende
a recompensar e reforcar comportamentos diferentes em homens e mulheres (Eagly, 1987), o
que sugere que incentivar mulheres a adotar atitudes tipicamente masculinas nem sempre é
eficaz para garantir o mesmo acesso a recursos e privilégios. Pesquisas sobre a modéstia
feminina, por exemplo, mostram que as mulheres se costumam apresentar de forma mais
modesta do que os homens (Bowles et al., 2006), e que esse comportamento pode prejudicar a
percecdo de sua competéncia. Entretanto, quando as mulheres demonstram maior
autoconfiangca e autopromogado, embora sejam vistas como tecnicamente competentes, sao
frequentemente julgadas como carentes de habilidades sociais, o que afeta negativamente sua
empregabilidade (Rudman, 1998, como citado em Bowles et al., 2006).

Estudos também indicam que o género e o contexto tém impacte na fase inicial das negociagoes
(Small et.al, 2007). Bowles & McGinn, (2008) reforcam a ideia ao referir que as mulheres, por
vezes, adotam uma postura mais orientada para relagées e cooperagdo em algumas situacgoes,
enquanto em outras se mostram mais competitivas, o que pode influenciar sua abordagem nas
negociagoes. Esses fatores contextuais, de acordo com os autores, moderam os resultados
relativos as diferengas de género, como o fato de as mulheres aceitarem, em média, ofertas

salariais cerca de cinco por cento inferiores as dos homens. Elementos como poder, status, a
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natureza da situagcao e as expectativas sobre o comportamento da outra parte sdo centrais para
entender as diferengas de género nas negocia¢des. Stuhimacher e Walters (1999) destacam que
a influéncia moderadora do género esta ligada a fatores como poder na negociagdo, incentivos
externos, tipo de tarefa, e também as dindmicas de relacionamento e composicao das diades.
Segundo Eagly et al. (1992), mulheres que se encontram em posi¢coes de lideranga e que
procurem impor a sua autoridade de forma autoritaria ou assertiva, sao avaliadas de forma mais
critica do que os seus colegas homens. Por esta razdo, muitas mulheres desenvolvem um estilo
de lideranga mais participativo, que se alinha com os papeis de género tradicionalmente
atribuidos as mulheres (Eagly & Johnson, 1990, como citado em Eagly, 1992).

Segundo Bowles et al. (2007), o simples ato de negociar, ja demonstra um nivel de assertividade
que é entendido e penalizado quando realizado por mulheres, 0 que sugere que as mulheres
iniciam as negociag¢des em desvantagem em relacdo aos homens.

No préximo capitulo irdo ser apresentados a questao de partida e os objetivos geral e especificos

do trabalho que se pretende realizar.
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2 Objetivos e Metodologia

Neste capitulo, serao apresentados os objetivos do estudo e a metodologia adotada para a sua
realizagao. Iremos explorar as metas especificas da investigacado, que procuram compreender
os desafios e solugdes para a conciliagao entre vida profissional e pessoal enfrentados pelas
mulheres. Em seguida, serao detalhadas as opgbes metodoldgicas, justificando a escolha de
uma abordagem qualitativa com recurso ao estudo de caso, além das técnicas de recolha e

analise de dados que fundamentam esta pesquisa.

2.1 Objetivos do Estudo

A partir da revisdo de literatura verificou-se que as mulheres se sentem frequentemente
sobrecarregadas pela necessidade de conciliar as suas responsabilidades profissionais com as
demandas pessoais e familiares. As expectativas sociais, as politicas organizacionais e as
normas culturais podem influenciar significativamente esta dindmica, tornando essencial a
identificagdo e compreensao dos obstaculos enfrentados. A pressao para alcancar o sucesso no
trabalho muitas vezes colide com o desejo de cuidar da familia, manter relacionamentos
saudaveis e preservar o bem-estar pessoal. Esse conflito de prioridades pode levar a stress,
burnouts e impactar negativamente a saude fisica e mental das mulheres. O desafio passa por
encontrar formas eficazes de conciliar esses papéis sem comprometer o desempenho no
trabalho ou o bem-estar pessoal.
A questao de partida do estudo é a seguinte: Quais os principais desafios enfrentados pelas
mulheres na conciliagdo entre a vida pessoal e profissional e quais as solugdes encontradas para
lidar com esses desafios?
O objetivo geral deste estudo é analisar as praticas adotadas pelas mulheres para a conciliagao
entre a vida pessoal e a vida profissional. Pretendemos compreender os desafios enfrentados e
as solugdes encontradas por essas mulheres.
Para tal, pretende-se explorar as experiéncias vividas por mulheres em diferentes contextos
sociais e profissionais, a fim de identificar os desafios enfrentados e as solugdes adotadas para
a conciliagcao.
Para que se possa responder ao objetivo geral do estudo foram identificados os seguintes
objetivos especificos:

a. Caraterizar as politicas organizacionais que incentivam as praticas de conciliagao;

b. Analisar as praticas de conciliagao desenvolvidas pelas mulheres;

c. Compreender a importancia da existéncia de uma rede de apoio para a conciliagao;
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d. Analisar a habilidade de negociar beneficios que possam contribuir para a conciliacéo
entre trabalho e vida pessoal para as mulheres.
Seguidamente iremos abordar quais as opgdes metodoldgicas existentes e explicitar a razdo que

levou a escolha desta metodologia para este estudo.

2.2 Metodologia Adotada

O método de pesquisa, é essencial para a busca de respostas e solugbes para problemas,
através de uma investigacéo criteriosa e sistematica. A metodologia de pesquisa desempenha
um papel crucial ao orientar este processo, estabelecendo procedimentos cuidadosamente
delineados para garantir a eficacia da investigacao.

De acordo com Sekaran (1984), o propésito primordial do método de pesquisa reside na procura
por respostas ou solugdes para problemas, empregando uma investigacdo organizada, critica,
sistematica e cientifica, fundamentada nos dados observados. Neste contexto, a metodologia de
pesquisa desempenha o papel de orientar este processo, utilizando um sistema de
procedimentos cuidadosamente delineados.

Um método pode ser entendido como um conjunto de processos que viabilizam o estudo de uma
realidade especifica, caracterizando-se pela adogao de procedimentos sistematicos que
possibilitam a descrigdo e explicacdo da situagdo em estudo (Yin, 2010).

A metodologia assenta essencialmente em duas vertentes: quantitativa ou qualitativa. Para Fortin
(2009), quer a perspetiva quantitativa quer a qualitativa utilizam uma diversidade de abordagens
para a realizacdo de estudos e pesquisas. E importante compreender que “um método de
investigagcao comporta dois elementos: o paradigma do investigador e a estratégia utilizada para
alcancar o objetivo fixado” (como citado em Norwood, 2000 por Fortin, 2009, p. 27). O paradigma
do investigador refere-se a sua visdo do mundo e as respetivas crengas, que moldam a
perspetiva com a qual formula uma questao de pesquisa e investiga um determinado fenédmeno.
Quanto a estratégia, ela baseia-se na metodologia ou procedimentos utilizados pelo investigador
para estudar o fenémeno em analise.

A metodologia quantitativa esta associada ao paradigma positivista, que “concebe a realidade
como unica e estatica, e segundo o qual os factos objetivos existem, independentemente do
investigador, e podem ser isolados” (Fortin, 2009, p.26), ou seja, procura obter resultados
numeéricos que possam ser generalizados para outras populagdes.

Por outro lado, a metodologia qualitativa associa-se ao paradigma naturalista, que entende que
“a realidade é multipla e descobre-se progressivamente no decurso de um processo dindmico,

que consiste em interagir com os individuos no meio e de que resulta um conhecimento relativo
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ou contextual” (Fortin, 2009, p.26). Valoriza a contextualizacdo dos resultados, ao fornecer
descricdes e compreensdes mais detalhadas de um fendmeno especifico.

No método qualitativo os fendmenos humanos sdo considerados previsiveis e controlaveis.
Denzin e Lincoln (1994, citados por Fortin, 2009) afirmam que a metodologia qualitativa analisa
fendbmenos no seu contexto natural e interpreta-os com base nas percecoes e interpretacoes dos
participantes envolvidos. Nesta metodologia os dados séo recolhidos no ambiente natural dos
participantes e enriquecidos pelos seus significados e interpretagdes, existindo, no entanto, a
necessidade de interpretar corretamente estes dados, uma vez que estes nao falam por si s6,
fornecendo assim uma base para o estudo.

O método de estudo de caso surge como uma estratégia de pesquisa adequada para investigar
situacdes especificas e complexas, proporcionando uma compreensao profunda dos processos
organizacionais ou fenédmenos em estudo. A sua natureza colaborativa, como destacado por
Farina e Becker (1997), enfatiza a importancia da interagao estreita com a organizacao objeto de
estudo para garantir a obtengao de dados relevantes.

Considerando os objetivos a que nos propusemos responder, a metodologia a utilizar neste
trabalho é uma metodologia qualitativa com recurso ao estudo de caso, utilizando a Analise de
Conteudo Categorial Tematica.

Yin (2010) define o estudo de caso como uma estratégia de pesquisa destinada a esclarecer
uma decisdo ou conjunto de decisdes, bem como os motivos que as fundamentam, como foram
implementadas e quais os resultados obtidos numa situagao especifica

E crucial ressaltar que o estudo de caso ndo procura generalizagdes, mas sim a construgdo de
narrativas sobre aspetos singulares de uma realidade especifica. Ao adotar esta abordagem, é
essencial utilizar uma variedade de fontes de informagao e procedimentos de coleta de dados,
conforme indicado por Patton e Appelbaum (2003), para assegurar a validade e a confiabilidade
das conclusdes obtidas.

Considerando a intengcao de investigar as estratégias adotadas pelas mulheres para conciliar
vida profissional e pessoal, conforme indicado por Yin (2010), o estudo de caso é adequado
quando se pretende responder a questbes que possam elucidar diversos processos
organizacionais ou fenémenos em estudo.

Os autores Farina e Becker (1997) ressaltaram a importancia de gerir a elaboragao de um estudo
de caso em estreita colaboragdo com a organizacido, objeto de estudo. Esta abordagem
colaborativa visa garantir a obtencdo dos dados necessarios para apresentar uma situacao-

problema que exija tomada de decisdo. Isto deve-se ao fato de que o levantamento de dados
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relevantes muitas vezes s6 pode ser realizado dentro do contexto da prépria organizagao
analisada.

E importante ressaltar, conforme afirmado por Flybjerg (2004), que o objetivo do estudo de caso
nao é a generalizagdo, mas sim a construgcédo de narrativas sobre aspetos singulares de uma
realidade especifica na sua totalidade. Gil (2008) enfatiza que o estudo de caso possibilita a
compreensao de uma situagao ou fenbmeno num determinado contexto, estabelecendo bases
para investigacOes posteriores mais sistematicas e precisas. Eisenhart (1989, como citado em
Yin, 2010) também sugere que os estudos de caso podem servir diversos propdsitos, incluindo
descrever teorias, testar teorias ou gerar teorias.

Patton e Appelbaum (2003) argumentam que o método de estudo de caso utiliza uma variedade
de procedimentos, sendo um método de trabalho intensivo que demanda a utilizagdo de multiplas
fontes de informacéo, o que contribui para a validade e confiabilidade das conclusdes obtidas.
Ao utilizar o método do estudo de caso, como mencionado por Collis e Hussey (2005, como
citado em Toledo & Shiaishi, 2009), é essencial selecionar uma Unica unidade de analise, seja
uma organizagao ou um grupo de trabalhadores (no caso, mulheres) dentro dessa organizacao.
Assim, neste estudo, sera adotado o método de estudo de caso, conforme definido por Yin (2010,
p. 39), como uma “investigagcao empirica que investiga um fendmeno contemporaneo dentro de
seu contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto nao
estdo claramente definidos”. Embora os estudos de caso herdem caracteristicas da pesquisa
qualitativa, eles seguem a logica das etapas de coleta, analise e interpretagao de informagodes
tipicas dos métodos qualitativos (Meirinhos & Osoério, 2016).

Em sintese, este estudo adota uma abordagem metodoldgica rigorosa e multidimensional, com
recurso ao método do estudo de caso, por se tratar de um estudo realizado num contexto
organizacional concreto que pretendemos analisar de forma intensiva e em profundidade uma
determinada realidade. Considera-se, assim, mais eficaz para investigar e compreender as
complexidades das estratégias de conciliacdo do trabalho com a vida pessoal das mulheres

dentro de uma organizacgao especifica.

2.3 Técnicas de Recolha de Dados

De acordo com Quivy e Campenhoudt (2013), é crucial que as técnicas de recolha de dados
sejam capazes de sintetizar todas as informagdes necessarias para testar as hipéteses, por meio
da concecao de instrumentos adequados. Esses instrumentos podem assumir a forma de
questionarios ou entrevistas, mas para que fornegcam os dados desejados, as perguntas devem

ser cuidadosamente definidas e formuladas.
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Para Yin “uma das mais importantes fontes de informagao para um estudo de caso sdo as
entrevistas” (2010, p. 133). Entrevista pode ser definida como “a técnica em que o investigador
se apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas, com o objetivo de obtencdo dos
dados que interessam a investigagao (Gil, 2008, p. 110). Enquanto técnica de recolha de dados
a entrevista é bastante adequada para obter informagdes acerca do que as pessoas sabem
creem, sentem ou desejam bem como acerca das suas explicagdes ou razbes a respeito de
determinadas situagdes. (Gil, 2008). As entrevistas dividem-se em: ndo estruturada, estruturada
ou semiestruturada.

A entrevista estruturada segue um conjunto fixo de perguntas, mantendo ordem e redagao
consistentes para todos os entrevistados. Devido a capacidade de tratar os dados
quantitativamente, essas perguntas sao frequentemente denominadas de questionario (Gil,
2008). Na entrevista nao estruturada, ocorre uma conversa mais livre, dentro dos limites do
objeto de estudo. O entrevistador “apresenta brevemente o objetivo e o sentido da conversa, e
seu interlocutor discorre a vontade sobre o tema" (Minayo & Costa, 2018, p. 142). Ja a entrevista
semiestruturada, permite a elaboracdo de um roteiro com questdes pré-determinadas e outras
abertas, permitindo ao entrevistador um maior controlo sobre os topicos a serem abordados e,
ao mesmo tempo, permite a existéncia de uma reflexao livre e espontanea do entrevistado sobre
os tdpicos assinalados.

A entrevista semiestruturada é frequentemente utilizada nas pesquisas sociais. Segundo Quivy
e Campenhoudt (2013), neste tipo de abordagem metodolégica, o pesquisador formula perguntas
abertas que orientam a entrevista, permitindo que os entrevistados expressem livremente as
suas ideias sobre o tema em questao. Esta liberdade possibilita que os entrevistados utilizem
conceitos proprios e organizem as suas respostas na ordem que preferirem. Para este estudo,
optou-se por realizar entrevistas semiestruturadas, uma vez que o objetivo é investigar praticas
adotadas por mulheres na conciliagao entre vida profissional e pessoal.

Para a realizagao do estudo foram entrevistadas mulheres trabalhadoras da organizagéo, para
saber quais as praticas de conciliagdo que desenvolvem e quais os principais desafios que
enfrentam, bem como chefias com o intuito de aprofundar a compreensdo das politicas
organizacionais que facilitam a conciliagdo entre trabalho e vida pessoal para as suas
trabalhadoras.

Segundo Sousa e Baptista (2011), é dever ético do investigador informar os participantes sobre
diversos aspetos, como o processo de investigacao, a divulgagao dos resultados, o respeito aos

direitos dos participantes, a protegao contra danos resultantes dos dados, entre outros.
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As entrevistas sdo gravadas e o entrevistador tomara notas simultaneamente, para posterior
transcricao e analise mais aprofundada (Quivy & Campenhoudt, 2013). Os dados obtidos nas
entrevistas sdo transcritos. De acordo com Stake (2012), a transcrigdo das entrevistas deve ser
examinada de forma a analisar os dados obtidos.
De acordo com Guerra (2006), € essencial definir qual a melhor abordagem para analisar os
dados recolhidos, tendo em conta a natureza e os objetivos do estudo. Quivy e Campenhoudt
(2013) ressaltam a importancia de adotar métodos consistentes para evitar que o pesquisador
interprete os dados com base nos seus préprios valores e ideias preconcebidas.
Foi criado um Guido de Entrevista (Apéndice A e B), bem como um “Consentimento Informado”
(Apéndice C), que foi entregue a cada uma das entrevistadas (e devolvido assinado).
O Guiao de Entrevista foi concebido tendo em consideragéo os objetivos do estudo e foi dividido
em:

o Dados Sociodemograficos

o Politicas Organizacionais para a Conciliagdo

o Eficacia das Politicas

e Praticas Adotadas para Conciliacao

e Desafios

e Importancia da Rede de Apoio

¢ Negociagao de Beneficios

¢ Resultados da Negociagao

e Percecdo da Organizagéo

e Concluséo

Onde cada categoria inclui questdes que respondem ao tema em assunto.

2.4 Técnicas de Tratamento de Dados

No presente estudo, foi utilizada a analise de conteudo categorial tematica, que permite analisar
de forma sistematica informacgdes e testemunhos que possuem profundidade e complexidade.
Ao utilizarmos este método, pretende-se conciliar as exigéncias do rigor metodolégico com a

criatividade, uma tarefa nem sempre simples de alcancar (Quivy e Campenhoudt, 2013).

Para Guerra (2006, p. 62), “a analise de contetdo é uma técnica e ndo um método (...)". Aanalise
de conteudo tem uma dimensao descritiva, que procura relatar o que foi narrado, e uma dimensao

interpretativa, que surge das interrogacdes do analista em relagdo ao objeto de estudo,
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recorrendo a um sistema de conceitos tedrico-analiticos cuja articulagdo permite formular as

regras de inferéncia.

Segundo Bardin (2011), a analise de conteudo € uma das técnicas mais antigas e largamente
utilizada, podendo assumir diversas formas, tais como analise categorial, de avaliagado, de
enunciacdo, e expressao. Nesta técnica, o texto é dividido em unidades e categorias que
possibilitam uma investigagao agil e eficaz dos temas. A analise de conteldo é considerada por
Flick (2005) um dos procedimentos classicos para examinar material escrito, independentemente
de sua origem, e tem como objetivo primordial a simplificagdo do material através da aplicagao
de categorias. Guerra (2006) salienta a importancia desta técnica pois permite descrever

situacdes especificas e interpretar o discurso dos entrevistados.
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3 Estudo de Caso numa Grande Empresa de Distribuicao

3.1 Apresentaciao da Empresa

Com uma trajetdria que remonta a mais de quatro décadas, a organizagcédo XYZ (por questdes de
anonimato foi atribuido um nome ficticio) estabeleceu-se inicialmente como uma atividade
empresa de servigos publicos em Portugal e evoluiu para se tornar uma referéncia global na
lideranca da transicdo energética.

O seu crescimento ao longo dos anos reflete a capacidade de adaptacao e inovacao, permitindo-
Ihe expandir as suas operagbes para cinco regides geograficas estratégicas: Ibéria, Europa,
América do Sul, América do Norte e Asia-Pacifico.

Atualmente, a organizagdo conta com uma for¢a de trabalho diversificada, composta por
aproximadamente 13.000 colaboradores de mais de 60 nacionalidades, e esta presente em 29
paises, divididos da seguinte forma: 8435 trabalhadores na Europa, 3133 na América do Sul,
1073 na América do Norte e 400 em Singapura (XYZ, 2023). Esta diversidade nao s6 fortalece a
sua capacidade de inovagdo, como também promove uma cultura inclusiva e global, fatores
essenciais para o seu sucesso continuo.

Reconhecida como Top Employer em diversas regides onde opera, a organizag¢ao distingue-se
pela criacdo de um ambiente de trabalho que valoriza o desenvolvimento profissional e pessoal
dos seus trabalhadores. O reconhecimento externo é corroborado pela sua incluséo, pelo terceiro
ano consecutivo, no prestigiado indice de Igualdade de Género da Bloomberg. Este indice reflete
0 compromisso da organizagdo em promover a igualdade de género e em criar um local de
trabalho cada vez mais diversificado e inclusivo.

Com uma representagédo feminina de 28,8% no total de colaboradores e 29% em cargos de
lideranga, a organizagéo demonstra um progresso continuo na promogao de uma maior equidade

de género, contribuindo assim para um ambiente corporativo mais justo e equilibrado (Quadro 1).

Quadro 1 — Prioridades Estratégicas da Organizagao XYZ

Objetivo 2023 Meta 2026 Ambicao 2030
Acidentes fatais 5 0 0
Colaboradores femininos 29% 31% 35%
Lideranga feminina 29% 31% 35%

(Fonte: Relatorio Anual Integrado 2023)
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3.2 Politicas de Conciliagdao Adotadas pela Organizagao

A conciliagcao entre a vida profissional e pessoal tem vindo a ser reconhecida como um pilar
fundamental para a criagcdo de ambientes de trabalho saudaveis, produtivos e sustentaveis. O
equilibrio entre estas duas esferas da vida de um trabalhador ndo é apenas uma questdo de
bem-estar individual, mas também um elemento essencial para a competitividade das empresas
e a construcao de uma sociedade mais justa. Organizagdes que adotam politicas que promovem
este equilibrio demonstram uma compreenséo profunda da interdependéncia entre a satisfagao
pessoal dos colaboradores e 0 desempenho organizacional.

As iniciativas que promovem a conciliagao entre a vida pessoal e profissional, juntamente com a
adocao de uma politica de inclusao e equidade, demonstram que a organizacéo esta nao so a
construir um ambiente de trabalho mais diverso e inclusivo, como também a contribuir para uma
sociedade mais justa. Através da flexibilidade, respeito pelas diferengas e promocao da igualdade
de oportunidades, a organizacdo nao apenas garante o bem-estar dos seus trabalhadores, mas
também potencia o seu desempenho e a sua competitividade no mercado.

A organizacao XYZ tem investido nos ultimos anos na representatividade de género, sendo que
29% dos trabalhadores sdo mulheres. Ao garantir esta representatividade, a organizacao
pretende diminuir esteredtipos que séo prejudiciais e limitativos da sociedade.

Conforme descrito no documento da organizagao XYZ (2023, p. 26), a organizagao adotou “um
conjunto de medidas de flexibilidade e conciliagdo pensadas para apoiar as nossas pessoas na
produtividade do seu trabalho e na conciliagcdo das responsabilidades do dia-a-dia materializado
no novo modelo de trabalho hibrido. Este modelo considera a possibilidade de pessoas
colaboradoras, em fungdes compativeis, trabalharem remotamente dois dias por semana.”

A organizagado concede aos seus trabalhadores dois dias adicionais de férias (em Portugal), o
dia de aniversario, tolerancia de ponto nos dias associados ao Carnaval, Natal e Pascoa
(Portugal) e a ‘Flex Friday’ que permite aos trabalhadores, que tenham horario flexivel, usufruir
das tardes de sexta-feira, desde que sejam cumpridas as horas laborais e objetivos semanais.
A organizacdo tem uma plataforma que integra toda a informagao sobre os protocolos do
Programa Conciliar. Este programa proporciona aos trabalhadores da XYZ, condicbes mais
vantajosas na aquisi¢ao de produtos e servigos das entidades com as quais a organizacao tem
protocolo e que representam diferentes setores de atividade.

No que respeita ao apoio a Parentalidade, as medidas sao apresentadas no quadro seguinte.
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Quadro 2 — Medidas de Apoio a Parentalidade

Medidas Descrigado da Medidas

Uma iniciativa que permite as pessoas gravidas utilizar o estacionamento
nos edificios de trabalho da XYZ ou num parque de estacionamento préximo
do seu local de trabalho, durante o terceiro trimestre de gravidez.

Dispensa as pessoas gestantes até um maximo de 15 dias de calendario no
periodo imediatamente anterior a data prevista para o parto, sem qualquer
repercussao na remuneracao.

Cada nascimento ou adogdo de um filho ou uma filha de pessoas
colaboradoras no ativo é celebrado com uma lembranga oferecida a nova
mae ou novo pai bem como, caso assim seja solicitado, a atribuigdo do
primeiro pé-de-meia no valor de 500€, depositado na conta bancéaria da mae
ou do pai.

Um guia que apoia a fase antes, durante e depois do nascimento ou da
Kit Novos Pais adocdo com as informagdes legais necessarias e os beneficios que a
empresa disponibiliza nesta nova fase de vida.

Dispensa de trabalho as pessoas trabalhadoras com filhas ou filhos e/ou
1°Dia de Escola netas ou netos até aos 12 anos de idade, no primeiro dia de aulas de cada
ano letivo.

Uma iniciativa com mais de 80 anos em Portugal, que tem proporcionado
Campos de Férias boas memdrias a varias geragdes de criangas e jovens, que recordam estes
momentos de lazer e aprendizagem com alegria.

Uma das empresas do Grupo organiza anualmente, em Portugal, tem uma
iniciativa em que convida os filhos dos trabalhadores a passar meio-dia na
Dia da Familia empresa para participar numa atividade e conhecer melhor o local onde o
seu pai ou mae trabalha. Desde 2018, esta iniciativa ja teve 7 edi¢gdes. Entre
2023 e 2024, contou com o envolvimento de cerca de 69 participantes.
Campos tecnoldgicos destinados a criangas dos municipios préoximos as
instalagdes da XYZ, em Espanha, focados na digitalizagdo e nas novas
tecnologias. Esta iniciativa, com énfase na participacdo de raparigas,
decorre durante o verao para facilitar a conciliagdo entre a vida pessoal e
profissional dos pais e cuidadores. Em 2024, o programa conta com cerca
de 20 criangas inscritas.”

Estacionamento para
Pessoas Gravidas

Dispensa a Pessoas
Gestantes

Celebrar o Nascimento
e a Adocéao

ECH Camps

Fonte: Adaptado de XYZ, 2023

A organizacado XYZ acredita que conciliar vida pessoal e profissional é essencial para construir
uma organizacdo mais competitiva e “uma sociedade mais justa, baseada na flexibilidade,
respeito e igualdade de oportunidades” (XYZ, 2023). A organizacgao foi novamente reconhecida
pela Fundacion Masfamilia como uma empresa que promove a conciliagao familiar e profissional,
através da certificacao efr (empresa familiarmente responsavel), agora atribuida ao grupo como
um todo. Essa certificagdo, recebida pela organizagdo desde 2013, ganhou em 2023 uma
dimensao global, reafirmando a qualidade das iniciativas voltadas a conciliagdo entre a vida
pessoal e profissional em todos os mercados onde o grupo esta presente.

A organizacao, enquanto Entidade certificada como Empresa Familiarmente Responsavel (efr),
desenvolveu multiplas iniciativas, relacionadas com flexibilidade laboral, respeito pelos diferentes

contextos pessoais e promogao de igualdade de oportunidades para todos os trabalhadores,
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entre outras (ver Quadro 3). Este conjunto de a¢des visa assegurar que os trabalhadores possam
conciliar os desafios profissionais com as exigéncias da sua vida pessoal, sem sacrificar a sua

saude mental ou o seu bem-estar emocional.

Quadro 3 - O que Pensam os Trabalhadores da Organizagao XYZ

83% Considera ter flexibilidade no trabalho para conciliar a sua vida pessoal e
profissional

83% Esta confortavel para expressar opinides diferentes da sua equipa

79% Acredita que todos os colaboradores sio tratados da mesma forma,
independentemente das suas condi¢des e carateristicas

Fonte: Adaptado de XYZ, 2023

A flexibilidade € uma das pedras angulares das politicas organizacionais que promovem a
conciliagdo entre a vida pessoal e profissional. Neste sentido, a organizagdo reconhece a
importancia de oferecer condi¢des de trabalho que permitam aos trabalhadores adaptar os seus
horarios e responsabilidades, de modo a responder tanto as exigéncias da sua vida pessoal
quanto as necessidades da organizacao. Este tipo de flexibilidade ndo s6 aumenta a satisfagao
dos trabalhadores, como também reforca a sua produtividade e lealdade a empresa.

Em 2023, houve um fortalecimento das medidas globais de flexibilidade ja estabelecidas, que
foram bem recebidas pelos trabalhadores, situagao que foi comprovada pelos resultados obtidos
nos inquéritos realizados sobre o clima organizacional, onde a maioria demonstrou satisfacao
com o modelo de trabalho hibrido (82%) e com a iniciativa "Flex Fridays" (83%). Além disso, 95%
dos trabalhadores afirmaram sentir-se produtivos no ambiente de trabalho hibrido (in XYZ, 2023).
Neste mesmo ano, a estratégia global de bem-estar continuou a ser promovida, e foi estruturada
em cinco pilares: bem-estar fisico, social, profissional, financeiro e emocional. Para atingir esses
objetivos, foram realizadas campanhas de sensibilizagao globais, tais como "Diversity & Well-
being Moments" e "Mind Your Mind", com o intuito de incentivar habitos saudaveis, aumentar a
responsabilidade dos lideres da organizagdo e lembrar os trabalhadores sobre os canais de
apoio disponiveis.

Nas Figuras 1, que constam do Anexo A, apresentamos as representatividades de género da

organizagao XYZ.
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4 Analise e Discussao dos Resultados

As politicas de conciliagao entre vida pessoal e profissional tém-se tornado um pilar para o bem-
estar e produtividade dos trabalhadores. Neste estudo, utilizamos uma abordagem de analise de
conteudo categorial tematica para examinar as percegdes de trabalhadoras de uma organizagao
sobre politicas de conciliacdo da vida profissional e pessoal. O objetivo geral é analisar as
praticas adotadas pelas mulheres para a conciliagao entre a vida pessoal e a vida profissional.

O método de andlise de conteludo categorial tematico utilizado neste estudo permite a
categorizacdo das respostas das trabalhadoras em diferentes tematicas, facilitando a
identificagdo de padrées de comportamento, desafios comuns e as estratégias mais adotadas.
Foram realizadas entrevistas a 13 trabalhadoras de uma Grande Empresa de Distribuicdo (ver
Apéndice F), e o conteudo foi categorizado em temas centrais, tendo em conta os objetivos gerais
e especificos do estudo: politicas organizacionais, praticas de conciliacdo, rede de apoio,

negociagao e percecgdes sobre a eficacia das medidas adotadas (ver Apéndice D).

4.1 Caraterizagao Sociodemografica das Entrevistadas

No presente capitulo apresentam-se os dados sociodemograficos de um grupo de trabalhadoras
da organizagao XYZ. Estes dados fornecem uma visao abrangente sobre diversos aspetos que
influenciam o perfil das trabalhadoras, tais como idade, habilitagdes literarias, cargos, estado civil
e composicao familiar, bem como a dindmica do regime e horario de trabalho. Ao compreender
estas variaveis, é possivel identificar padrdes e diferengas que influenciam tanto o desempenho
organizacional quanto a satisfagao individual.

A presente caraterizacao refere-se aos dados sociodemograficos das 13 mulheres entrevistadas
e teve em conta as seguintes dimensdes: diferentes niveis de habilitagcbes literarias, cargos e
condigdes laborais, entre outras (Quadro 4).

O grupo apresenta uma média de idade relativamente elevada, com uma presenca mais forte de
individuos na casa dos 40 aos 50 anos. A entrevistada mais nova tem 27 anos (E03), enquanto
a mais velha tem 57 (E13), destacando uma diversidade etaria significativa que reflete diferentes
estagios de vida e carreira. A maioria das entrevistadas possui formagao superior, sendo que
nove tém licenciatura e duas mestrado. Os cargos ocupados pelas inquiridas sao
predominantemente posi¢gdes como Técnico Superior Sénior ou Gestor, sendo que ha uma
variabilidade consideravel nas designagdes de cargo, como Eletricista, Diretora-Adjunta, Técnica
de Gestao Principal e outros. Esta diversidade reflete diferentes niveis de responsabilidade e
especializagdo dentro das suas respetivas areas de atuacgao.

No Apéndice E apresenta-se com maior detalhe os perfis das entrevistadas.
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Quadro 4 — Dados Sociodemograficos das Entrevistadas

Tempo de Ha
R Deslocagao Composigao do quanto ..
Idade Ha!)lllt'ac{‘oes Cargo Atual entre a Estado Civil Agregado tempo Ijlorarrlo fje trabalho
Literarias = . (presencial, hibrido ou teletrabalho)
Empresae a Familiar esta na
Residéncia empresa?
E01 | 53 | Licenciatura ;‘;ﬁg‘r’o Superior | 41 15m Divorciada 1. A propria 20 Hibrido. 9h-18h
E02 53 Licenciatura | Gestora de Area 1h30m Casada 3. Marido e filha 28 Hibrido. 9h-18h mas fago mais horas
EO3 27 12° Ano Eletricista 1h Solteira 4. Pais e irmao 2 Presencial. 9h-18h
Especialista 9. Marido. 5 filhos Hibrido. Horario flexivel, sendo que eu
E04 46 Licenciatura | Sénior. 20min Casada e-os ais’ 20 costumo trabalhar das 9.30 até as
Economista P 17.30/18h
. . . . . 4. Hibrido. comegamos pelas 9h30m/10h e
EO5 47 Licenciatura | Diretora-Adjunta 20min Casada Marido e 2 filhos 17 oor volta das 18h30 terminamos.
E06 49 Licenciatura | Diretora 10min Casada 6. . ) 15 Hibrido. 8h30m/19h
Marido e 4 filhos.
E07 | 43 | Licenciatura | 1SCNICO SuUperior | 5q,35 i Casada 4. . 8 Hibrido. 9h/18h
Especialista Marido e 2 filhos
EO08 29 Mestrado Técnico Superior | 30min Solteira 1. A prépria 3 Hibrido. 9h/18h
E09 32 Mestrado T‘?CF"CO Superior 1h Uniao de fato 3 Companheiro e 7 Teletrabalho. 9h/18h
Sénior filho
Teletrabalho. 9h/17h30m. Eu ainda estou
com redugcdo de horario por ainda
Técnico Superior 3. amamentar, portanto, tenho direito a
E10 39 Licenciatura Sénior P 1h Unido de fato Companheiro e 13 reducao de 2 horas por dia. Nao estou a
filho cumprir infelizmente, mas tento neste
momento ndo exceder 0 que é 0 NOSSO
horario completo de trabalho.
Hibrido. Se estiver em casa, fago
o Técnica de . . 2. 9h/18h30 ou 19h, depende. Se estiver no
E1 50 12° Ano Gestéo Principal 1h30m Divorciada Eu e o meu filho 31 local de trabalho, fago 9h30m-
18h/18h15m.
E12 o9 Licenciatura Técnico Superior 45min a 1h Solteira 1 4 Hibrido. Desde as 9h, as vezes, um

Sénior

A. prépria

pouco antes das 9h, até as 19h ou 20h.
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Quadro 4 — Dados Sociodemograficos das Entrevistadas

Tempo de Ha
R Deslocagao Composigao do quanto ..
Habilitagoes - Horario de trabalho
dade Literarias Cargo Atual entre a Estado Civil Agreggdo terr’lpo (presencial, hibrido ou teletrabalho)
Empresae a Familiar esta na
Residéncia empresa?
Hibrido. Nao tenho aquele horério das 9h
. . Técnico Superior , 4. Marido, filha e as 17h ou 18h. Eu estou sempre a
E13 57 Licenciatura Sénior 30min Casada mae. 31 trabalhar. Estou sempre a conciliar o
trabalho com a minha vida pessoal.
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Quanto ao estado civil, ha uma predominancia de inquiridas casadas (sete), enquanto outras trés
estdo em unido de facto, duas sao divorciadas e duas sao solteiras. No que toca a composicao
do agregado familiar, verifica-se uma média de 2 a 4 membros por familia, sendo comuns os
agregados compostos por conjuges e filhos.

O tempo de permanéncia das inquiridas na organizagao varia entre 2 e 31 anos, revelando uma
vasta gama de experiéncias no contexto laboral. Algumas entrevistadas tém um vinculo
relativamente recente, enquanto outras possuem uma ligagdo duradoura com a organizagao.
Relativamente ao regime de trabalho, a maioria das inquiridas trabalha em regime hibrido,
combinando trabalho presencial com teletrabalho. Apenas a entrevistada EO03, trabalha
exclusivamente de forma presencial, enquanto outras duas, (E09 e E10), desempenham
exclusivamente fungdes em regime de teletrabalho. Os horarios variam entre as 9h e as 18h,
com alguns casos de horarios mais flexiveis ou extensos, dependendo da fungao e da situagao
pessoal das inquiridas.

Em resumo, a amostra analisada apresenta uma diversidade sociodemografica significativa, com
destaque para a variedade de idades, formagdes académicas e configuragdes familiares, o que
reflete a diversidade da forca de trabalho contemporanea, bem como a flexibilizacdo dos horarios
e regimes de trabalho.

Passaremos no ponto seguinte a desenvolver os resultados da analise de conteudo categorial
tematica apresentando as tendéncias identificadas para cada categoria, através do discurso das

entrevistadas.

4.2 Politicas Organizacionais

A anadlise das entrevistas permitiu identificar as seguintes categorias: regime de trabalho,
flexibilidade de horario, beneficios para a maternidade, apoio familiar e programas de bem-estar,

comunicagao interna, eficacia das politicas e sugestdes de melhoria.

» Regime de Trabalho

Em relagéo a categoria Regime de Trabalho, a organizagcdo adota um modelo hibrido que exige
a presenca dos trabalhadores no escritério trés dias da semana, mas oferece flexibilidade para
adaptar os dias presenciais. Além disso, ha iniciativas especificas para apoiar trabalhadoras
gravidas, permitindo-lhes trabalhar remotamente durante o periodo da gestacéo.

No que respeita a esta categoria, identificamos as seguintes subcategorias: trabalho hibrido,
flexibilidade no regime hibrido, teletrabalho para gravidas, como podemos verificar a partir das

seguintes citagbes:
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“Regime hibrido. No fundo, existe a obrigatoriedade de vir 3 dias por semana ao
escritério.” EO4

“Quando se esta gravida, a empresa tem iniciativas de apoio para ficar em teletrabalho.”
EO9

Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 5.

Quadro 5 — Regime de Trabalho

Categoria Subcategoria

Trabalho hibrido

Regime de Trabalho Flexibilidade no regime hibrido

Teletrabalho para gravidas

» Flexibilidade de Horario

No que diz respeito a categoria da Flexibilidade de horario, a organizagéo implementa diversas
politicas, como a “Flex Friday”, que permite que os trabalhadores saiam mais cedo as sextas-
feiras, facilitando a conciliagcado com as responsabilidades pessoais. Também sao disponibilizadas
horas mensais para tratar de assuntos particulares e ha flexibilidade no horario de trabalho,
permitindo que os trabalhadores ajustem os seus horarios de acordo com suas necessidades.
Foram identificadas as seguintes subcategorias: Flex Friday, flexibilidade no horario de trabalho

e horario flexivel para compromissos pessoais, como enunciado pelas entrevistadas:

“Flex Friday”. EO2, EO3

"(...) sexta-feira, como temos a Flex Friday, consigo sair mais cedo e vou eu busca-los”.
EOQ7

“Mensalmente temos direito a 4 horas para tratar de assuntos particulares.” E10

“Horario de trabalho flexivel.” E11
Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 6.

Quadro 6 — Flexibilidade Horario

Categoria Subcategoria

Flex Friday

Flexibilidade de Horario Flexibilidade no horario de trabalho

Horario flexivel para compromissos pessoais
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> Beneficios para a Maternidade

No que respeita aos beneficios para a maternidade, a organizagdo disponibiliza vagas de
estacionamento prioritarias para gravidas, salas de amamentacéo, e op¢des de teletrabalho apés
o nascimento do bebé, além de um kit destinado aos novos pais, demonstrando um compromisso
com o suporte a parentalidade.

Nesta categoria foram identificadas as seguintes subcategorias: estacionamento durante a
gravidez, sala de amamentacgao, teletrabalho apés o parto e Kit de novos pais, de acordo com

as seguintes citagdes:

“Estacionamento no ultimo trimestre de gravidez.” E02
“Sala para amamentacdo”. E10

“4 horas mensais para assuntos particulares.” E12
Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 7.

Quadro 7 — Beneficios para a Maternidade

Categoria Subcategoria

Estacionamento durante a gravidez

Sala de amamentacgao
Beneficios para a Maternidade

Teletrabalho apés o parto

Kit de novos pais

» Apoio Familiar e Programas de Bem-estar

O apoio familiar e programas de bem-estar inclui atividades como aulas de yoga e eventos
culturais, além do programa “Conciliar’, que apoia os trabalhadores em momentos importantes,
como o 1° dia de escola dos filhos. Estas iniciativas visam promover o bem-estar e reforcar o
equilibrio entre vida profissional e pessoal, resultando numa maior satisfagao e produtividade.
No que respeita a esta categoria foram identificadas as subcategorias: 1° dia de escola, yoga e

atividades culturais, programa Conciliar como podemos verificar a partir das seguintes citagdes:

“Aulas de yoga. Troca de livros.” E05
“1° dia de escola.” EQ7

“Héa algumas iniciativas do Conciliar, o programa da empresa”’ E09

Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 8.
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Quadro 8 - Apoio Familiar e Programas de Bem-estar

Categoria Subcategoria
1° dia de escola

Yoga e atividades culturais
Programa Conciliar

Apoio familiar e programas
de bem-estar

» Comunicagao Interna

A comunicagao interna é facilitada por ferramentas como a intranet e e-mails enviados pelos
Recursos Humanos, além de sessbes de apresentagdo que visam manter os trabalhadores
informados sobre as politicas e programas disponiveis.

Relativamente a esta categoria, foram identificadas as seguintes subcategorias: intranet,

sessdes de apresentagao e comunicacao por e-mail, conforme mencionado pelas entrevistadas:

“Intranet da empresa.” EO1
“Intranet da empresa. Sessoes de apresentacdo.” E02

“Intranet da empresa. Comunicacéo por parte dos RH.” E03
Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 9.

Quadro 9 - Comunicagéo Interna

Categoria Subcategoria
Intranet
Comunicacéo Interna Sessdes de apresentagao
Comunicagédo por e-mail

» Eficacia das Politicas

Quanto a eficacia das politicas, a analise revela alguns desafios, como a aplicagao desigual das
politicas entre diferentes areas da organizagao e a sobrecarga de trabalho que, em alguns casos,
dificulta o aproveitamento de beneficios como a “Flex Friday”. Essas limitagdes indicam que,
embora as politicas sejam positivas, existem barreiras que necessitam de atencéo para aumentar
sua efetividade.

Nesta categoria identificAmos as seguintes subcategorias: eficacia parcial, diferencas de
aplicagdo entre areas e barreira de sobrecarga de trabalho como se pode verificar a partir das

seguintes citagoes:

“Se ndo pusermos os limites, obviamente que ha sempre dentro da empresa pessoas

que querem ultrapassar esse tipo de limites.” EO1
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“Acredito que nem toda a gente tem essa possibilidade porque héa trabalhos que néo
tém um horério fixo, que € o caso da manutencéo (...).” E03

“A Flex Friday é um bocadinho mais dificil, porque podemos usufruir dela, se tivermos
tudo entregue, o que nem sempre é possivel, dado a quantidade de trabalho que
temos.” EO8

Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 10.

Quadro 10 - Eficacia das Politicas

Categoria Subcategoria
Eficacia parcial
Eficacia das Politicas Diferencas de aplicagéo entre areas
Barreira de sobrecarga de trabalho

» Sugestoes de Melhoria

As sugestbes de melhoria mencionadas pelas entrevistadas, passam pelo aumento da
flexibilidade no teletrabalho e a melhoria na comunicacao interna. Outras propostas incluem a
ampliacao da licenga parental e a implementacao de uma jornada continua e mais flexivel, o que
seria visto como um avanco significativo para melhorar o equilibrio entre as responsabilidades
profissionais e familiares.

As seguintes subcategorias foram identificadas: aumento de flexibilidade no teletrabalho,
comunicagao clara, licenga parental, jornada continua e flexivel, conforme mencionado pelas

entrevistadas:

“Em relacao ao trabalho hibrido, eu gostaria de ndo precisar de ir tantas vezes ao
escritorio.” EO7

“A comunicagao ao colaborador tem que melhorar.” E09

(...) possibilidade de prolongamento de uma licenca de maternidade e paternidade. (...)
Outra coisa que eu valorizava imenso era o tema da jornada continua.” E10

“Para mim, o ideal seria 3 dias de teletrabalho, 2 dias de trabalho presencial.” E11

Sistematizamos as subcategorias referidas no Quadro 11.
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Quadro 11 - Sugestoes de Melhoria

Categoria Subcategoria
Maior flexibilidade no teletrabalho
Comunicacéo clara

Licenga parental

Jornada continua e flexivel

Sugestdes de Melhoria

Na andlise do objetivo Politicas Organizacionais podemos destacar que a organizagcédo esta
comprometida com a criacdo de um ambiente de trabalho equilibrado e motivador,
implementando politicas que visam a satisfagdo e o bem-estar dos trabalhadores. No entanto,
também sao evidenciados desafios que precisam ser abordados para garantir a eficacia e a

equidade das praticas implementadas.

4.3 Praticas Adotadas

A analise das entrevistas permitiu identificar as seguintes categorias: flexibilidade no trabalho,
organizagao e planeamento pessoal, apoio familiar e rede de suporte, separagao entre trabalho
e vida pessoal, pressao do trabalho, desafios ligados a gestao familiar, estratégias de equilibrio

emocional e consequéncias da sobrecarga de trabalho.

» Flexibilidade no Trabalho
As seguintes subcategorias foram identificadas: Teletrabalho, Horario flexivel e Trabalho hibrido

conforme mencionado pelas entrevistadas:

“O sistema hibrido, para quem demora algum tempo a chegar ao local onde trabalha,
acaba por ser mais facil.” E1

“(...) se eu tenho que fazer um e-learning ou tenho que fazer um planeamento das
reunides da semana seguinte, prefiro fazer ao fim de semana, ao sdbado de manha ou
domingo a noite.” E2

“Olha o teletrabalho, sem divida, acabou por ser a maior das estratégias.” E10

No Quadro 12 sistematizamos as subcategorias evidenciadas.

Quadro 12 - Flexibilidade no Trabalho

Categoria Subcategoria
Teletrabalho
Flexibilidade no trabalho Horario flexivel
Trabalho hibrido
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» Organizacao e Planeamento Pessoal
Para esta categorias as seguintes subcategorias foram identificadas: planeamento semanal de
atividades, uso de pausas para tarefas domésticas e partilha do trabalho doméstico com o

cbnjuge (Quadro 13)., conforme mencionado pela entrevistadas:

“Seja o preparar ao fim de semana as refeicbes da semana, seja aproveitar os dias em
que estou em casa, (...) e vou pér uma maquina lavar, vou estender uma maquina para
também conseguir aliviar o meu fim de semana.” EO8

“(...) tem a ver com a organizacdo das refeicdes. Tentamos fazer um planeamento
durante o fim de semana para que a semana também corra melhor.” E10

“(...) nos dias que eu vou ao escritorio e chego a casa quase as 20h, preparar 0s

jantares nos domingos anteriores.” E11

Quadro 13 — Organizagao e Planeamento Pessoal

Categoria Subcategoria
Planeamento semanal de atividades

Uso de pausas para tarefas domésticas
Partilha do trabalho doméstico com o cénjuge

Organizagéo e
planeamento pessoal

» Apoio Familiar e Rede de Suporte
As seguintes subcategorias foram identificadas: apoio de familiares para cuidar dos filhos e
divisdo de responsabilidades com o cbnjuge (Quadro 14)., conforme mencionado pela

entrevistadas:

“Sim, tenho a minha sogra e a minha cunhada que, pontualmente, se eu tenho viagens
a Lisboa podem ir buscar os mitdos a escola, deixa-los em casa.” E04
“Eu tenho uma rede de apoio que séo os avls maternos e o0s avés paternos.” EO5

“(...) o meu marido na parte pessoal que no fundo é a grande rede de apoio.” E13

Quadro 14 — Apoio Familiar e Rede de Suporte

Categoria Subcategoria
Apoio familiar e rede de | Apoio de familiares para cuidar dos filhos
suporte Divisdo de responsabilidades com o cbnjuge
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» Separagao entre Trabalho e Vida Pessoal
As seguintes subcategorias foram identificadas: Nao levar trabalho para casa e Rigor no horario

de trabalho (Quadro 15)., conforme mencionado pela entrevistadas:

“Chego a encerrar, portanto, o PC as horas que deve ser (...).” EO1
“Ao deixar o computador na empresa, permite-me afastar um bocado do ritmo de
trabalho do dia a dia.” EO3

Quadro 15 — Separagao entre Trabalho e Vida Pessoal

Categoria Subcategoria
Separacao entre trabalho | Nao levar trabalho para casa
e vida pessoal Rigor no horario de trabalho

» Pressao do Trabalho

As seguintes subcategorias foram identificadas: Incapacidade de dar por terminado o dia de o
trabalho, picos de trabalho, gestdo da energia e stress, ansiedade devido ao excesso de trabalho,
perfeccionismo, pressdo para entregar mais que os colegas homens (Quadro 16), conforme

mencionado pela entrevistadas:

“O conseguir encerrar o computador no horario.” EO1

“Eu costumo dizer que a minha consciéncia pesa toneladas e eu quando faco alguma
coisa que acho que néo esta bem feito aquilo fica ali a martelar na cabega (...).” E02
“(...) eu acho que nos, Mulheres, sobretudo estando em cargos de gestdo precisamos
de entregar o dobro daquilo que entrega um homem para conseguir chegar a mesma
coisa.” E05

“De 3 em 3 meses temos um pico muito intenso, mais ou menos de 2 semanas (...)"
EO8

“As vezes estou tdo desorientada nisto tudo que fico cheia de tonturas. Os médicos

dizem que é da ansiedade.” E13
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Quadro 16 — Pressao do Trabalho

Categoria

Subcategoria

Pressao do trabalho

Incapacidade de dar por terminado o dia de o
trabalho

Picos de trabalho

Gestdo da energia e stress

Ansiedade devido ao excesso de trabalho

Perfeccionismo

Pressao para entregar mais que os colegas homens

» Desafios Ligados a Gestao Familiar

As seguintes subcategorias foram identificadas: manter a produtividade, apoio familiar,

autossuficiéncia dos filhos (Quadro 17)., conforme mencionado pela entrevistadas:

“Quando a minha filha era mais pequena, eu beneficiei muito da ajuda dos meus pais

(...). E02

“Com as duas mais velhas (...), quando sdo aquelas consultas dos aparelhos dos

dentes, deixa-las e esperar ca fora, porque vao s6 a consulta (...). E04

“Acredito que isto depende de pessoa para pessoa (...) mas as vezes parece que € um

bocado complicado voltar a ser a mesma profissional e na verdade, o trabalho aparece

igualmente feito com a mesma qualidade (...).” E09

Quadro 17 — Desafios Ligados a Gestao Familiar

Categoria

Subcategoria

Desafios ligados a gestéao
familiar

Manter a produtividade

Apoio familiar

Autossuficiéncia dos filhos

» Estratégias de Equilibrio Emocional

As seguintes subcategorias foram identificadas: tentativa de criar equilibrio através de hobbies,

organizagao do tempo para atividades fisicas e dificuldade em dizer ndo (Quadro 18)., conforme

mencionado pela entrevistadas:

“(...) a ler ou a fazer jardinagem ou arranjar a algumas escapatorias que me ajudem a

libertar a cabeca do trabalho.” E02

“O Né&o é tao importante e € uma coisa que nos foi tirada, sobretudo a n6s Mulheres.”

EO5
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“Sexta-feira a tarde, posso ter a pratica de exercicio fisico que eu quiser (...)" E11

Quadro 18 — Estratégias de Equilibrio Emocional

Categoria Subcategoria

Tentativa de criar equilibrio através de hobbies
Organizagéo do tempo para atividades fisicas
Dificuldade em dizer ndo

Estratégias de equilibrio
emocional

» Consequéncias da Sobrecarga de Trabalho
As seguintes subcategorias foram identificadas: dificuldade em usufruir do tempo livre permitido,
desgaste fisico e mental e reducao de tempo para a familia (Quadro 19), conforme mencionado

pelas entrevistadas:

“(...) se estivesse a morar com 0S meus pais, eu acho que eles passavam 2 meses
guase sem me ver e sem interagir comigo.” EO8

“Os desafios sdo mais desafios no campo psicolédgico, tendo em conta que ndo me
sobra durante a semana muito tempo para outras praticas para além do trabalho.” E11
“Para mim é sempre a tentativa de se tiver alguma situacdo pessoal, eu sei que vou

acumular mais trabalho.” E12

Quadro 19 — Consequéncias da Sobrecarga de Trabalho

Categoria Subcategoria

Dificuldade em usufruir do tempo livre permitido
Desgaste fisico e mental

Reducédo de tempo para a familia

Consequéncias da
sobrecarga de trabalho

As experiéncias descritas pelas entrevistadas demonstram que todas utilizam uma variedade de
estratégias no que respeita aos desafios que enfrentam na conciliagdo entre a vida profissional
e pessoal. A flexibilidade no trabalho, como o teletrabalho e o horario flexivel, € uma pratica
fundamental para a gestdo eficaz do tempo e das responsabilidades. A organizacdo e
planeamento pessoal revelam-se essenciais, com destaque para a utilizagao de pausas para
tarefas domésticas e o planeamento das refeicoes semanais.

Adicionalmente, o apoio familiar e a rede de suporte, principalmente constituida por cénjuges e
familiares, tém um papel determinante neste equilibrio.

No entanto, mesmo com estas praticas e redes de apoio, persistem desafios, como a separacao
efetiva entre trabalho e vida pessoal, a pressao de ter um desempenho excelente, especialmente

em comparagado com colegas do sexo masculino, e a gestdo da sobrecarga emocional e fisica.
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Assim, as praticas adotadas refletem uma tentativa continua e complexa de equilibrio, que,
apesar das estratégias aplicadas, por vezes é insuficiente para mitigar o impacto da sobrecarga
laboral e das responsabilidades familiares, evidenciando a necessidade de um apoio mais

estruturado e politicas organizacionais que respondam a estas necessidades de forma eficaz.

4.4 Rede de Apoio

Neste capitulo, aborda-se a importancia da rede de apoio na conciliagcao entre vida profissional
e pessoal. Os testemunhos das entrevistadas, evidenciam que a presencga de um suporte familiar
e profissional contribui para a gestdo das suas responsabilidades e para o seu bem-estar
emocional. S4o apresentadas as diversas formas de apoio recebidas, desde o apoio dos
familiares até ao suporte dos colegas e das hierarquias, bem como as dificuldades enfrentadas
na auséncia desta rede.

A analise das entrevistas permitiu identificar as seguintes categorias: rede de apoio, dificuldades

sem rede de apoio e importancia da rede de apoio.

» Rede de Apoio
As seguintes subcategorias foram identificadas: Familia direta (pais, sogros e cunhados, conjuge
e filhos mais velhos), colegas e hierarquia (Quadro 20)., conforme mencionado pela

entrevistadas:

“(...) essa compreensao por parte das hierarquias que representam a empresa, e que
me ajudou, na fase em que eu necessitei mais de ter essa essa flexibilidade (...). E02
“Sim, tenho os colegas na mesma situacdo que da para agilizar um bocado a parte,
pelo menos da disponibilidade.” EO3

“A minha mais velha tem 21, outro com 19. Se a mais nova precisar, ja eles tomam

conta, ja eles vao buscar.” E06

Quadro 20 — Rede de Apoio

Categoria Subcategoria
Familia direta (pais, sogros e cunhados,
cbnjuge e filhos mais velhos)
Rede de apoio Colegas
profissional Hierarquia

Rede de apoio familiar
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» Dificuldades Sem Rede de Apoio

As seguintes subcategorias foram identificadas: dificuldades na conciliacdo de responsabilidades

e impacte no bem-estar (Quadro 21)., conforme mencionado pela entrevistadas:

“Acho que seria mais cara, € so isso. E s6 a Unica diferenca.” E05

“Sim, ia cair e ndo ia conseguir. Teriamos de abdicar de ginasios ou outras coisas (...).

EO9

“Néao. Totalmente impossivel no meu caso. Nunca poderia ter dado a empresa o que

dei, se nao tivesse tido essa rede de apoio (...). E11

Quadro 21 - Dificuldades sem Rede de Apoio

Categoria

Subcategoria

Dificuldades sem rede
de apoio

Dificuldades na conciliagao de
responsabilidades

Impacte no bem-estar

» Importancia da Rede de Apoio

As seguintes subcategorias foram identificadas: gestao diaria e apoio emocional (Quadro 22).,

conforme mencionado pela entrevistadas:

“(...) a minha rede de apoio existe, mas muitas das vezes é para algumas situagdes

que vivo no trabalho, ou que néo estou tdo bem, ou que estou mais ansiosa, estressada

(...). EO1

“Arede de apoio evitava que eu tivesse que faltar, porque ficavam com a miada quando

era pequena.” E02

“E fundamental e posso considerar-me sortuda, privilegiada porque o facto de ter o

suporte da minha mae foi fundamental para eu conseguir ter os filhos que gostava de

ter tido.” EO6
Quadro 22 - Importancia da Rede de Apoio
Categoria Subcategoria
Importancia da rede de | Gestdo diaria
apoio Apoio emocional

Em suma, a rede de apoio revela-se crucial para as trabalhadoras, proporcionando-lhes a

flexibilidade e o suporte emocional necessarios para gerir as suas vidas profissionais e pessoais

de forma equilibrada. Sem esse apoio, as dificuldades de conciliar responsabilidades tornam-se
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mais evidentes, impactando o seu bem-estar. Assim, conclui-se que a existéncia de uma rede de
suporte eficaz € um fator determinante para a satisfacido e a continuidade das mulheres no

mercado de trabalho.

4.5 Negociagao

Este capitulo aborda a dindmica da negociagao no contexto profissional, especialmente no que
diz respeito a conciliagcao entre a vida pessoal e profissional de trabalhadoras. Esta analise foca-
se nas percecgdes das trabalhadoras acerca das suas experiéncias de negociagéo, destacando
os desafios enfrentados, bem como as habilidades necessarias para alcancar acordos
satisfatérios que contribuam para a melhoria da qualidade de vida e para o aumento da
produtividade.

A analise das entrevistas permitiu identificar as seguintes categorias: rede de apoio, dificuldades

sem rede de apoio e importancia da rede de apoio.

» Negociagao

As seguintes subcategorias foram identificadas: apoio da hierarquia, ajuste de horarios de
trabalho, compromisso e reciprocidade com a empresa, melhoria da qualidade de vida, aumento
de produtividade e negociagdes recusadas (Quadro 23)., conforme mencionado pela

entrevistadas:

“(...) acho que a empresa tem sido flexivel e de certa forma, esta flexibilidade que eles
me dao eu retribuo com o meu trabalho porque estou muito mais produtiva desta forma
do que se ndo houvesse esta flexibilidade.” E02

“Tive que ficar duas semanas em teletrabalho e isso foi a Gnica coisa que eu tive que
pedir sim.” E04

“Tenho trés casos de mées recentes na equipa e todas elas vieram negociar qualquer
coisa.” EO6

“(...) informei a minha hierarquia que ou teria de baixa ou teria de conseguir ir trabalhar
num sitio que fosse mais préximo da minha area de residéncia para poder dar apoio a

minha mae.” E11
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Quadro 23 — Negociagao

Categoria Subcategoria

Apoio da hierarquia

Ajuste de horarios de trabalho

Compromisso e reciprocidade com a empresa
Melhoria da qualidade de vida

Aumento de produtividade

Negociagdes recusadas

Negociacao

> Barreiras e Desafios
As seguintes subcategorias foram identificadas: hierarquias inflexiveis, processos de deciséo
centralizados e resisténcia a teletrabalho e licengas prolongadas (Quadro 24)., conforme

mencionado pela entrevistadas:

“Tudo o que seja fora daquilo que esta estipulado para todos, se tentarmos ir por uma
situacao de formalizagdo Hoje em dia, € muito dificil que ela seja aceite.” EO1

“Tenho colegas meus que sdo completamente contra o teletrabalho continuam a achar
quem estd em teletrabalho ndo esta a trabalhar.” E06

“Néao foi uma negociacdo bem sucedida, porque me disse que ndo podia fazer nada.”
EO9

“A resposta foi: Nao é possivel neste momento, ou seja, para a minha categoria

profissional, ndo esta disponivel estacionamento e, portanto ndo é possivel.” E10

Quadro 24 — Barreiras e Desafios

Categoria Subcategoria
Hierarquias inflexiveis

Processos de decisao centralizados
Resisténcia a teletrabalho e licengas
prolongadas

Barreiras e desafios

» Habilidades de Negociagao
As seguintes subcategorias foram identificadas: conhecimento do interlocutor, inteligéncia
emocional, transparéncia, assertividade e clareza, comunicacdo adaptada e obijetiva,

pragmatismo nas intera¢des (Quadro 25), conforme mencionado pela entrevistadas:
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“Acima de tudo, a transparéncia, a sinceridade. Acho que tem que haver abertura da
parte das hierarquias, mas acima de tudo, € ser o mais honesto possivel e explicar as
situagdes.” E02

“Acho que € importante ter uma boa relagdo, uma empatia com a hierarquia e com os
colegas (...). EO4

“Acho que o mais importante € essa capacidade de negociacdo e conseguir trazer
pragmatismo em cima da mesa.” E05

“Para mim a caracteristica que eu mais prezo ¢é a frontalidade.” E06

Quadro 25 - Habilidades de Negociagao

Categoria Subcategoria
Conhecimento do interlocutor
Inteligéncia emocional
Transparéncia

Assertividade e clareza
Comunicagéo adaptada e objetiva
Pragmatismo nas interagées

Habilidades negociacao

Conclui-se que a negociagao no ambiente profissional, conforme ilustrado neste capitulo, revela-
se um processo complexo que depende ndo apenas da flexibilidade da organizacdo, mas
também da capacidade das trabalhadoras em comunicar e argumentar eficazmente. As
experiéncias relatadas mostram que, apesar de existirem barreiras estruturais e hierarquicas, as
negociagdes bem-sucedidas tém um impacto positivo, ndo sé na qualidade de vida das

trabalhadoras, mas também na produtividade e no compromisso com a organizacgao.

4.6 Experiéncias e Perspetivas para o Futuro Organizacional

De um modo geral, nota-se um reconhecimento positivo das politicas implementadas pela
organizagao, mas também sao identificados desafios e areas que necessitam de melhoria.

Algumas entrevistadas expressam satisfagdo com as medidas adotadas pela organizagdo, como
a flexibilidade de horarios e as iniciativas voltadas para a saude e bem-estar, destacando que a
cultura organizacional valoriza a vida familiar. A possibilidade de teletrabalho e de horarios
flexiveis € mencionada como um ponto positivo, no entanto, para algumas entrevistadas ainda
ha espago para melhorias, especialmente na implementacdo do regime hibrido e na
comunicacgao dessas medidas por parte das chefias. A sugestao é que a empresa promova uma
maior flexibilidade, permitindo mais dias de teletrabalho para facilitar a vida de quem tem

responsabilidades familiares, como mées de criangas pequenas.
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Independentemente das politicas organizacionais, as mulheres continuam a enfrentar
dificuldades maiores do que os homens, devido ao papel que desempenham no cuidado dos
filhos e nas responsabilidades domésticas. Algumas entrevistadas enfatizam a importancia de
haver mais unido e partilha entre as mulheres, principalmente em cargos de gestao, para que
nao se sintam isoladas.

Outro ponto abordado é a importancia das redes de apoio, como mencionado por uma
entrevistada que destaca o papel crucial de ter uma rede familiar para cuidar dos filhos, o que
permitiu que ela progredisse na carreira sem sacrificar a qualidade do tempo em familia. No
entanto, algumas pessoas ainda sentem dificuldade em conciliar todas as responsabilidades,
mesmo com as politicas de apoio.

A comunicagdo e a abordagem das chefias também sao aspetos criticos destacados pelas
entrevistadas. Existe uma percecdo de que, embora a organizagcao ofereca medidas para
melhorar a conciliagdo, a forma como estas sdo comunicadas e implementadas varia entre
departamentos, gerando inconsisténcias. Algumas entrevistadas sugeriram que as chefias
deviam ser preparadas para lidar com as necessidades dos trabalhadores, promovendo uma
comunicagao mais clara e incentivando o uso das medidas disponiveis, tais como a Flex Friday
por exemplo. Existe um apelo para que a organizagdo invista no desenvolvimento das
competéncias dos gestores, de forma a torna-los mais empaticos e capazes de criar um ambiente
de trabalho que respeite e valorize as necessidades pessoais dos trabalhadores.

Em termos de sugestdes para melhoria ha um consenso de que a organizag&o poderia contratar
mais recursos humanos, para reduzir a sobrecarga de trabalho e permitir que os trabalhadores
cumpram as suas tarefas dentro do horario previsto, sem impactar a sua vida pessoal. Outros
propdem que as chefias promovam mais iniciativas que levem em conta as necessidades de
diferentes grupos populacionais e que recolham feedback dos colaboradores sobre as politicas
e medidas que poderiam ser implementadas para melhorar o equilibrio entre vida pessoal e
profissional.

Os resultados destacaram a importancia das politicas organizacionais de flexibilidade e apoio a
parentalidade, tais como o trabalho hibrido, a possibilidade de horario flexivel, e os dias
adicionais de licenga. Goméz (2003) refere que o equilibrio é alcangado quando tanto o trabalho
quanto a familia sao atendidos de forma satisfatoria, o que requer disponibilidade de tempo e
recursos suficientes para ambos os aspetos da vida. Para Allen (2001) as medidas de conciliagao
desempenham um papel essencial, assumindo a forma de beneficios voltados para a familia,
tais como programas ou politicas destinados a atender as necessidades familiares dos

trabalhadores. J& Chambel e Santos (2009) enumeram algumas medidas que consideram
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essenciais para equilibrar a vida profissional e familiar, que sao: flexibilidade de horarios,
contratos de trabalho a tempo parcial e o teletrabalho. Segundo Back-Wiklund et al. (2011); Fuller
e Hirsch, (2019); Chung e Van der Lippe, (2020) (como citado em Barroso et al., 2024), a opgao
pelo teletrabalho e pelos horarios flexiveis permitem a redugao do conflito entre trabalho e familia,
ao permitirem diminuir o tempo de deslocagéo casa-trabalho e ajustar o tempo de trabalho as
responsabilidades familiares.

No entanto, as entrevistadas relataram que, apesar destas medidas estarem formalmente
disponiveis, existem barreiras que limitam a sua efetiva utilizagado. A cultura organizacional, ainda
predominantemente baseada no paradigma do "trabalhador ideal", que privilegia a total
disponibilidade e visibilidade no local de trabalho, foi apontada como um fator que dificulta a
aplicagao pratica das politicas de conciliagdo. Para Teixeira e Nascimento (2011), a flexibilizagao
da organizacgao do trabalho passa pela adaptagcdo dos meétodos de trabalho as necessidades dos
trabalhadores, o que ira permitir conciliar a sua vida profissional e pessoal, quer seja por meio
de uma reducao efetiva do horario de trabalho, ajuste dos horarios através de negociacdes para
cumprir um minimo de horas, ou a compactagao das horas de trabalho semanais para aumentar
os dias livres para atividades familiares.

Além disso, as expectativas de alto desempenho e disponibilidade continua, muitas vezes
associadas a cargos de lideranga, representam um desafio adicional para as mulheres que
tentam conciliar as exigéncias profissionais com as responsabilidades familiares.

A flexibilidade na organizag&o do trabalho esta fortemente relacionada a uma maior satisfagéo
no trabalho (Wheatley, 2017; Sirgy & Lee, 2018), menor nivel de stress e fadiga (Fuller & Hirsch,
2019), e um aumento do bem-estar (Back-Wiklund et al., 2011). Estes beneficios impactam
positivamente as organizagdes, resultando numa maior motivagdo dos trabalhadores, num
aumento da produtividade e na redugao do absentismo (Chung, 2020), conforme citado em
Barroso et al. (2024).

As redes de apoio informal, como familiares e colegas de trabalho, foram identificadas como
cruciais para a conciliagdo, ajudando a aliviar a carga das responsabilidades familiares. As
entrevistadas mencionaram que o apoio de avos, parceiros ou amigos proximos desempenha
um papel fundamental na gestdo das obrigacdes diarias, especialmente para aquelas que sao
maes ou que cuidam de outros dependentes. No entanto, a dependéncia destas redes informais
também evidencia a falta de suporte institucional adequado e a necessidade de estruturas mais
robustas que garantam um equilibrio mais sustentavel e menos dependente de fatores externos.
Segundo o estudo de Bianchi et al. (2000), citado por Ferreira (2010), foram alcancadas duas

conclusdes principais sobre a divisdo de trabalho entre géneros: as mulheres continuam a
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assumir mais do dobro das tarefas domésticas comparativamente com os homens, e as suas
responsabilidades sao distintas, concentrando-se em atividades domésticas mais repetitivas e
menos desejaveis, como cozinhar, lavar e limpar, que exigem maior investimento de tempo e
energia. Ja Matias et al., (2011, como citado em Ferreira & Monteiro 2013), referem que as
mulheres continuam a ser vistas como as principais responsaveis pela vida familiar. De acordo
com Grzywacz e Carlson (2007), a conciliacdo entre vida profissional e pessoal resulta das
responsabilidades que sdo mutuamente acordadas e assumidas por um individuo e seu parceiro.
Outra descoberta significativa foi a capacidade de negociagao das trabalhadoras em relagdo aos
beneficios e politicas de flexibilidade oferecidos pela organizagdo. Muitas das entrevistadas
relataram que, para garantir um equilibrio mais satisfatério entre vida pessoal e profissional, é
necessario participar ativamente na construgdo de solugdes personalizadas, adaptando as
politicas as suas realidades especificas. No entanto, esta pratica de negociagdo nem sempre é
bem recebida ou incentivada pela organizagcido, o que sugere a necessidade de um ambiente
mais aberto e colaborativo que facilite a adaptacao das politicas as necessidades individuais dos
trabalhadores. Bowles et al. (2007) indicam que o simples ato de negociar envolve uma
assertividade que, no caso das mulheres, é frequentemente percebida de forma negativa e
sancionada, colocando-as em desvantagem em relagdo aos homens aquando do inicio das
negociagoes.

Conclui-se que, embora existam politicas organizacionais de conciliagdo formalmente
disponiveis, a sua efetividade é frequentemente limitada por uma cultura organizacional que
privilegia o paradigma do "trabalhador ideal" e impde barreiras a utilizagdo de medidas flexiveis.
As politicas de flexibilidade, como o teletrabalho e o horario ajustavel, mostram-se cruciais para
reduzir conflitos entre trabalho e vida familiar e sdo associadas a beneficios significativos para o
bem-estar, a satisfacdo no trabalho e a produtividade. No entanto, as mulheres continuam a
enfrentar desafios particulares, pois a cultura de alta disponibilidade e o estigma associado a
assertividade nas negociagdes tendem a limitar a sua capacidade de adaptar estas politicas as
suas necessidades pessoais e familiares.

A forte dependéncia das redes de apoio informal, aliada a responsabilidade desproporcional
pelas tarefas domésticas, reforca a necessidade de estruturas institucionais mais robustas e
adaptadas. Assim, torna-se evidente a importancia de uma transformacgao cultural que promova
um ambiente mais inclusivo e colaborativo, permitindo que as politicas de conciliagdo nao
existam apenas formalmente, mas sejam efetivamente aplicaveis, atendendo as necessidades

individuais e contribuindo para uma integragdo mais equilibrada entre vida profissional e pessoal.
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Conclusao

Este estudo tem como objetivo investigar a conciliagdo entre a vida profissional e pessoal, com
foco nas experiéncias de mulheres trabalhadoras numa grande empresa de distribuicdo em
Portugal. A tematica abordada é particularmente relevante no contexto atual, onde a crescente
participacao feminina no mercado de trabalho e as mudangas socioculturais e econdémicas
desafiam as estruturas tradicionais e exigem novas formas de equilibrio entre estas duas esferas
da vida. O trabalho visou, assim, compreender os desafios especificos enfrentados pelas
mulheres ao tentar equilibrar as responsabilidades profissionais e familiares, bem como
investigar as praticas e politicas organizacionais que facilitam ou limitam essa conciliago.

O estudo baseia-se numa extensa revisdo da literatura sobre a feminizacdo do trabalho, os
conflitos entre as esferas profissional e familiar e a conciliagdo dessas esferas. Arevisdo explorou
transformacdes que ocorreram em Portugal nas ultimas décadas, com a massiva entrada das
mulheres no mercado de trabalho, e as consequéncias desta transigao para o equilibrio entre
trabalho e vida pessoal. Abordou-se também a evolug¢ao das politicas publicas e organizacionais
para mitigar o conflito entre estas esferas, enfatizando a importancia das redes de apoio formais
e informais. Autores como Ferreira e Monteiro (2013) e Goméz (2003) forneceram uma base
tedrica para compreender as dindmicas que ainda influenciam a vida profissional das mulheres,
apesar das conquistas legislativas e da adog¢ao de politicas publicas de igualdade de género.

A metodologia adotada foi qualitativa, com recurso ao método de estudo de caso. Foram
realizadas entrevistas semiestruturadas com trabalhadoras e gestoras da organizagao,
permitindo uma analise minuciosa das experiéncias individuais e coletivas, bem como das
estratégias adotadas para equilibrar as responsabilidades profissionais e familiares. A analise
dos dados foi conduzida com base na analise de conteudo categorial tematica, o que possibilitou
a identificacao de padrdes e temas centrais nas experiéncias das entrevistadas.

Os resultados deste estudo ressaltam a importancia das politicas organizacionais de flexibilidade
e apoio a parentalidade, como o trabalho hibrido e horarios flexiveis. Contudo, as entrevistadas
relataram barreiras a efetiva utilizacao dessas politicas, atribuidas a uma cultura organizacional
que ainda valoriza a disponibilidade e visibilidade constantes. Além disso, as redes de apoio
informal, como familiares e colegas, mostraram-se essenciais para a conciliagdo, mas
evidenciam a falta de suporte institucional robusto. A negociacéo individual de solugdes foi vista
como necessaria para alcancar um equilibrio satisfatério, embora pouco incentivada pela
organizagao, destacando a necessidade de um ambiente mais colaborativo.

Apesar dos avangos na adocdo de politicas de conciliagdo, o estudo revela que os desafios

persistem. Entre as principais barreiras, destaca-se a persisténcia de esteredtipos de género e a
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expectativa cultural de que as mulheres devam assumir a maior parte das responsabilidades
familiares, mesmo quando possuem carreiras profissionais exigentes. A falta de uma verdadeira
redistribuicdo das tarefas domésticas e de cuidados no contexto familiar também contribui para
a sobrecarga das mulheres, limitando as suas oportunidades de progressao profissional e
impactando negativamente o seu bem-estar e saude mental.

Ainvestigacao apresenta, contudo, algumas limitagdes. Em primeiro lugar, o estudo foi realizado
numa unica organizagao, limitando a generalizagao dos resultados para outros contextos ou
setores. A especificidade do contexto organizacional analisado pode nao refletir a realidade de
outras organizacbes, especialmente em setores com diferentes culturas ou estruturas
organizacionais. Além disso, a amostra foi composta exclusivamente por mulheres, o que,
embora tenha permitido uma analise profunda das suas perce¢des, ndo incorporou as visoes e
experiéncias de outros trabalhadores, que poderiam oferecer uma perspetiva mais ampla sobre
as politicas organizacionais.

Para futuros estudos, recomenda-se uma abordagem mais abrangente que inclua mdultiplas
organizagoes de diversos setores para verificar se as praticas e percegoes identificadas neste
estudo se replicam em diferentes contextos. Além disso, a inclusdo das perspetivas de outros
atores organizacionais, como gestores e responsaveis pelas politicas de recursos humanos,
pode fornecer uma visdo mais completa das dindmicas organizacionais que influenciam a
conciliagédo entre trabalho e vida pessoal. Outra drea que merece investigagao futura € a anélise
longitudinal do impacto das politicas de conciliagdo ao longo do tempo, de forma a compreender
a sua efetividade e identificar eventuais melhorias necessarias para garantir um ambiente mais
inclusivo e equilibrado.

Em suma, este estudo contribuiu para uma compreensdo mais aprofundada dos desafios e
estratégias de conciliacao entre vida profissional e pessoal enfrentados por trabalhadoras numa
grande empresa de distribuicdo em Portugal. Ao analisar as politicas organizacionais e as
praticas e percegcbes das trabalhadoras, foi possivel identificar pontos de melhoria e sugerir
recomendagdes que possam ser aplicadas tanto nesta como noutras organizagdes. Promover
um ambiente de trabalho que valorize e facilite o equilibrio entre vida profissional e pessoal é
essencial ndo s6 para o bem-estar dos trabalhadores, mas também para a produtividade e

sustentabilidade a longo prazo das proprias organizagdes.
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APENDICE A
GUIAO PARA ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA

Este trabalho de investigagao, intitulado “Conciliagdo entre Vida Profissional e Pessoal: O Caso
das Mulheres Trabalhadoras numa Grande Empresa de Distribuicdo”, insere-se num estudo que
decorre no &mbito do Mestrado em Gestao Estratégica de Recursos Humanos Escola Superior

de Ciéncia Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal.

O objetivo geral deste estudo & analisar as praticas adotadas pelas mulheres para a conciliagao
entre a vida pessoal e a vida profissional. Pretendemos compreender os desafios enfrentados e

as solugdes encontradas por essas mulheres.

Para tal, pretende-se explorar as experiéncias vividas por mulheres em diferentes contextos
sociais e profissionais, a fim de identificar os desafios enfrentados e as solugbes adotadas para

a conciliagao.

Para que se possa responder ao objetivo geral do estudo foram identificados os seguintes

objetivos especificos:

e Caraterizar as politicas organizacionais que incentivam as praticas de conciliagao;

e Analisar as praticas de conciliacdo desenvolvidas pelas mulheres;

e Compreender a importancia da existéncia de uma rede de apoio para a conciliagao;

¢ Analisar a habilidade de negociar beneficios que possam contribuir para a conciliagao

entre trabalho e vida pessoal para as mulheres.

A sua resposta a esta entrevista significa que manifesta o seu consentimento informado e
inequivoco, no dmbito do RGPD, quanto a utilizagdo da informagao nele constante, que se
destina exclusivamente aos fins explicitados. Significa também que esta informada/o e manifesta

a sua concordancia com os objetivos e o ambito do estudo.
Para qualquer esclarecimento contacte a investigadora

e Agradecimento ao participante pela disponibilidade.
e Apresentacdo do propdsito da entrevista.
¢ Garantia de confidencialidade.

e Solicitagdo de permissao para gravar a entrevista
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APENDICE B - QUADRO GUIAO PARA ENTREVISTA

Objetivos Questodes
Idade
Habilitages Literarias/Nivel de escolaridade
Cargo atual
Dados Sociodemogréficos Disténcia. gntre a empresa e o local de residéncia
Estado civil

Composicao do Agregado familiar
Ha quanto tempo esta na empresa?
Horario de trabalho (presencial, hibrido ou teletrabalho)

Politicas Organizacionais
para a Conciliagao

Que politicas ou praticas a sua organizagdo possui para apoiar a
conciliagao entre a vida pessoal e profissional?

De que forma é que teve conhecimento sobre estas politicas? Existiu
uma comunicagao clara?

Eficacia das Politicas

Como avalia a eficacia dessas politicas? Pode dar exemplos?
Existe algo que poderia ser melhorado ou que sente que esta em falta?
Ja utilizou alguma destas politicas? Qual foi a sua experiéncia?

Praticas Adotadas para

Que estratégias ou praticas adota para equilibrar suas responsabilidades
profissionais e pessoais?

Conciliagao . " . L . R
¢ Quais destas praticas considera mais eficazes para si? Porqué?
Quais sao os desafios que enfrenta ao tentar equilibrar sua vida
Desafios profissional e pessoal?

Como lida com estes desafios?

Importancia da
Rede de Apoio

Pode descrever a sua rede de apoio? Quem faz parte dela (familiares,
amigos, colegas, etc.)?

De que forma é que a sua rede de apoio contribui para a conciliagdo da
sua vida pessoal e profissional?

Pode apresentar algum exemplo especifico onde sua rede de apoio foi
fundamental?

De que forma iria conseguir realizar a conciliagdo sem essa rede de
apoio? Seria possivel para si?

Negociacao de Beneficios

Ja negociou com sua organizagéo para obter beneficios que auxiliem na
conciliagdo? Pode descrever como foi esse processo?

Quais as habilidades que considera essenciais para negociar esses
beneficios?

Resultados da Negociagao

Quais foram os resultados das suas tentativas de negociagdo? O que
deu certo e o que nao deu?

Percegao da Organizagao

De que forma a organizacdo onde trabalha tem abertura para
negociacdes em torno de conciliagdo? Existem barreiras?

Concluséo

Existe algo mais que gostaria de partilhar sobre suas experiéncias em
conciliar a vida pessoal e profissional?

Que mudancas gostaria de ver nas organizacdes para melhorar essa
conciliacado?
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APENDICE C - CONSENTIMENTO INFORMADO

Este trabalho de investigacao, intitulado “Conciliacdo entre Vida Profissional e Pessoal: O Caso das
Mulheres Trabalhadoras numa Grande Empresa de Distribuicao”, insere-se num estudo que decorre no
ambito do Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos Escola Superior de Ciéncia
Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal.

Pretende-se analisar os desafios que as mulheres enfrentam na conciliagdo da sua vida profissional com
a vida privada, bem como conhecer as solugdes que encontram para responder aos desafios colocados.

Venho por esta via convida-la a participar neste estudo respondendo a uma entrevista cuja duragao nao
devera ultrapassar os 45 minutos.

A sua participagédo é muito importante e ira contribuir para um melhor conhecimento deste tema. consiste
O IPS é o responsavel pelo tratamento dos seus dados pessoais, recolhidos e tratados exclusivamente
para as finalidades do estudo, tendo como base legal o seu consentimento tal como indica o disposto nos
seus Estatutos (aprovados pelo Despacho normativo 13/2019, Diario da Republica, 2.2 série, n.° 78, de 22
de abril de 2019).

O estudo é realizado por Ana Luisa Inacio do Sado, aluna do 2° ano no Mestrado de Gestao Estratégica
de Recursos Humanos, cujos emails sdo ana.sado@gmail.com ou 220326017 @estudantes.ips.pt, que
pode contactar caso pretenda esclarecer uma duvida, partilhar algum comentario ou exercer 0s seus
direitos relativos ao tratamento dos seus dados pessoais. Podera utilizar os contactos indicados para
solicitar o acesso, a retificagdo, 0 apagamento ou a limitagdo do tratamento dos seus dados pessoais.

A participacdo neste estudo é confidencial. Os seus dados pessoais serdao sempre tratados por pessoal
autorizado, vinculado ao dever de sigilo e confidencialidade.

Além de confidencial, a participacdo no estudo é estritamente voluntaria: pode escolher livremente
participar ou nao participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participagdo e retirar o
consentimento para o tratamento dos seus dados pessoais em qualquer momento, sem ter de prestar
qualquer justificacdo. A retirada de consentimento ndo afeta a legalidade dos tratamentos anteriormente
efetuados com base no consentimento prestado.

O IPS néo divulga ou partilha com terceiros a informacéo relativa aos seus dados pessoais.

Declaro que aceito participar neste estudo e consinto que os meus dados pessoais sejam utilizados de

acordo com a informagdes que me foram disponibilizadas.

Nome:

Assinatura:
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APENDICE D - CATEGORIZAGAO DOS OBJETIVOS

Objetivos

Categoria

Subcategoria

Politicas Organizacionais

Regime de trabalho

Trabalho hibrido

Flexibilidade no regime hibrido

Teletrabalho para gravidas

Flexibilidade de horario

Flex Friday

Flexibilidade no horario de trabalho

Horario flexivel para compromissos pessoais

Beneficios para a
maternidade

Estacionamento durante a gravidez

Sala de amamentacgéo

Teletrabalho apos o parto

Kit de novos pais

Apoio familiar e
programas de bem-estar

1° dia de escola

Yoga e atividades culturais

Programa Conciliar

Comunicacéo interna

Intranet

Sessdes de apresentacio

Comunicacao por e-mail

Eficacia das politicas

Eficacia parcial

Diferencas de aplicagéo entre areas

Barreira de sobrecarga de trabalho

Sugestdes de melhoria

Maior flexibilidade no teletrabalho

Comunicacao clara

Licenga parental

Jornada continua e flexivel

Praticas de Conciliacao

Flexibilidade no trabalho

Teletrabalho

Horario flexivel

Trabalho hibrido

Organizagéo e
planeamento pessoal

Planeamento semanal de atividades

Uso de pausas para tarefas domésticas

Partilha do trabalho doméstico com o cénjuge

Apoio familiar e rede de
suporte

Apoio de familiares para cuidar dos filhos

Divisdo de responsabilidades com o cbnjuge

Separacgao entre
trabalho e vida pessoal

Nao levar trabalho para casa

Rigor no horario de trabalho

Pressao do trabalho

Incapacidade de dar por terminado o dia de o
trabalho

Picos de trabalho

Gestéo da energia e stress

Ansiedade devido ao excesso de trabalho

Perfeccionismo
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Objetivos

Categoria

Subcategoria

Praticas de Conciliacao

Pressao para entregar mais que os colegas
homens

Desafios ligados a
gestao familiar

Manter a produtividade

Apoio familiar

Autossuficiéncia dos filhos

Estratégias de equilibrio
emocional

Tentativa de criar equilibrio através de hobbies

Organizagéo do tempo para atividades fisicas

Dificuldade em dizer ndo

Sobrecarga de trabalho

Dificuldade em usufruir do tempo livre permitido

Desgaste fisico e mental

Reducédo de tempo para a familia

Rede de Apoio

Rede de apoio familiar

Familia direta (pais, sogros e cunhados,
cbnjuge e filhos mais velhos)

Rede de apoio
profissional

Colegas

Hierarquia

Dificuldades sem rede
de apoio

Dificuldades na conciliagédo de
responsabilidades

Impacte no bem-estar

Importancia da rede de

Gestao diaria

Negociagao

apoio Apoio emocional
Apoio da hierarquia;
Ajuste de horarios de trabalho
L Compromisso e reciprocidade com a empresa
Negociacao

Melhoria da qualidade de vida

Aumento de produtividade

Negociacdes recusadas

Barreiras e desafios

Hierarquias inflexiveis

Processos de decisdo centralizados

Resisténcia a teletrabalho e licengas
prolongadas

Habilidades negociacao

Conhecimento do interlocutor

Inteligéncia emocional

Transparéncia

Assertividade e clareza

Comunicagao adaptada e objetiva

Pragmatismo nas interagoes
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APENDICE E - CARATERIZAGAO SOCIO-DEMOGRAFICA
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APENDICE F - QUADROS CARATERIZAGAO
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Quadro AP1 - Politicas Organizacionais que Incentivam as Praticas de Conciliagado

Categoria

Que politicas a sua
organizac&o possui
para apoiar a
conciliagao entre a
vida pessoal e
profissional?

Resposta
EO01 Regime hibrido e varios tipos de medidas para que as pessoas nédo trabalhem fora do horario normal.
E02 Regime hibrido. Flex Friday. Estacionamento no ultimo trimestre de gravidez.
E03 Tem varias tém, por exemplo, a Flex Friday, que é a de poder usufruir de uma tarde livre a sexta-feira
compensando mais meia hora nos outros 4 dias da semana.
E04 Regime hibrido. No fundo, existe a obrigatoriedade de vir 3 dias por semana ao escritorio.
E05 Programa Conciliar. Aulas de yoga. Troca de livros.
Sei que o programa Conciliar da alguns apoios até antes do parto. Da algum incentivo monetario, portanto, eu
EO06 diria que esta empresa é muito familiar, no sentido de que existe um programa especifico que é o conciliar para
permitir que as pessoas consigam conciliar a vida pessoal com a vida profissional.
Regime hibrido. 1° dia de escola. Flex Friday.
O trabalho hibrido, acho que é uma grande vantagem porque nos permite conciliar e aqui na nossa diregao
EO7 | existe alguma flexibilidade na forma como nds gerimos o nosso trabalho.
Eu durante a semana ndo vou buscar os miudos a escola e na sexta-feira, como temos a Flex Friday, consigo
sair mais cedo e vou eu busca-los.
Regime hibrido. Flex Friday. A primeira que eu acho que usufruo mais é o regime hibrido que a mim da-me
bastante jeito, porque eu ndo sou de Lisboa, tenho a minha familia em diferentes regiées do pais e tenho uma
E08 chefia direta que me da bastante flexibilidade, e se eu quiser, por exemplo, fazer uma semana inteira de regime
hibrido, ndo tenho problema com isso pronto. E depois a Flex Friday, que nem sempre & possivel de usufruir,
mas quando temos assim picos mais baixos de trabalho, mesmo que ndo seja a tarde toda, pelo menos sair
um pouco mais cedo - 2 horas ou assim.
Quando se esta gravida, a empresa tem iniciativas de apoio para ficar em teletrabalho. O més de preparagao
EQo | Parao parto, podes ir para casa um més antes com a remuneragao normal. Ha algumas iniciativas do Conciliar,
0 programa da empresa, e também teres um lugar de estacionamento no ultimo trimestre da gravidez. O Kit de
novos pais.
A empresa permite a flexibilidade de horario. O nosso horério, baliza-se entre as 9h e as 17h30m, mas podemos
perfeitamente ajustar se entrarmos as 10h, sairmos as 18h30, ou até compensar no outro dia, porque se algum
dia temos um tema pessoal para tratar, isso é possivel de conciliar.
E10 Mensalmente temos direito a 4 horas para tratar de assuntos particulares.
Sala para amamentagao, para recém mamas que vao regressando ao trabalho e que necessitam de fazer
extragao de leite ou até mesmo que o bebé se desloque a empresa para ser amamentado ou para trocar uma
fralda etc
E1N Regime hibrido. Flex Friday. Dia de aniversario. Horario de trabalho flexivel.
E12 1° dia de escola. 4 horas mensais para assuntos particulares. Horario de trabalho flexivel.
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Quadro AP1 - Politicas Organizacionais que Incentivam as Praticas de Conciliagado

Categoria

Resposta

Olha, eu conhe¢o umas politicas que a empresa tem, mas eu ja ndo sou afetada por elas. Eu sei que tém umas
politicas para quando as maes tém os bebés e os pais. Nao sei quantos dias sédo, porque eu nao tive direito a

E13 isso. Acho que é de criangas pequenas. Se quiseres ir ao médico com elas coisas assim, acho eu, agora por
exemplo, a cuidar de pais idosos, que € 0 meu caso, que minha mae nao sai de casa, nao € nunca ouvi falar
nada disso.

EO01 Intranet da empresa.

E02 Intranet da empresa. Sessbes de apresentagao.

E03 Intranet da empresa. Comunicacgao por parte dos RH.

E04 N&o consigo aceder, mas lembro-me de ver na Intranet, portanto isto a parte da do teletrabalho na intranet e
depois diretamente as chefias.

Antes do Covid a comunicagao que havia na Intranet no meu ver, e posso dizer que eu nao iria ver, mas acho
que a grande maioria das pessoas nao tinha disponibilidade para ir a intranet ver as coisas que acontecem,

estar usufruir do que quer que seja que existisse nas medidas de conciliar.
De que forma é que E05 Acho que depois do Covid, comegaram a fazer outras coisas, tipo tu ja passas no atrio ja tens informagao da
teve conhecimento troca de livros, ja comecas a ver e-mails diretamente a serem enviados para a nossa inbox a dizer, olha atencao
sobre estas que vai haver uma sessdo sobre sei la bem-estar, yoga, uma coisa qualquer. Portanto, acho que até a forma
politicas? Existiu de comunicar mudou um bocadinho. Ajudou, mas continuo a dizer, sdo duas realidades um bocado distintas, o

uma comunicagao que era e 0 que € agora.
clara? E06 Programa Conciliar. Quando engravidei da minha 42 filha tive uma formagédo em que explicaram tudo.

E07 Intranet da empresa. 1° dia de aulas é comunicado todos os anos no recibo de vencimento.

E08 Intranet da empresa, e-mail e sesséo de esclarecimento.

E09 Intranet da empresa.

E10 Intranet da empresa.

E11 Intranet da empresa e e-mail.

E12 Intranet da empresa e sessdes de esclarecimento.

E13 Comunicacéao do Conciliar.
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Quadro AP2 - Eficacia das Politicas

Categoria

Resposta

Como avalia a
eficacia dessas
politicas na pratica?
Pode dar exemplos?

EO1

Depende. Se nao pusermos os limites, obviamente que ha sempre dentro da empresa pessoas que querem
ultrapassar esse tipo de limites. As vezes temos algumas situagdes em que ficamos a trabalhar porque
queremos acabar alguma coisa e ndo queremos que seja uma situagao recorrente.

EO02

Eu acho que as que as medidas s&o boas sinceramente, a da Flex Friday eu acho, principalmente porque
sendo um dia util normalmente ha coisas que nés sé conseguimos fazer aos dias uteis. Nao utilizo sempre,
porque depende do trabalho que a pessoa tem de desenvolver ou da promocao que é feita por parte das
hierarquias. Portanto, ha uma série de outros fatores que podem nao permitir usufruir das medidas da forma
mais plena possivel.

EO03

Acredito que nem toda a gente tem essa possibilidade porque ha trabalhos que ndo tém um horario fixo, que é
0 caso da manutencao, no entanto, ndo invalida a importancia de um dia assim.

EO4

No meu caso, eu posso dizer que funcionam a 100%, porque eu nunca tive uma situacdo em que me tivesse
sido impedido. Agora eu também tenho consciéncia de que isto ndo é assim em toda a empresa, ou seja, ha
pessoas que tém que justificar se chegam mais tarde, ou que se calhar o chefe nao encara tdo bem e é capaz
de ndo mostrar uma cara tdo agradavel quando a pessoa tem que faltar por causa de um filho. Tenho alguns
exemplos de pessoas que me contam isso, mas, N0 meu caso, eu posso dizer que consigo essa eficacia a
100%.

EO05

Olha, eu pessoalmente so utilizei a troca de livros.

Acho que existe uma maior adogao por parte das pessoas da empresa como um todo. Acho que tem a ver com
a sensacgao do Work Life Balance das pessoas. Acho mesmo que COVID fez com que as pessoas tivessem
uma nog¢ao do que é que é verdadeiramente importante. Portanto, foi mesmo uma coisa extrema. Tu teres a
nocdo de, exatamente o que é que é importante para depois ajustares a tua vida conforme. E aconteceu em
todos ao mesmo tempo, por isso é mais facil. E tipo, aquela coisa do pier pressure, tipo é mais facil tu: OK
fazes parte do movimento e até podes achar, mas és a Unica que achas ou eu também acho, mas depois néo
falam e depois ndo acontece nada que se calhar era o0 que acontecia antes.

EO6

Avalio muito bem. Tomara eu, quando tive os meus 3 primeiros filhos ter estado numa empresa com essas
politicas.

EO7

Acho que séo bastante eficazes, pode néo ser igual em toda a empresa, mas na minha area, funciona muito
bem.

E08

Ora, em termos do regime hibrido, e porque a minha uma chefia direta d4 bastante flexibilidade, eu acho que
funciona bastante bem, portanto eu consigo adaptar quando preciso me ausentar de Lisboa consigo fazé-lo.
A Flex Friday é um bocadinho mais dificil, porque podemos usufruir dela, se tivermos tudo entregue, o que nem
sempre € possivel, dado a quantidade de trabalho que temos.
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Quadro AP2 - Eficacia das Politicas

Categoria

Resposta

Como avalia a
eficacia dessas
politicas na pratica?
Pode dar exemplos?

E09

Avalio bem, todas as iniciativas em que eu me inscrevi funcionou tudo bastante bem.

Agora esta questao de, por exemplo, a atribuicao do lugar de estacionamento para gravidas s6 no ultimo
trimestre, que é quando por vezes ja ndo estas a trabalhar, ndo me faz grande sentido. Acho que deveria ser
na gravidez toda.

Depois, esta situacao de estar 100% em teletrabalho até o meu filho fazer os trés anos ninguém sabia de nada.
Eu fui falar com os recursos humanos e a 0 que me disseram € que sim, era possivel e que s6 tinha que avisar
a minha chefia. Perguntei se ndo tinha que fazer nada em sistema e o que me disseram, foi que ainda n&o esta
desenvolvido. Passaram 2 anos e ainda néo esta desenvolvido. Eu sé enviei um mail a minha chefia que deu
o acordo. Agora acho que é algo que nem todas as pessoas sabem. Ha muitas duvidas sobre isto e 0s Recursos
Humanos nao sabem.

Acho que ha pouca informacao na empresa sobre isto.

E10

Os assuntos particulares ja utilizei sim e, acho que acho que resulta bastante bem. Informamos a chefia quando
temos que nos ausentar por algum motivo e se for justificavel por essa via, eu acabo por usar porque me faz
sentido. S&o horas que temos precisamente ao dispor para esta causa.

E11

A eficacia nessas politicas € muito boa.

Para mim foi fantastico, especialmente a sexta-feira a tarde livre (Flex Friday), o que permite aliviar muito o fim
de semana de certos e determinados assuntos que ndo conseguimos tratar no fim de semana e que nos permite
tratar nessa sexta-feira a tarde, o que evita o absentismo que poderiamos ter durante a semana.

E12

Olha no meu caso nao sao muito eficazes. Nao beneficio muito dessas recomendagdes por excesso de trabalho
e porque eu também acabo por ndo fazer um grande esforgo para usufruir, € uma questao de esforgo/beneficio.

E13

Acho que vai muito da ambic&o pessoal de cada um de nos.

Existe algo que
poderia ser
melhorado ou que
sente que esta em
falta?

EO1

Tem a ver com as pessoas em si, nao tem a ver com as politicas.

Podemos pér as politicas em pratica, mas se as pessoas ja tém uma visdo de que trabalhar 12 horas por dia &
que quer dizer que é um bom profissional e que devemos impor isso a quem é nosso subordinado, isso tem a
ver com a educacdo também o tipo de geracdo em que essa pessoa esta.

Eu acho que é abrangente a nivel de chefias que por um lado dizem para seguir as politicas da empresa, mas
depois ndo tentam Hoje em dia, por causa destas politicas, tentam de uma forma dissimulada

EO2

Eu acho que a existéncia do teletrabalho é para mim o fundamental. E o que ajuda a conciliar melhor a vida
pessoal e a profissional. Portanto, eu diria que no meu caso atualmente, acho que é o que mais me da jeito,
digamos.

EO03

Nao, acho que existe bastante flexibilidade e abertura para agilizar qualquer inconveniéncia.
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Quadro AP2 - Eficacia das Politicas

Categoria

Resposta

Existe algo que
poderia ser
melhorado ou que
sente que esta em
falta?

EO4

Acho que ainda ha um caminho a percorrer por parte de algumas liderangas. Por um lado, nesta questao do
trabalho hibrido, acho que ha ainda algumas chefias que consideram que trabalhar a partir de casa é trabalhar
menos. Se a pessoa precisa de ficar uma semana inteira em casa, ficam logo com receio que a pessoa durante
essa semana vai trabalhar menos e até provavel que se a pessoa precisa ficar em casa, porque tem alguma
obrigacao familiar, o filho doente, até trabalhe menos nessa semana, mas para a motivagéo do colaborador é
importante saber que confiam em si e que pelo facto de trabalhar menos nessa semana, vai depois compensar
na semana seguinte ou nos projetos seguintes. Vai compensar e vai aplicar-se de outra forma. Eu acho que
ainda ha esse caminho a percorrer. Por um lado, as chefias encararem o teletrabalho como uma situagcao
igualmente produtiva ao trabalho completamente presencial, ou mais produtiva, porque acrescenta motivagao
e bem-estar ao colaborador, porque consegue chegar as suas situagdes pessoais e que nao esta a incumprir
em termos familiares. Acho que ha um caminho a percorrer e acho que algumas chefias ndo conseguem ainda
ter esta sensibilidade. Pronto as minhas, felizmente sim.

EO05

Sim. Olha, eu acho que isto tem que ser uma coisa feita top down e bottom up. Do ponto de vista do que o CAE
decide fazer do ponto de vista de politica e dispersao por toda organizagao, eu acho que ndo podem fazer mais
do que ja fazem. Falam sobre isso, permitem que existam estas dindmicas, permitem que isto exista. O que é
eu acho que é necessario fazer ainda dentro da empresa € uma coisa muito bottom up. Isto varia muito
conforme as equipas onde tu estas inserido e conforme os managers que tu apanhas. Se estiveres a trabalhar
para um manager que tem esta nogao, que é importante teres Work Life Balance, que se calhar também ajuda
as proprias equipas a encontrar esse equilibrio utilizando as ferramentas da empresa ou mesmo utilizando
outras ferramentas. E 6timo e é esse o caminho que nés queremos, mas ha dentro do grupo muitos managers
que ndo pensam assim. E uma questao de equilibrio, mas eu acho que ainda falta fazer muito. Eu j& estou na
empresa ha muitos anos e ja passei por varias chefias diferentes. Estou agora numa area diferente e eu posso
dizer que a realidade é tao diferente conforme o manager que eu tenho ou conforme o tipo de fungédo que
estamos a fazer e neste aspeto, ndo deveria. Claro que podes ter mais trabalho, podes ter menos trabalho.
Pode ser claro que sim, o trabalho ¢ diferente, seja o que for, mas nesta componente Work Life Balance devia
ser idéntico. Percebes? Eu deveria ter o mesmo espago para este equilibrio, quer esteja a trabalhar numa
empresa X, quer esteja a trabalhar na empresa Y. Devia ser uma coisa transversal e eu acho que ainda nao é
por causa dos préprios managers que nao tém essa sensibilidade.

EO06

Eu diria que hoje, a legislagao do pais evoluiu nesse sentido, no sentido de dar muito mais apoio a maternidade
e que as pessoas consigam. Se da mais apoio a maternidade, da mais apoio a conciliar a vida pessoal com a
vida profissional. Hoje existe muito mais e a lei tem caminhado muito nesse sentido e as grandes empresas
que tém mais possibilidade, também o tém feito. Agora se me perguntar se eu acho que que as pequenas ou
médias empresas o conseguem fazer, duvido. Portanto, eu acho que tanto o pais em termos de legislagao,

72



Quadro AP2 - Eficacia das Politicas

Categoria

Resposta

Existe algo que
poderia ser
melhorado ou que
sente que esta em
falta?

como a empresa em termos de organizagao tém avangado muito no sentido de promover esta conciliacdo. Se
¢é transversal a toda a economia, diria que nao.

EO7

Nao, acho que tenho nada a apontar. Em relagdo, por exemplo, ao trabalho hibrido, na minha direcao, é
bastante flexivel e, somos nés que gerimos quando é que vimos e quando é que ficamos em teletrabalho.
Dependendo das equipas, algumas tém que coordenar mais com o responsavel da equipa, outras que ndo. Na
minha equipa, temos liberdade para que escolhermos os dias e houve uma altura em que tinhamos uma escala
porque nao havia espaco para todos e, portanto, tinhamos que ter. Acho que este tipo de politicas que visam a
flexibilidade ndo se compadecem com existéncia de escalas, porque se € para ser flexivel nao deveria haver
escalas, porque se nao, ndo tens a flexibilidade. Em relacéo ao trabalho hibrido, eu gostaria de nao precisar
de ir tantas vezes ao escritério. A minha diregado aceita o direito que existe na lei das maes com criangas acho
que é até aos 8 anos, ficarem em casa a trabalhar a partir de casa. E algo que ha bastante abertura aqui na
nossa area. Ja tivemos varios exemplos disso acontecer.

EO08

Eu acho que a melhoria que poderia haver € uma melhoria, se calhar mais dificil de implementar, porque para
conseguirmos usufruir destas medidas, € preciso termos uma carga de trabalho adequada e isso é feito com
mais colaboradores, ou realmente tem que se perceber o que é prioritario, 0 que é que realmente vale a pena
em termos de trabalho que as equipas recebem. Também pode passar por certos processos de digitalizagao,
que é uma questao também muito pertinente na minha area. Portanto, eu acho que ndo sei se sera assim uma
coisa muito simples de resolver.

E09

Sim, claramente isto tem de ser um processo mais solidificado que todos tenham conhecimento. A comunicagao
ao colaborador tem que melhorar. Acredito que dependa das chefias, acho que tem de ser entendido que a
pessoa esta neste regime (teletrabalho) porque tem direito e isto ndo pode ser mal visto.

Antes de existir o Covid, era muito mal visto, parecia quando querias ficar em teletrabalho, ndo querias
trabalhar. Especificamente na minha diregao e talvez ao nivel da empresa, néo é algo bem visto. Parece que
estas a querer esquivar-te a alguma coisa e nao estas sé a querer conciliar melhor a tua vida, porque podes
nao ter tanto apoio da familia, podes trabalhar muito longe. Por exemplo, nés demoramos 1 hora e tal a chegar
ao trabalho. De manha é logisticamente dificil, porque com o pdr a creche e se formos os dois para o escritério
torna-se complicado. Eu sei que isto era a vida normal antes, mas se o contexto mudou, as coisas também tém
de avangar.
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E10

Olha, acho que a empresa podia dar um passo que ja varias outras empresas em Portugal o estao a fazer e
que tem a ver precisamente com a possibilidade de prolongamento de uma licenga de maternidade e
paternidade. Ha um corte muito significativo em termos de remuneragéo para as pessoas que optam por fazer
essa licenga prolongada. Eu, por exemplo, fiz € a minha redugao, ou melhor, aquilo que é o meu rendimento
nesses 3 meses, € aquele que a lei permite. Reduz-se a 30% da minha remuneragéo, o facto de eu ficar em
casa mais tempo com a minha bebé e se o pai, também ficar a seguranga social neste momento apoia até aos
40% em cada um, sendo que o pai e a mae tém que estar em momentos diferentes. Primeiro, porque néo haver
iniciativas por parte da empresa que até apoiasse a possibilidade de pai e mae conciliarem nem que fosse um
més a estarem juntos nesse periodo complementar, mas ainda mais importante, acho que era um apoio
financeiro da empresa. Poderia dar precisamente a conciliar este corte e a incentivar que mais pessoas o
possam fazer, porque realmente sdo meses muito importantes no crescimento de um bebé que ainda precisa
muito dos pais e que facilita muito ndo terem que ser postos numa creche tdo pequeninos. Sei de outras
empresas que a nivel nacional ja estao a fazer e acho que era muito importante.

Outra coisa que eu valorizava imenso era o tema da jornada continua. Porque acabamos por estar presentes
em diferentes geografias com diferentes medidas sociais aplicaveis e, por exemplo, em Espanha, por via
daquilo que chamam o acordo de trabalho - Convénio - determinados escalbes profissionais que nao tenham
cargos de chefia, tém a possibilidade de fazer durante o ano inteiro aquilo que eles chamam de jornada
continua, em que basicamente eles entram as 8h todos os dias e terminam a sua jornada de trabalho as 15h.
Significa que n&o tém interrupcdes, fazem sete horas de trabalho para compensar o remanescente do tempo
que é necessario trabalhar e acabam por ter uma bolsa de horas anual, ndo sei dizer se sdo 100 ou 150 horas
que sdo as necessarias para completar este horario de trabalho e que as pessoas podem precisamente
organizar-se de que forma € que o vao fazer. Isso no maximo implica uma tarde por semana e em algumas
semanas duas tardes. E sim, para mim € uma medida excecional de conciliagdo da vida profissional com a
pessoal, seja para quem tem filhos como para quem nao tem.

Nao sendo possivel esta medida, poderiamos dar um passo mais pequenino, que era adotar aquilo que neste
momento em Espanha estdo a fazer, que é o horario de Verao, a jornada curta. Durante 2 meses de Verao,
Julho e Agosto n&o tém que trabalhar a tarde.

Ha outra coisa que é a medida das Flex Fridays. Ja esta implementado desde Novembro de 2023 em Portugal,
e em Espanha ja existia ha muito tempo. A informagéo do top down é que faz sentido isto ser usado, no entanto,
ha dire¢cdes que eu sei que praticamente nao usam as Flex Fridays e acho que isto vem muito do exemplo de
cima, da forma como se passa a possibilidade de usar ou n&o estas estas tardes e da importancia que também
acaba por ter para os colaboradores. Acho que isso deveria ser mais fomentado porque realmente tem um
Impacte muito grande naquilo que séo os dias de descanso semanais das pessoas.
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E11

Para mim o que poderia ser melhorado, e que a empresa a partida, ndo concorda e muitas outras empresas
também n&o concordam, seria o inverso do tempo de teletrabalho versus tempo de trabalho presencial. Para
mim, o ideal seria 3 dias de teletrabalho, 2 dias de trabalho presencial, tendo em conta que perco 3 horas do
meu dia para deslocacgoes.

E12

Sim, no meu caso em particular, € o volume de trabalho a se houvesse mais contratagdes, uma equipa maior,
o trabalho poderia ser mais distribuido e ai sim era possivel melhorar esta questao.

E13

Dado o conhecimento que eu tenho destas matérias e daquilo que eu experiencio, e vivencio, da uma sensagao
de que de uma forma geral, todos os colaboradores tém direito a isso. Esses dias, eles aproveitam e usam.
Agora pode haver um ou outro, assim como aquela minha colega que eu te disse que preferem, ndo usam so6
o estritamente necessario porque podem ser prejudicados e mesmo assim tém funcao de chefia e podem vir a
ser prejudicados. E normal que venham a ser prejudicados, mas isso eu encaro como normal porque é uma
chefia. E um bocado complicado. Eu compreendo, as vezes corre bem outras vezes nem por isso. Mas, eu
acho que as pessoas tém um certo receio em usar, esses dias, mas eu acho que isso é se calhar tanto é para
nés, mulheres como para os homens. Pronto, a pessoa esta ausente e faz falta. E complicado, ndo é? Eu tenho
que ser realista, ndo é? Isso eu compreendo, ai ndo vejo mal nisso.

Ja utilizou alguma
destas politicas?
Qual foi a sua
experiéncia?

EO1

O hibrido obviamente que fago. Também desde ha algum tempo que tento encerrar o computador as horas,
nao exatamente aquelas horas xpto que olha, fizeste as X. Ndo sei quantas horas diarias que isso nao
acontece, mas nao deixar ultrapassar muito aquela hora que eu acho que que deve ser encerrado e nao deixar
ultrapassar. Ndo quer dizer que por vontade minha eu ndo abra alguma excegao.

EO2

Sim, ja utilizei a Flex Friday. N6s podemos utilizar todas as semanas, nem sempre utilizo por op¢do minha
também tendo em conta o que estou a fazer na altura. Por exemplo, quando é para marcar consultas, aproveito
e tento marcar para as sextas-feiras ou se tenho alguma coisa pessoal minha. Eu preciso de fazer umas
compras e aproveito e utilizo sim.

EO03

Ainda nao tive oportunidade (uma questao de escolha).

EO4

Em relacdo ao teletrabalho e no meu caso, sim correu bem, mas, por exemplo, eu tenho uma colega que me
diz que no caso dela, € muito complicado e que ela tem de vir os 3 dias quer chova quer faga sol.

EO05

EO06

EQ7

Sim. Flex Friday e 1° dia de escola dos filhos.

EO08

Eu tenho um pouco mais de flexibilidade, porque néo tenho filhos e como moro sozinha, nao tenho as rotinas
diarias de uma familia, consigo gerir aquilo que € o meu ritmo de trabalho. Se ha alguma coisa que eu nao
posso fazer, deixo para outro dia porque |4 esta s estou dependente de mim mesma, mas ha coisas que eu
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que eu fago para la esta a aliviar a minha semana. Seja o preparar ao fim de semana as refeigbes da semana,
seja aproveitar os dias em que estou em casa, por exemplo, que me da jeito entre reunides ou assim e vou por
uma maquina lavar, vou estender uma maquina para também conseguir aliviar o meu fim de semana e poder
fazer outro tipo de coisas ao fim de semana que néo séo s6 aquelas habituais lides domésticas aborrecidas.

E09

Olha desdobro-me assim um bocado em 1000. Pe¢o muito apoio a minha rede de apoio, que é quem vive aqui
perto de mim, avos, tios. Existe uma grande entreajuda com o pai. Eu estou em teletrabalho e estou disponivel
no horario que tenho de trabalhar etc., agora, também ha sempre o depois, ou seja, quando o meu filho vai
dormir, tento ir despachar umas coisas que se calhar durante o dia ndo consegui terminar e compenso ao final
do dia. A noite quando ele esta a dormir, tento sempre despachar algumas coisas bem como na hora de almoco.

E10

Olha o teletrabalho, sem davida, acabou por ser a maior das estratégias.

Eu estou a cerca de 35 km do escritério, mas faz com que ao ter que atravessar a cidade inteira para ir para o
escritorio, demoro no maximo uma hora, mas ja cheguei a demorar 1 hora e 20 min etc.. Neste momento,
pensar que perderia esse tempo em deslocagdes que me sdo preciosas, quer seja para fazer coisas em casa
que é preciso fazer, quer seja para ter tempo de qualidade com a minha bebé, ndo me faz sentido, dai ter
optado pelo regime de teletrabalho, porque realmente acaba por facilitar muito, seja de manha na logistica de
me despachar, de conseguir leva-la a creche, nos dias em que sou eu, que ndo é o pai, mas conseguir estar
aqui uma hora decente a trabalhar.

O teletrabalho acho mesmo que é uma das medidas que a empresa também poderia repensar ou pelo menos
ouvir novamente os colaboradores sobre o tema, que me pareceu bastante claro que nos questionarios que a
empresa faz, que a maioria preferia que houvesse uma alteragao aquilo que é o regime hibrido que temos
atualmente na empresa.

E11

Todas estas politicas ajudam bastante até porque nos déo alguma flexibilidade. Mesmo as proprias hierarquias,
nao sei se todas o fardo, mas a minha faz.

Em caso de doencga, por exemplo, ou ndo se pode deslocar por qualquer problema, hierarquia permite que a
pessoa trabalhe a distancia. Nem todas as hierarquias da empresa fazem isso

E12

Utilizei as 4 horas (Assuntos Particulares) umas 2 vezes, mas no fundo correu bem. Nao € que sinta nenhuma
pressao, mas acabo sempre por me sentir que estou ali a falhar em termos de trabalho e que depois também
se vai acumular nos outros dias a seguir. Mas ndo tive qualquer problema em termos de alinhamento com
chefia, por exemplo.

E13

Sim, e ndo tenho tido constrangimentos.
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EO1

O sistema hibrido, para quem demora algum tempo a chegar ao local onde trabalha, acaba por ser mais facil. Se
eu necessitar ficar mais um bocadinho para terminar alguma coisa, porque eu nao estou a perder 1 hora, 1 hora e
tal de transportes e as vezes até fico ali mais um bocadinho para terminar algo. E mais facil para a minha vida
pessoal, porque estando em casa consigo organizar melhor as coisas, porque nao estou a perder tempo nos
transportes. Portanto, essa acaba por ser, portanto, uma das mais importantes. Chego a encerrar, portanto, o PC
as horas que deve ser e obviamente, termos direito ao nosso descanso.

EO2

Acho que ao longo da minha vida, tenho posto em primeiro plano, digamos que ndo € em primeiro plano, mas, mas
acho que tentei sempre nunca falhar em nenhum dos lados e sempre assumi com grande responsabilidade a minha
vida profissional. E acho que nao falho, por exemplo. Sei |4, ha coisas que eu fago, que eu tento fazer e ai acho que
me penalizo. E um bocado, ao contrario, ndo é? E acho que penalizo a minha parte pessoal. Por exemplo, se eu
tenho que fazer um e-learning ou tenho que fazer um planeamento das reuniées da semana seguinte, prefiro fazer
ao fim de semana, ao sabado de manha ou domingo a noite. Percebes, roubo ali um bocadinho, mas também me
sinto, por exemplo, sei que também tem esta flexibilidade. Imagina que ha 1 dia que eu estou mais cansada? Tenho
uma dor de cabega, eu ndo sinto qualquer peso na consciéncia de ok, eu vou roubar aqui uma ou duas horas.
Porque eu consigo ter a flexibilidade de recuperar essas horas ao longo da semana.

EO3

Tento n&o levar o trabalho para casa.

EO4

Ora bem, eu as vezes, por exemplo, se tenho uma consulta que me ocupa mais durante a tarde, o que fago é ao
fim do dia, quando tenho alguma coisa para entregar, quando ndo tenho, nao fago. Vou ao computador em casa e
envio os e-mails que sei vou precisar de uma resposta no dia a seguir, envio os e-mails e no fundo, ponho as coisas
a andar. A mesma coisa de manha, por exemplo, se eu sei que vou precisar antes de ir ao escritério, que tenho uma
consulta no dentista, o que for. Eu em casa as 8 e tal despacho logo uns e-mails e mando logo uns Teams. Portanto,
antecipo para por o trabalho a rolar para depois, quando eu chegar ao fim da manha ou ja ter as respostas. Ou seja,
no fundo, adapto um bocadinho o horario de trabalho, as vezes fora do horario para conseguir que depois que as
coisas funcionem no fundo.

Pronto, sdo essas estratégias que eu uso. Portanto uso de manha despachar algumas coisas ou depois ao fim do
dia. Pontualmente também levo o computador e ponho o telemdvel em hotspot para dar net para o computador.
Aconteceu-me ja, por exemplo, que enquanto esperava por uma filha numa consulta, ficar no carro com o telefone
em hotspot e ia fazer as reunides.

EO05

EO6

Tinha um suporte que era um descanso enorme. Eu tinha mae em casa e que adorava ficar com os netos. No meu
caso, tive a facilidade ter mae super disponivel, a minha sogra coitada ndo porque nao quisesse, mas a minha sogra
trabalhava, a tempo inteiro, portanto, nao tinha essa possibilidade, mas como a minha mae estava em casa e a vida
dela sempre foi muito dedicada as criancas, a nds filhos, aos sobrinhos, aos netos por isso € aquele conforto de se
alguma coisa corre mal as 7 da manha, eu n&o vou faltar ao trabalho nem o meu marido, eu deixo-o em casa da
minha mae.
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EO7

Nos temos muito apoio dos meus pais e eu acho que isso € imprescindivel porque se eu nao tivesse os meus pais,
ou melhor, n&o é tanto para conciliar, porque na verdade o que eu estou a fazer é ndo conciliar, e acabar por estender
a minha vida profissional e os meus pais é que v&o buscar os miudos. O que nés fazemos é que um vai levar e o
outro vai buscar, tirando exce¢des. Assim um consegue ter mais flexibilidade de manha e outro a tarde. E depois
também temos muito apoio dos meus pais e isso ajuda muito.

EO8

Eu tenho um pouco mais de flexibilidade, porque nao tenho filhos e como moro sozinha, nao tenho as rotinas diarias
de uma familia, consigo gerir aquilo que € o meu ritmo de trabalho. Se ha alguma coisa que eu nao posso fazer,
deixo para outro dia porque |a esta s6é estou dependente de mim mesma, mas ha coisas que eu que eu fago para
aliviar a minha semana. Seja o preparar ao fim de semana as refeicbes da semana, seja aproveitar os dias em que
estou em casa, por exemplo, que me da jeito entre reuniées ou assim e vou pdr uma maquina lavar, vou estender
uma magquina para também conseguir aliviar o meu fim de semana e poder fazer outro tipo de coisas ao fim de
semana que nao sao s6 aquelas habituais lides domésticas aborrecidas. Portanto, passa um bocadinho por isto,
mas la esta, eu tenho alguma flexibilidade porque sou s6 eu, portanto consigo me ir adaptando.

E09

Olha desdobro-me assim um bocado em 1000. Pego muito apoio a minha rede de apoio, que € quem vive aqui perto
de mim, avos, tios. Existe uma grande entreajuda com o pai. Eu estou em teletrabalho e estou disponivel no horario
que tenho de trabalhar etc., agora, também ha sempre o depois, ou seja, quando o meu filho vai dormir, tento ir
despachar umas coisas que se calhar durante o dia ndo consegui terminar e compenso ao final do dia. A noite
quando ele esta a dormir, tento sempre despachar algumas coisas bem como na hora de almogo. Se fosse so6 o ser
mae e profissional, mas depois ha tudo o resto que também gostas de fazer, ir ao ginasio, ter algumas atividades
de lazer. E isso também entra para a gestédo, que é o que eu tento fazer a hora do almogo. Tenho uma hora de
almogo mais curta para poder introduzir estas atividades, mas é muito, por exemplo, quando esta em casa ou
quando esta doente, é tentar gerir as sestas com a outra pessoa (pai), e tentar que resulte. Quando esta a dormir,
vou trabalhar, esta acordado, estou aqui online, mas estou aqui s6 a ver se € preciso alguma coisa urgente, porque
quando ele for dormir eu fago as coisas. Preciso de concentragéo etc..

E10

Olha o teletrabalho, sem duvida, acabou por ser a maior das estratégias. Estou a cerca de 35 km do escritério, mas
faz com que ao ter que atravessar a cidade inteira para ir para o escritério, demoro no maximo uma hora, mas ja
cheguei a demorar 1 hora e 20 min etc.. Neste momento, pensar que perderia esse tempo em deslocagdes que me
sao preciosas, quer seja para fazer coisas em casa que € preciso fazer, quer seja para ter tempo de qualidade com
a minha bebé n&o me faz sentido, dai ter optado pelo regime de teletrabalho, porque realmente acaba por facilitar
muito, seja de manha na logistica de me despachar, de conseguir leva-la a creche, nos dias em que sou eu, que
nao € o pai, mas conseguir estar aqui uma hora decente a trabalhar. Outras coisas que tento conciliar passa por,
por exemplo, eu fago muitas encomendas online, para nao ter que perder tempo a ir a sitios, fazer compras etc.,
semanalmente recebo o cabaz de frescos, que vém entregar a casa e que estando em teletrabalho, eu consigo abrir
a porta em 30 segundos. Deixou ali o cabaz e a hora de almogo ou ao final do dia, arrumo no frigorifico. Fago no
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meu momento de pausa, ja ndo € uma deslocacao que eu tenho que fazer propositadamente ao supermercado e
que acaba por me poupar muito tempo também da minha semana na organizagéo etc.

Outra estratégia tem a ver com a organizagdo das refei¢gdes. Tentamos fazer um planeamento durante o fim de
semana para que a semana também corra melhor.

E11

Olha, as minhas estratégias sdo por exemplo, nos dias que eu vou ao escritério e chego a casa quase as 20h,
preparar os jantares nos domingos anteriores. Quando comega a semana, tento preparar a semana nesses
domingos anteriores para quando chegar ja ter algo adiantado para poder avangar com um jantar e ndo custar.

E12

Basicamente tento ficar em casa nos dias em que preciso de receber uma encomenda em casa ou de ter aqui
alguma situagdo em que preciso de receber um técnico para arranjar alguma coisa e, portanto, estando em casa, ja
me permite fazer esse tipo de, diria de quase de atividade mais pessoal.

Também ¢é permitido trabalhar a fora do local habitual, da morada habitual, portanto, desde que seja registado,
também tento usufruir, na medida em que a minha familia ndo vive em Lisboa, e tento conciliar esses dias de
trabalho a partir de casa, com as necessidades que tenho de me deslocar a Braga neste caso.

E13

Isso provoca-me muita ansiedade porque o facto de eu querer ter que fazer qualquer coisa pessoal que eu sei que
tenho que ir fazer, e ao mesmo tempo ter que responder aquilo que tenho que responder, ou tinha uma reuniao
marcada e ndo posso ir ou chego mais tarde e isso causa um stress. Para mim é muito perturbador, ha pessoas
que tém outra capacidade e conseguem. Eu fico muito ansiosa e depois sinto-me mal. Também nao fico bem quando
as pessoas me ligam a perguntar quando respondo e eu respondo agora néo posso. Eu lido mal com isto, com o
ter varias coisas para fazer, o estarem a minha espera. Eu gosto de estar tranquila a fazer o que eu tenho que fazer
e poder ter tranquilidade. Ha tempo para me focar e para ter consciéncia daquilo que estou a fazer, porque depois
eu fico muito stressada e depois o0 que eu noto, é que fago muitos erros. Sinto que o erro aumenta, ou seja, 0 meu
erro aumenta com o stress que eu sinto.

Quais destas
praticas considera
mais eficazes
para si? Porqué?

EO1

Eu acho que o teletrabalho e o fato de encerrar o computador no horario, sdo as mais importantes por dois motivos.
O sistema hibrido, para quem demora algum tempo a chegar ao local onde trabalha, acaba por ser mais facil. Se
eu necessitar ficar mais um bocadinho para terminar alguma coisa, porque eu nao estou a perder 1 hora, 1 hora e
tal de transportes e as vezes até fico ali mais um bocadinho para terminar algo. E mais facil para a minha vida
pessoal, porque estando em casa consigo organizar melhor as coisas, porque nao estou a perder tempo nos
transportes. Portanto, essa acaba por ser, portanto, uma das mais importantes. Chego a encerrar, portanto, o PC
as horas que deve ser e obviamente, termos direito ao nosso descanso.
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EO02

Ha uns 3 anos tive um problema de vertigens, que limitou durante algum tempo a minha capacidade de trabalho e
nesse aspeto, a empresa e as minhas hierarquias foram muito flexiveis e eu consegui estar durante muito mais
tempo em teletrabalho. Havia momentos em que eu ndo estava bem, descansava e depois compensava noutras
alturas em que me sentisse melhor. Tenho tido essa facilidade e também essa compreensdo por parte das
hierarquias que representam a empresa, e que me ajudou, na fase em que eu necessitei mais de ter essa essa
flexibilidade e essa disponibilidade. Se pensar um pouco no passado, se calhar sofri, mais aqui ha uns anos que
nao havia esta questado do teletrabalho e, que tinha a minha filha mais pequena, tinha os horarios um bocadinho
complicados. Pronto e foi um bocadinho mais dificil na fase em que ela era mais pequena, sim.

EO03

N&o levar o trabalho para casa, permite ndo sé recarregar, como também ter tempo de qualidade com a familia,
com os amigos, porque da-me oportunidade de ndo pensar tanto no trabalho do que se pensasse “Tenho que
responder a um e-mail, etc.”. Ao deixar o computador na empresa, permite-me afastar um bocado do ritmo de
trabalho do dia a dia.

EO4

Estou sempre de olho, se é preciso uma reunido em que seja preciso computador, eu levo, sendo estou sempre no
Teams. Agora, quando séo reunides em que € preciso mesmo participar e que eu posso, levo o computador. Tento
também ndo marcar reuniées muito cedo. Por exemplo, se for da minha parte, ndo marco reuniées as 9 da manha,
porque sei como os miudos estdo em casa, eu essa hora também posso estar a tentar despachar-me, ou seja, eu
prépria marco as reunibdes, de acordo com o horario que me da mais jeito por causa dos miudos. Com as duas mais
velhas como uma tem 17 e a outra tem 15, eu ja consigo, por exemplo, quando sdo aquelas consultas dos aparelhos
dos dentes, deixa-las e esperar ca fora, porque vao sé a consulta € uma rotina uma vez por més.Elas vém e eu
estou no carro a trabalhar. Com os mais pequenos, e como até ja nao tém idade de ficar muitas vezes doentes, nao
tenho tido situagbes imprevistas. Todas estas situagdes que eu estou a falar sdo situagdes que eu ja prevejo, mas
se tivesse também acho que seria facilmente aceite. J& me aconteceu uma outra vez estar doente ou indisposta e
nao conseguir ir a uma reunido e pedir ao meu chefe para ir por mim. No meu caso, a conciliagéo é facil.

EO5

EO06

No fundo, a estratégia € sempre um bocado, para quem nao ha tempo é para nés, portanto, cumpre-se com o
trabalho, para conseguir depois estar, quanto mais nao seja ao inicio e ao final do dia, sendo que final do dia era
hora de jantar. Nunca fui buscar ou raramente ia buscar os meus filhos ao Colégio e era uma grande festa quando
eu ia, porque era assim uau, mas, normalmente sempre vieram de transporte escolar. No meu caso, o que eu sinto
€ que tem que se ter rede de apoio ou avds ou empregadas, ou transporte escolar, 0 que seja que ajude porque
sendo fica muito dificil de conciliar. A realidade é essa.

EO7

As que indiquei na resposta anterior sdo eficazes.

EO08

O teletrabalho.

EO9

A noite quando ele esta a dormir, tento sempre despachar algumas coisas bem como na hora de almogo. Se fosse
s6 o0 ser mae e profissional, mas depois ha tudo o resto que também gostas de fazer, ir ao ginasio, ter algumas
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Categoria

Resposta

Quais destas
praticas considera
mais eficazes
para si? Porqué?

atividades de lazer. E isso também entra para a gestédo, que é o que eu tento fazer a hora do almogo. Tenho uma
hora de almogo mais curta para poder introduzir estas atividades, mas é muito, por exemplo, quando esta em casa
ou quando esta doente, é tentar gerir as sestas com a outra pessoa (pai), e tentar que resulte. Quando esta a dormir,
vou trabalhar, esta acordado, estou aqui online, mas estou aqui s6 a ver se € preciso alguma coisa urgente, porque
quando ele for dormir eu fago as coisas. Preciso de concentragao etc..

E10 | O teletrabalho.

E11 | Aque eu considero mais eficaz é a flexibilidade do horario de trabalho.

E12 Diria que é a mais eficaz, é precisamente o poder fazer teletrabalho, e |a esta, poder receber um técnico e ele fica
a fazer o trabalho, o seu trabalho e eu continuo o meu, por exemplo.
Eu estou sempre em divida, mas eu as vezes digo aos meus colegas que é bom ter muita coisa para fazer, porque
eu acabo por escolher aquilo que eu tenho mais prazer em fazer e vou deixando aquilo que eu ndo gosto tanto de

E13 | fazer, a menos que me pressionem: “tem que fazer isto e tem que ser hoje”. Nao sei qué. Se nao ha coisas que

ficam la e que eu nunca tratei e se ndo pressionarem, acho que nunca vou tratar. Acho que para os outros é a
mesma coisa. Acho que acontece com todos.
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Quadro AP4 - Desafios Enfrentados na Conciliagao

Categoria

Resposta

Quais séo os
maiores desafios
que enfrenta ao
tentar equilibrar

sua vida

profissional e

pessoal?

EO1

O conseguir encerrar o computador no horario.

EO2

Eu tento sempre arranjar este equilibrio, tento sempre nao falhar em nenhum dos lados, estar presente. E estar
presente na familia e dar resposta aquilo que sao as solicitagdes do trabalho. E é aquilo que eu tento fazer também
depois no meu dia a dia. E como se calhar o escape é arranjar qualquer coisa que me ajude a ir buscar energia, sei
Ia, ou a ler ou a fazer jardinagem ou arranjar a algumas escapatorias que me ajudem a libertar a cabega do trabalho,
néo &7 E a ir buscar algum momento que me compense em termos de energia para depois para o0 meu bem-estar.
Tentar fazer as vezes coisas que nao tém rigorosamente nada a ver, sei |la coisas diferentes mesmo, que me ajudem
ir buscar um bocadinho da desta energia; mas eu sempre tentei fazer isto. Sempre tentei conduzir a minha vida a
nunca falhar em lado nenhum, ndo é?

EO3

No meu caso pessoal, tenho o desafio da disponibilidade que ha uma semana por més ter que estar de plantao de
alerta ap6s o horario normal de trabalho. Nessa semana, dificulta um bocado a vida pessoal porque tenho que estar
mais perto de casa, tenho que estar mais atenta ao telemodvel, para o caso de uma cair avaria ou assim e tenho que
estar sempre um bocado mais desperta em relagéo ao trabalho do que provavelmente a vida pessoal.

EO4

Neste momento nao tenho grandes desafios, porque tenho a vida mais ou menos engrenada.

O meu desafio &, por exemplo, agora que estou a mudar de equipa, conseguir mostrar que o facto de ter uma familia
grande, numerosa, que ndo impacta na minha produtividade. Acho que isso € um desafio que nés, mulheres, temos
sempre, pelo facto de termos familia, de termos criancas a nossa responsabilidade e podermos ter que sair, porque
por exemplo, telefonaram da escola, que continuamos a entregar e que somos igualmente produtivas. Acho que é
esse o principal desafio.

EO5

EO06

Agora tenho menos apoio porque o meu pai, entretanto, morreu, a minha mae tem 82 anos. Os meus filhos também
ja cresceram. A minha mais velha tem 21, outro com 19. Se a mais nova precisar, ja eles tomam conta, ja eles vao
buscar.

EO7

Acho que é mais uma das vantagens do teletrabalho. Por um lado, é vantagem, por outro lado, desvantagem. Antes
do teletrabalho ficavas em casa a tomar conta das criangas como deve ser, e agora se calhar com o trabalho hibrido,
tens a possibilidade de ficar em casa, mas nao estas a tomar conta, ndo estas a dar tanta atencéo a crianga como
ela precisaria. Tens o lado bom e mau do teletrabalho, mas a verdade é que uma pessoa fica muito mais tranquila
em ficar em casa num dia de greve ou se se a crianga esta doente, porque tem a possibilidade de trabalhar. Regra
geral, tenho conseguido. Também é um tema de gestao de equipas. Se nds precisamos mesmo de estar ausentes
ou de ir ao hospital, € uma questdo de falar com a equipa e alguém assegurara a tua auséncia. As vezes também
acontece que gostavas de fazer outra coisa, tens algum compromisso com os miudos ou qualquer coisa que os
miudos queriam que tu fizesses e ndo podes porque tens qualquer coisa no trabalho que é importante e que nao
podes faltar.
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Categoria

Resposta

Quais sdo os
maiores desafios
que enfrenta ao
tentar equilibrar

sua vida

profissional e

pessoal?

EO08

Eu tenho um trabalho que funciona muito por ciclos. De 3 em 3 meses temos um pico muito intenso, mais ou menos
de 2 semanas que, no inicio do ano, em vez de 2 semanas, sao 2 meses e nessas alturas € mesmo muito complicado
gerir a vida pessoal e profissional. E eu penso, se eu tivesse filhos ou se estivesse a morar com os meus pais, eu
acho que eles passavam 2 meses quase sem me ver e sem interagir comigo. Nao consigo mesmo equilibrar. Acho
que principalmente no inicio do ano, aqueles 2 meses muito intensos que nés temos, € mesmo muito dificil. Eu
abdico de muitas coisas pessoais para conseguir gerir o meu trabalho. Sao coisas que ndo dependem propriamente
de eu ter estratégias pessoais. Depende muito da empresa. E daquilo que eu ja tinha referido que s&o precisas mais
pessoas ou s&o precisos outro tipo de ferramentas para nés podermos executar o nosso trabalho e conseguirmos
ter este equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

E09

Acredito que isto depende de pessoa para pessoa e até sejam emog¢des que tu vais sentindo, mas as vezes parece
que € um bocado complicado voltar a ser a mesma profissional e na verdade, o trabalho aparece igualmente feito
com a mesma qualidade, mas é dificil fazer esta gestéo

E10

E muito dificil no sentido de conseguirmos equilibrar aquilo que é a responsabilidade e aquilo que sentimos que
gostavamos de eventualmente conseguir estar a dar um bocadinho mais ou pensarmos que por via desse dar um
bocadinho mais, que efetivamente somos reconhecidos que eu acho que na empresa isto falha brutalmente,
portanto ndo, nunca ha medidas concretas para se perceber quando é que a pessoa € reconhecida ou ndo, mas
depois tu gostas de fazer as tuas coisas bem e tens essa mesma responsabilidade acabas por em determinadas
situacdes, dar prioridade ao teu trabalho e descurar a vida pessoal. E, portanto, quando eu digo que eu neste
momento tenho direito a 2 horas de reducao de horario que me é dado pela lei, € eu ndo estar a cumprir € uma falha
para interna brutal (falha minha). Porque sei que n&o estou a cumprir, e € um tempo que depois ndo volta atras para
estar com a minha bebé, com a minha familia. E uma batalha diaria.

E11

Os desafios sao mais desafios no campo psicoldgico, tendo em conta que ndo me sobra durante a semana muito
tempo para outras praticas para além do trabalho. Tento fazé-las, mas numa hora ja muito tardia, ou seja, tento
praticar exercicio fisico, mas numa hora ja muito tardia. Para dar um exemplo as segundas-feiras fago yoga as
20h30, que é a unica hora que eu consigo ter disponivel para fazer. E a unica possibilidade que tenho de fazer
algum exercicio fisico porque despender de 3 horas por dia em deslocagbes € muito tempo perdido. Tempo esse
que poderia ser Util para a empresa, uma vez que, quando estou em casa, acabo por trabalhar muito mais horas.

E12

Para mim é sempre a tentativa de se tiver alguma situagao pessoal, eu sei que vou acumular mais trabalho. Eu sei
que vou ultrapassar prazos de entrega e isto acaba por ser aqui uma dificuldade para mim, porque eu ponho sempre
em causa as necessidades pessoais em detrimento das profissionais, seja para depois ndo acumular ainda mais
trabalho acaba por ndo dedicar tanto tempo para a vida particular.

83



Quadro AP4 - Desafios Enfrentados na Conciliagao

Categoria

Resposta

E13

Os desafios, o que eu sinto as vezes é que ja tive dias que tive que parar. As vezes estou tdo desorientada nisto
tudo que fico cheia de tonturas. Os médicos dizem que é da ansiedade. Estou ao computador e fico com tonturas e
entao se estiver em casa, deito-me um bocado na cama ali uns 5 minutos a ver se aquilo me passa; se estiver no
escritério baixo a cabega uns minutos até sentir que a coisa ja estd ok. Quando temos muitas coisas temos que
escolher as nossas prioridades.

Como lida com
estes desafios?

EO1

EO2

Eu costumo dizer que a minha consciéncia pesa toneladas e eu quando fago alguma coisa que acho que ndo esta
bem feito aquilo fica ali a martelar na cabeca, portanto € uma coisa que eu evito. Tento pautar a minha vida sempre
segundo determinados, valores, determinadas balizas que fui definindo ao longo da minha vida e tento que as coisas
sejam assim.

EO03

EO4

EO05

Eu tive dois AVCs isquémicos no prazo de dois anos. O primeiro foi justamente numa reunido de trabalho e eu
lembro-me perfeitamente de nesse AVC ficar sem a capacidade de falar, portanto eu estava a apresentar e de
repente o AVC aconteceu e eu deixei de conseguir falar. E passado um més, ja estava a trabalhar outra vez. Acho
que ainda ndo tinha caido a ficha, ou seja, eu acho que nés, enquanto Mulheres, temos a perspetiva de OK, mas
eu tenho que continuar a fazer, ou seja, os outros estdo sempre a frente, aquilo que é esperado de mim é super
importante e, portanto, eu tenho que continuar a entregar. Tenho que continuar a entregar a familia e tenho que
continuar a entregar no trabalho. Foi assim uma coisa de super-herdi, uma coisa de falso self assim, uma coisa
estupida. Tipo eu passei por um AVC, eu consigo continuar a fazer o trabalho que estou a fazer, eu consigo continuar
a gerir a parte familiar. O que é que aconteceu? Tive um segundo AVC OK. Nessa segunda vez, € que eu me
apercebi que, de facto, nds temos que ter uma capacidade de gestdo muito grande, que as vezes é dificil enquanto
mulher, porque repara eu acho que nés, Mulheres, sobretudo estando em cargos de gestéo precisamos de entregar
o dobro daquilo que entrega um homem para conseguir chegar 8 mesma coisa. Até a forma como falamos. Imagina
se num determinado projeto, alguma coisa esta a correr menos bem e falas de uma forma mais acesa, porque és
um ser humano, como mulher és classificada como sendo, desculpa a expressao, mas classificada como sendo
histérica. Se és homem, estava s6 um bocadinho mais mal disposto. Ou seja, acho que existe um comportamento.
de permissividade em relacdo aos homens que nao existe em relagdo as Mulheres. Nao sei de onde é que vem,
mas é comportamental. Ndo tem a ver com a organizagdo, tem a ver com as pessoas que trazem estes
comportamentos todos na cabeca.

Do ponto de vista profissional, tens que entregar o dobro do que um homem tem que entregar, na prépria casa tu
tens que fazer o dobro do que o teu marido faz, porque é a sociedade e leva um extremo.

Eu talvez antes nao tivesse a capacidade de dizer que ndo e ia a tudo. Eu tenho que entregar, eu tenho que
conseguir e se tivesse que dizer que ndo, porque ndo conseguia chegar a tudo, eu ficava extremamente culpada.
Hoje em dia isso ndo me acontece, ou seja, eu acho que tem que haver uma clareza muito grande para nés, de
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Categoria

Resposta

Como lida com
estes desafios?

entender que nds somos seres humanos e que somos limitados e que temos e capacidade de dizer ndo. Eu nao sei
como dizer isto de uma forma mais simples. O Nao é tao importante e € uma coisa que nos foi tirada, sobretudo a
nds Mulheres. Que nos foi tirada de poder utilizar (ou ndo) de uma forma pragmatica e direta e dizer, olha eu ndo
concordo com isto, ndo vou fazer isto ou dizer achas mesmo que eu tenho que fazer isto, mas eu entrego isto sé
daqui a 3 semanas. Acho que por causa desta minha histéria pessoal e desta bagagem que eu sei agora é isso é
dizer que Nao e entender muito bem as fronteiras e os limites. Outra coisa que eu aprendi € que as vezes, as
pessoas que tém este perfil que eu tenho é muito do género eu preciso ter um trabalho feito, se eu tenho alguém
da equipa que nao faz o trabalho, eu vou I3, e tento desenrascar.

Eu agora talvez tenha uma perspetiva um bocadinho diferente. Por um lado, até é bom para as equipas. As equipas
tém que ser responsaveis pelas coisas que estdo a entregar, e o output que vem de 14, e eu se calhar era um
bocadinho control freak, que é as coisas quando sdo entregues tém que ser mesmo todas perfeitinhas e todas
impecaveis. Ou seja, entrava aqui num tema um bocadinho de perfeccionismo, mas do terem que fazer sentido.
Agora para mim isso ndo acontece. OK, alguém estd entregar uma coisa que nao era exatamente como eu
entregaria, mas é OK, aquele output até estda bom, esta tudo bem, mas n&o é preciso ir 14 e mudar o PPT, ou
mudares aquela frase. O que eu quero dizer &, pequenas coisas deixaram de ser importantes e acho que isso
também ajudou.

EO6

EQ7

EO8

EO9

E10 | Olha, é muito dificil isto ja para ndo comegar aqui a chorar, mas é muito dificil.
Tento fazer o Yoga na sexta-feira a tarde também porque temos a Flex Friday. Sexta-feira a tarde, posso ter a pratica

E11 | de exercicio fisico que eu quiser e tento fazer depois nos horarios de chegar a casa durante a semana. Um dos dias
que estou em casa em teletrabalho, tento fazer também a minha pratica de yoga ou pilates ao fim do dia.
Sim, eu tenho muita dificuldade. De facto, acaba por se tornar um habito, fazer sempre um horario mais estendido,
digamos assim, superior aquilo que que era suposto. E também quase nunca usufruo, por exemplo, dessas 4 horas

E12 | que me permitia ir a uma consulta, por exemplo, eu tento sempre marcar para fora do horario de trabalho. E eu
podia usufruir um bocadinho mais para depois nao ter que fazer todas as atividades fora do horario de trabalho,
uma vez que a empresa permite que durante 4 horas por més eu pudesse tratar de alguns assuntos.

E13
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Categoria

Resposta

Pode descrever
a sua rede de
apoio? Quem
faz parte dela

(familiares,
amigos,
colegas, etc.)?

EO1

Eu sou a minha prépria rede de apoio, mas, se tiver alguma coisa, tenho amigas e a minha mae.

EO2

Sim, sim, essencialmente tenho os meus pais. Vou fazer aqui a distingdo entre o que foi o passado, € o que é minha
vida atual. Quando a minha filha era mais pequena, eu beneficiei muito da ajuda dos meus pais, tinha os meus pais
por perto, enquanto era pequena, ficou antes de ir para o infantario com os meus pais, que foi uma ajuda muito
grande e |1a esta e é aquela fase da vida em que nds estamos a comegar uma carreira profissional e ai faz toda a
diferenca. Sim, eu tive apoio dos meus pais, tive muito quer para ir a consultas, até porque o meu marido tinha uma
vida profissional também muito complicada nesse nosso inicio de vida. E ai, e os meus pais foram fundamentais
para me ajudar a ir ao médico com a miuda, ficar com a miuda quando ela estava doente, o que evitava que eu
tivesse que faltar ao trabalho a maior parte das vezes.

EO03

Sim, tenho os colegas na mesma situagao que da para agilizar um bocado a parte, pelo menos da disponibilidade.
N&o me da jeito fazer esta semana se pudéssemos trocar, e assim. A hierarquia também esta muito aberta a isso.
A nivel pessoal também tenho amigos que conhecem a realidade do meu trabalho, entdo sdo mais compreensivos
e percetiveis para a minha falta de disponibilidade para estar com eles as vezes. As vezes conseguimos adiar planos
ou antecipa-los ou até mesmo modificar de forma a eu estar sempre mais perto de casa possivel, por exemplo. Isso
ajuda bastante.

EO4

Sim, tenho a minha sogra e a minha cunhada que, pontualmente, se eu tenho viagens a Lisboa podem ir buscar os
miudos a escola, deixa-los em casa. E pelo facto de as minhas filhas mais velhas ja serem grandinhas, muitas vezes
acontece que os mais pequenos que também n&o sao bebés, ja podem ficar com elas. E como neste caso, os meus
pais vivem comigo e 0 meu pai ainda também é uma pessoa capaz .Portanto, neste momento, o que eu preciso &
quando nao consigo, de facto, ir busca-los. Ou para alguma reunido que ndo posso mesmo adiar ou porque estou
fora falo com a minha sogra, ou a minha cunhada, sendo que o meu marido também como professor a partir das
19h esta normalmente disponivel.

EO05

Eu tenho uma rede de apoio que sédo os avos maternos e os avos paternos. Eu nao tenho aquela estrutura de ter
muitos tios, muitos irmaos, que até tenho, mas cada um esta no seu lado. Quando os meus filhos eram pequenos,
que era onde eu precisava de mais apoio, eu tive o apoio da minha sogra que morava ali mesmo ao pé de nds, ela
nao trabalhava e, apoiava-nos para tomar conta dos miudos. Isso foi fundamental.

EO6

A rede de apoio era a minha méae e 0 meu pai.

EO7

A nivel profissional, se ndo conseguimos numa altura e é imprescindivel estarmos, conseguimos alterar e se nao
conseguirmos, fazemos essa gestdo, de ndo vai um, vai outro. Em termos de apoio familiar e de rede de apoios,
sa0 0S meus pais.
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Resposta

Pode descrever
a sua rede de
apoio? Quem
faz parte dela

(familiares,
amigos,
colegas, etc.)?

EO08

Na vida profissional eu tenho a sorte de trabalhar com uma equipa com um espirito muito grande de entreajuda, se
alguma de nés, por algum motivo, ndo pode assegurar alguma coisa, n6s sabemos que a outra pessoa vai
assegurar. Portanto, isso também é um peso que nos sai de cima das costas, porque eu sei que se eu precisar por
algum motivo, que o trabalho ndo deixa de ser feito porque alguém o faz. A nivel pessoal, a minha familia estda um
bocadinho longe, portanto, € um pouco dificil, mas como estou sozinha, tenho aquela flexibilidade. Nao posso fazer
hoje, faco amanha, ninguém se vai importar. Nao € o fim do mundo, n&do vai acontecer nada de mal porque nao
tenho filhos que dependem de mim, portanto, ai tenho um pouco mais de flexibilidade.

EO09

Os avos maternos.

E10

A rede de apoio que sao os avos, estdo disponiveis quando € necessario dar apoio a bebé.

EN

Nao necessito neste momento de uma rede de apoio e ndo a tenho, porque tenho um filho com 21 anos que ja nédo
precisa de mim para o apoiar, quer para o educar ou para poder estar presente em casa, para o ajudar nos trabalhos
da escola e tudo mais. Quando precisei, na altura que precisava quando ele era pequeno, tinha que ter uma boa
rede de apoio. Sem sombra de duvida, essa rede de apoio eram 0s meus pais, € 0S meus sogros.

E12

Nao, ndo tenho, uma rede assim muito grande. Apenas, por exemplo, em Braga onde vivem os meus pais, tenho
uma pessoa que que me da apoio para saber se se esta tudo bem, se é necessaria alguma coisa. Ca em Lisboa
tenho uma amiga que sim, que ajuda bastante, seja se eu demorar mais ou se um dia nao puder ir fazer alguma
coisa fora. Um servigo qualquer desde que possa ir representar-me também acontece, mas é relativamente bastante
pequena sim.

E13

A rede de apoio depende para o que é. Se for uma questao profissional, sim. Eu sou muito extrovertida e falo com
toda a gente, mas falo se for preciso. A nivel pessoal com o meu marido, ele um profissional liberal, portanto também
nao tem hora para nada, anda sempre estressado, mas aquilo que é preciso fazer na atividade familiar nés temos
que arranjar solucéo e temos que ter hora para aquilo e temos que ter momento para aquilo e conseguimos ter.
Posso dizer que tenho os colegas na atividade profissional e depois tenho o meu marido na parte pessoal que no
fundo é a grande rede de apoio.

De que forma é
que a sua rede
de apoio
contribui para a
conciliagado da
sua vida
pessoal e
profissional?

EO1

Esta questao é muito mais premente no caso das pessoas terem filhos e haver a necessidade de ir buscar os filhos
ou para esse tipo de situagdes. Eu n&o tenho isso.

Tirando isso, a minha rede de apoio existe, mas muitas das vezes é para algumas situagdes que vivo no trabalho,
ou que nao estou tdo bem, ou que estou mais ansiosa, estressada, € mais nesse sentido, que a minha rede de
apoio existe.

EO2

Arede de apoio evitava que eu tivesse que faltar, porque ficavam com a miuda quando era pequena. Agora ja € um
uma fase diferente. Ela ja tem a vida dela. Autonomia dela mas claro se eu precisar de alguma coisa, € ébvio que
também sei que posso contar na mesma com os meus pais. A idade também ja vai sendo vai sendo outra, mas as
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que a sua rede
de apoio
contribui para a
conciliagao da
sua vida
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minhas necessidades também agora ja sdo totalmente diferentes, sim, mas ai essencialmente os meus pais e &
também a minha irm&, o meu irm&o, depois foi trabalhar para o estrangeiro, mas, acima de tudo, os meus pais.

EO03

as vezes conseguimos adiar planos ou antecipa-los ou até mesmo modificar de forma a eu estar sempre mais perto
de casa possivel, por exemplo. Isso ajuda bastante.

EO4

Quando nao os podem ir buscar, ndo podem. Os miudos tém que ficar até mais tarde. Eu nao posso deixar de ir a
Lisboa, ou seja, eu se calhar até podia. Podia dizer que ficava em remoto nas reunides, mas eu acho que isso é
que também ja é uma exigéncia que eu ponho a mim propria, que é a certas coisas que eu também sei que que é
importante ir para que continuem a contar comigo. Por isso, hesse caso, eu ndo conseguiria conciliar.

EO05

Acho que as vezes a rede de apoio, honestamente, acho que se nao for uma rede apoio sa nao te ajuda, so6 traz
mais complexidade. Tu préprio, além de teres que estar a tentar, enfim, manter uma familia, manter o casamento,
manter uma fungéo, gerir esse equilibrio entre a propria familia alargada, teres também de gerir a rede de apoio
porque intervinham muito e isso levava a situagdes extremas. Intervinham muito no tema da gestéo familiar a que
tivéssemos de dizer acalmem-se 14, o filho é nosso, nds é que sabemos. As vezes estas redes de apoio n&o
funcionam s6 pela positiva. E isso que eu quero dizer. Interferiam mesmo diretamente na vida da na vida familiar e
eu diria que foi uma pega um bocadinho complicada também de gerir.

EO6

E fundamental e posso considerar-me sortuda, privilegiada porque o facto de ter o suporte da minha mae foi
fundamental para eu conseguir ter os filhos que gostava de ter tido, para conseguir dedicar-me a eles dentro de
uma limitagdo de tempo que nédo é 100%, mas também ter uma carreira. Acredito que quem nao tenha suporte ou
um suporte financeiro que permita, eu diria que € muito dificil por muitas politicas de conciliar que se criem, por
muitas mais licengas de maternidade, por muito mais tempo, pelo suporte que o Estado possa dar, continuo a achar
que sem uma rede de suporte &€ muito dificil uma pessoa ter uma boa carreira e evoluir muito e conseguir ser mae.
Porque eu acho que ha momentos em que, se nao houver todo esse suporte, as Mulheres acabam por abdicar da
sua carreira e que alguém vai ter que abdicar. Eu vou dizer falo de experiéncia prépria, mas sou mais antiga, ndo
€? Na minha relagdo, no meu casamento, sempre foi muito claro que a carreira era para o meu marido, os filhos, a
casa era tudo muito mais responsabilidade minha. Nunca falamos sobre isso, mas isso sempre esteve claro entre
os dois. Mas eu também venho de uma educagdo assim, que a casa, os filhos, toda essa organizagdo familiar
compete a mulher. O homem é mais do trabalho. E verdade que estou naquela transigdo em que sim, isso é verdade,
mas também é verdade que eu também trabalho. E dai a importancia da rede de apoio. Sem rede de apoio, seja
monetaria, seja de pessoas como os avos que acho que sdo fundamentais &€ muito dificil. Muito dificil mesmo.

EO7

E08
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Quadro APS5 - Importancia da Rede de Apoio

Categoria

Resposta

De que forma é
que a sua rede
de apoio
contribui para a
conciliagao da
sua vida
pessoal e
profissional?

EO09

Temos que ir buscar o meu filho no maximo até as 18h, porque tipo a partir destas horas ja ndo esta la nenhuma
crianga. Por exemplo, se eu tenho reunides ao final do dia e o pai também, tém que ser os avds a ir buscar o meu
filho e vai para casa deles e quando nés estivermos despachados do trabalho, eu vou la busca-lo. Outro exemplo,
se temos reunides logo a primeira hora da manha, ndo da para estar a levanta-lo as 7 da manha. Nessa noite dorme
nos avos, que o levam & escola no dia seguinte e nds ndo temos que estar com essa preocupagdo. E muito no ir
pér e ir buscar que nés ndo conseguimos conciliar as reunides. Da mesma forma, se eu quero ir ao ginasio, peco a
minha mae, se o pode ir buscar para eu ir a aula das 19h as 20h.

E10

O apoio dos avés é essencial, porque infelizmente quando os bebés entram na creche estéo varias vezes doentes,
e acaba por ser necessario ficar em casa alguns dias e novamente acho que ai também poderia ser uma medida,
ou seja, as pessoas tém direito a dias para ficar precisamente nestas situagdes, com os seus filhos, mas nao é
muito divulgado e, as pessoas acabam por nunca usar esses dias a que tém direito. Creio eu que é de 30 dias
anuais. Eu ainda ndo usei um unico dia e ja tive muitas vezes que recorrer no fundo, aos avés para me ajudarem a
ficar com a minha bebé durante o dia, porque realmente se tivermos que conciliar um dia de trabalho com uma
crianga em casa € muito complicado. Também temos uma pessoa que nos da apoio na parte da limpeza uma vez
por semana e que acaba por também nos libertar e termos mais tempo de qualidade para estarmos em familia, ou
seja, acabamos por nao ter que fazer uma limpeza ao sabado porque tenho alguém que me ajuda, pelo menos na
componente da limpeza. Em termos de trabalho eu tento ao maximo ser eficiente durante o dia para conseguir
avangar com as minhas tarefas a que me tinha proposto durante o meu dia de trabalho. Mais importante do que ter
uma rede de apoio era a empresa dotar-nos de ferramentas para que ndo tivéssemos que recorrer a elas.

E1

E12

E13

Bem, ja me aconteceu eu nao poder ir a uma intervengdo marcada com um empreiteiro e ndo poder ir e ja pedi se
podiam ir por mim e ja foram por mim. Isso acontece. Sei a quem posso pedir e que me podera dizer que sim ou
que nao, mas ha hipétese de me dizer que sim.

A parte pessoal, quando os miudos eram pequenos, foi um bocado complicado porque o meu pai faleceu cedo. O
meu filho mais velho tinha um ano. Foi-se essa rede de apoio que eu poderia ter, as vezes eu levar ao médico, etc.
A minha mae nao conduz, portanto estiveram ambos na ama até aos 3 anos e depois normalmente ia o pai busca-
los. Quando eu chegava ja estavam em casa e depois dai foram para um colégio. E claro que quando ficavam
doentes tinha que sair a correr estivesse onde estivesse. Se por acaso estava por perto ia, mas podia nao estar,
podia estar no Algarve e ai teria que pedir ao meu marido para la ir.

EO1

EO2

Era mais dificil e é claro que conseguiria na mesma. Porque ai, acima de tudo acho que enquanto mée, nao podia
estar a falhar a minha filha. Se tivesse que decidir entre faltar ao trabalho um dia (porque na altura ndo havia
teletrabalho) ai teria que optar por dar os cuidados que fossem necessarios. Era mais complicado. Sem duvida que
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Categoria

Resposta

De que forma
iria conseguir
realizar a
conciliagdo sem
essa rede de
apoio? Seria
possivel para
si?

seria mais complicado, portanto ter esta rede de apoio, eu acho que é fundamental. E hoje em dia ja reconhego que
ja se torna mais facil com esta questao do teletrabalho e de nés conseguirmos gerir, ter flexibilidade em escolher os
dias que vamos ao escritério. Portanto, pais que tenham um filho que fique doente, podem ficar 2 ou 3 dias em casa
e depois vao ao escritério os restantes dias. Acho que, acima de tudo, essa medida é de extrema importancia.

EO3

Eu acho que seria possivel na mesma, porque a minha maneira de estar € mesmo muito de saber separar os
momentos. Estou no trabalho, estou no trabalho, no meu tempo livre, estou no meu tempo livre, entao tento desligar.
Mesmo que que nao tivesse uma rede de apoio tdo compreensiva, acho que conseguia na mesma fazer essa gestéo.

EO4

Acho que seria mais dificil, ou seja, no meu caso, os miudos teriam ficar mais vezes na escola até a escola fechar,
0 que para eles é sempre um bocadinho doloroso, principalmente no Inverno.

EO05

Acho que seria mais cara, é s6 isso. E s6 a unica diferenca. Acho que era s6 essa a Unica diferenca, se calhar eu
tinha ganhado alguma paz de espirito em relacdo a algumas coisas, mas tinha que abdicar de outras que o dinheiro
néo estica. Na altura tinhamos de tomar decisdes e era uma questdo de organizagao. Na perspetiva dos filhos,
como € 6bvio, € muito mais interessante para eles terem acesso aos avos do que propriamente uma pessoa externa.

EO06

EO7

Eu vejo que ha pessoas que nao tém familia em Lisboa e eu penso que sem os meus pais a darem este apoio, era
muito mais complicado. Sem duvida. Primeiro nem sei como é que, quer dizer iamos, tinhamos que ir. Temos filhos.
Temos que ir buscar os miudos a escola, ndo podem ficar na escola, mas provavelmente tinha que ter outra gestéo
da vida profissional.

E08

E09

Sim, ia cair e nao ia conseguir. Teriamos de abdicar de ginasios ou outras coisas, porque era impossivel para mim.
Agora, claro que ia ficar até mais tarde na creche para nés conseguirmos dar vazéo ao trabalho todo. la ser mesmo
aquela crianga que fica na creche até tarde, porque os pais estdo a trabalhar, e ndo tem quem o va buscar mais
cedo.

E10

Acho que era, até porque ndo recorro muitas vezes a elas, na verdade. Ou seja, € mesmo uma situagao de recurso,
mas la esta eu digo que acho que consigo sempre penalizando outra coisa. Ou teria que usar efetivamente os dias
de assisténcia a familia que nunca usei, mas de facto, neste momento para conseguir sdo uma coisa fundamental.
Vou dar um passo atras na minha resposta e acho que é fundamental termos uma rede, apoio e se calhar ndo
conseguia sem esta rede.

E11

Nao. Totalmente impossivel no meu caso. Nunca poderia ter dado a empresa o que dei, se nao tivesse tido essa
rede de apoio porque, para ja, teria de fazer um horario de 9h as 17h. Nao poderia fazer mais do que isso, teria
que ser um horario muito restrito, porque tinha que chegar a casa e tratar de uma crian¢a pequena. Tinha uma
forte rede de apoio que me ajudou bastante durante a fase de crescimento do meu filho, que sem eles teria sido
completamente, ndo diria impossivel, mas teria sido muito doloroso conseguir conciliar a minha vida com a vida
pessoal, com a vida profissional. Provavelmente nunca teria conseguido ir trabalhar para Lisboa, tinha que me
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Categoria

Resposta

cingir a outra drea da empresa mais proxima em que ndo tivesse a mesma evolugao profissional que tive. Iria
deixar para tras a minha evolugao profissional.

E12 N&o. Seria ainda pior.
E claro que que seria tudo muito mais dificil, era muito mais tragico, tanto a nivel profissional como a nivel pessoal.
E13 N&o era a mesma coisa € mesmo a nivel pessoal também nado. Era muito mais exigente para mim, era diferente

para pior neste caso.
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Quadro AP6 - Negociagao de Beneficios

Categoria

Resposta

Ja negociou
com sua
organizacao
para obter
beneficios que
auxiliem na
conciliagao?
Pode descrever
como foi esse
processo?

EO1

As politicas séo corporativas e vém de cima, portanto, é igual para todos.

N&o quer dizer que as vezes, excecionalmente, por algum motivo ndo seja uma negocia¢cado de uma politica ou de
algum tipo que fique para sempre, mas isso ndo quer dizer numa necessidade pessoal. Por exemplo, a levar a
minha mae. Eu arranjo forma depois de compensar se precisar de sair mais cedo ou de, por exemplo, ter que estar
ausente uma tarde ou ter que ficar mais algum dia em teletrabalho, que ndo seja o meu para conseguir, mas isto,
depende de com quem lidamos e eu ja tive isto com diversas pessoas diferentes. Estamos sempre ali a dever, é
quase como se estivéssemos ali a dever um favor, o que quer dizer que amanha sera muito mais dificil dizermos
que nao quando nos tentam impor algo que gostariamos de pdr algum limite. Quando alguém te d4 uma méao, vem
te buscar alguma coisa com a outra e nem sempre aquilo que vem buscar é aquilo que tu queres dar.

EO02

Como falei ha pouco de ter estado com as vertigens e eu também tenho um problema de crises de ansiedade e que
as vezes me limitam. Portanto, o facto de ficar fechada em alguns espagos, a propria deslocagéo, as vezes em
autocarro, carro ou uma coisa qualquer. Ha alturas em que eu que que me sinto mais em baixo com mais ansiedade.
E sim, felizmente, a minha hierarquia tem me permitido fazer essa essa gestao e para mim é fundamental, porque
eu sinto que acabo por beneficiar de mais alguns dias em teletrabalho, mas que fazem toda a diferenga na minha
qualidade de vida, porque se eu tivesse que ir todos os dias para o escritorio, para mim era muito complicado.
Acabo por ter uma maior capacidade de me focar no meu trabalho e que faz toda a diferenga para mim, portanto,
consigo gerir melhor estas minhas emogdes, digamos. E ai sim, acho que a empresa tem sido flexivel e de certa
forma, esta flexibilidade que eles me dao eu retribuo com o meu trabalho porque estou muito mais produtiva desta
forma do que se ndo houvesse esta flexibilidade, se calhar havia alturas em que eu poderia ter que sei la como foi
na altura das minhas crises de vertigens. Se nao fosse esta opgao do teletrabalho, teria que ter estado de baixa e
assim nao tive um unico dia de baixa e consegui corresponder aquilo que que me era exigido no trabalho, gerindo
0S meus tempos e consegui sempre responder.

EO3

Sim, existe total abertura e transparéncia. Nessa parte da troca, por exemplo, temos uma aplicagdo no sistema da
empresa que requer sempre a aprovagao da hierarquia, por isso esta sempre tudo muito correto.

EO04

Tive que ficar duas semanas em teletrabalho e isso foi a Unica coisa que eu tive que pedir sim. Eu sabia que a
resposta ia ser sim, mas eu nao queria ficar duas semanas em casa sem dizer, entdo perguntei, claro que eu ja
sabia que a resposta € nao tem problema nenhum. Eu s6 expliquei durante duas semanas, ndo vou ter a senhora
que durante o dia toma conta da minha mae e, portanto, preciso de ficar em casa para ser mais facil. Claro, ndo ha
problema nenhum. Pronto foi uma comunicagéo sé.

EO05

Eu infelizmente, aqui nesta relagdo com organizagao, eu sempre assumi as coisas, ou seja, o que quero dizer é, eu
nunca recorri a organizagao no sentido de obter apoio ou mesmo que fosse necessario ficar com os miudos. Eu
fazia essa gestdo entre o meu marido ou a minha sogra que ficava com os miudos. Lembro-me perfeitamente da
minha filha ter ido uma vez para o hospital e eu fui ter com ela ao hospital e no dia seguinte estava a trabalhar.
Lembro perfeitamente de ter tido um acidente de mota em que eu podia ter morrido e estava a trabalhar passados
4 dias, que era quando eu consegui andar. Eu muito estupidamente, nunca pus essa responsabilidade da relagdo
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conciliagao?
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na organizagdo. Foi sempre do meu lado. Eu tenho que me adaptar a organizagdo. Eu tenho que mostrar a
organizagao que sou capaz.

EO06

Ja tive varias situagdes e sou muito aberta a elas, porque eu prefiro ter uma pessoa, nao digo part-time, mas quase
a part-time, mas aquele tempo que ali esta completamente focada, esta motivada, do que obrigar alguém a cumprir
o horario e que esta ca e esta a ficar super estressada porque tem o filho na creche, porque € ultimo a sair da creche
ou porque nao sei qué. Tenho trés casos de maes recentes na equipa e todas elas vieram negociar qualquer coisa.
E houve uma que néo veio negociar nada, quando veio de licenga de maternidade eu sentia-a um bocadinho perdida
e triste. Chamei-a para falar com ela, perguntar o que é que estava a passar e ela explicou-me, E06, estou aqui um
bocadinho e eu disse, estas perdida entre ser mae e profissional, 0 que é que queres fazer da tua vida? Esta a
custar imenso, deixar o teu bebé. Percebo perfeitamente tudo isso. Passei por isso quatro vezes e da primeira vez,
disse logo ao meu marido “Eu n&o vou voltar a trabalhar e vou ficar em casa com o meu bebé, que é isto que eu
quero fazer da minha vida”. Ele ndo me apoiou nisso porque sendo eu hoje ndo tinha carreira, tinha abdicado
claramente. Percebo muito bem o que é aquela sensagédo sempre do estar perdido entre ndo sou a mae que quero,
também n&o sou a profissional e acho que isso pde muito na mulher e que ficamos ali um bocadinho perdidas e,
portanto, que eu negociei com ela foi “N&o vale a pena estares assim, nem eu te quero assim, Vamos fazer assim:
tu entras aqui fazes das 9h as 14h, no paras para almogar. As 14h sais e vais ter com o teu bebé. E vou informar
a equipa que tu durante, sei la o tempo que tu necessitares nao te marcam reunides para essa hora”. A realidade é
que gradualmente ela voltou a fazer um horario normal, mas naquela altura, e aqueles 4/5 meses foram
fundamentais para se voltar a motivar. Porqué? Porque o tempo que |a estava, ela realmente estava, porque sabia
que depois ia ter a tarde toda com o seu bebé e que ia conseguir. E portanto, hoje esta felicissima.

Outras a negociagéao foi ficar em teletrabalho 100% porque uma porque a escola dos filhos é ao lado de casa e
depois diz-me, E06, tenho que apanhar o barco, tenho que n&o sei 0 qué, se me telefonam porque estado doentes
eu nao consigo la chegar rapido e, portanto, eu ndo quero ninguém angustiado. Quero é que as pessoas estejam
bem e eu acredito que as pessoas, quando querem trabalhar, trabalham em casa, trabalham qualquer lado, ndo
trabalham mais por estar na empresa, porque na empresa posso estar s6 a cumprir horario.

E, portanto, sim, ja trés pessoas vieram negociar comigo e isso desde que eu sinta que a pessoa efetivamente,
porque a pessoa também sente que ndo é ronha. Efetivamente a pessoa sente-se melhor. E importante e eu acho
que enquanto empresa temos que dar esse espago porque isso ndo faz delas piores profissionais do que os outros,
nem pouco mais ou menos.

EQ7

Diferentes dos que estdo genéricos, ou que toda a gente tem, acho que nao.

Por vezes giro equipas (ndo formalmente) e se alguém vem ter comigo pedir algo, acho que tem tudo a ver com o
espirito da organizagéo e das varias micro organizagdes. Como ha muita flexibilidade, eu também tenho sempre
essa postura com as pessoas que trabalham comigo.

EO8

N&o, nunca negociei, mas € uma coisa que esta talvez para um futuro préximo.
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Categoria Resposta
Ja negociei sim. Lembro-me que quando estava gravida e descobri que o estacionamento era s6 no ultimo trimestre
e ndo me fazia sentido nenhum estar a ir de metro, fui falar com diretora (ndo é a minha chefia direta).
E09
Ja negociou
com sua
organizagao
para obter E10 Sim, a componente do estacionamento.
beneficios que Ja. Ha cerca de 8 anos a minha mae teve uma doenga, estava acamada, com graves problemas de saude e nessa
auxiliem na altura, ndo havia teletrabalho e eu tive um esgotamento. Ela esteve internada durante muitos meses, depois veio
conciliagao? para casa, teve acamada, tinha inimeros problemas que precisava de imensa assisténcia e embora tivesse pessoas
Pode descrever E11 a cuidar dela em casa, precisava de muita assisténcia e eu nao tinha resisténcia fisica para fazer diariamente as 3
como foi esse horas de deslocacao e poder dar-lhe 0 apoio que necessitava. Nessa altura o meu filho era pequeno e foi uma fase
processo? muito complicada. Depois de ter tido esse esgotamento estive de baixa médica durante uma semana, e quando
retomei ao trabalho, informei a minha hierarquia que ou teria de baixa ou teria de conseguir ir trabalhar num sitio
que fosse mais proximo da minha area de residéncia para poder dar apoio @ minha mae.
E12 | Nao.
Nao, nunca, pedi nada. Nunca pedi assim nada que eu me recorde. Ja pedi para mudar para aqui ou para ali, mas
E13 n&o tinha nada a ver com a conciliagdo. E porque n&o queria aquele tipo de servigo ou néo queria estar com aquelas
pessoas.
A primeira coisa é avaliares e conheceres a pessoa com quem estas a trabalhar e a quem é que vais solicitar?
Porque na organizagao onde eu estou & muito dificil passar certo tipo de coisas acima dessa pessoa porque acaba
EO1 por ser ndo. As vezes consegue-se fazer ali algum jogo de cintura com a nossa chefia direta, mas vai depender do
Quais as tipo de pessoa que essa chefia direta é. Portanto, o conselho é conhecer e conhecendo, sabemos aquilo que
habilidades que estamos a contar e ai tem que se gerir a pessoa que temos hoje.
considera Acima de tudo, a transparéncia, a sinceridade. Acho que tem que haver abertura da parte das hierarquias, mas
essenciais para E02 acima de_ tudo~, € ser o mais honestg possivel e explicaria_s.situagées e fazer ver que aquilo que que se esta a passar,
negociar esses € uma situagao real e os beneficios de ver esta flexibilidade para eu conseguir fazer a gestdo da desta forma
beneficios? diferente.
Eu acho que ndo tem assim nada de especial porque existe muita abertura dentro da empresa que permite essa
EO03 agilidade. Nao tem de ser propriamente um conselho meu, porque basta olhar para o colega do lado,

independentemente de ser homem ou mulher.
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Quais as
habilidades que
considera
essenciais para
negociar esses
beneficios?

EO04

Acho que nao so para conciliar esses beneficios, mas para todos os outros. Acho que é importante ter uma boa
relacdo, uma empatia com a hierarquia e com os colegas, porque muitas vezes sdo os colegas que nos valem. Ou
seja, se eu nao posso ter uma reunido, ndo da muito jeito entrar porque preciso, ou tenho outra, ou porque tenho
que ir a uma reunido a escola, ou seja, acho que é preciso ter essa habilidade de relagdo, de relagdo interpessoal.
E transparéncia também, n&o ter problema em explicar alguns dados da vida pessoal para que as pessoas
entendam o contexto.

EO5

Olha, acho que o pragmatismo é fundamental e ser direto. Acho que o mais importante é essa capacidade de
negociagao e conseguir trazer pragmatismo em cima da mesa. Conseguir explicar exatamente o que é que a
organizagado ganha com isto? O que € que ndés ganhamos com isto? Explicar de uma forma completamente clara
para todas as partes. E ter muito claro para nés, qual é a nossa posigéo, nao é pedir mais do que aquilo que temos
direito e é acreditar mesmo naquilo que estamos a dizer. Acho que pode ser o caminho.

Isso depende do interlocutor e tem que ter inteligéncia emocional suficiente para conseguir adequar aquilo que estéao
a dizer. E é sobretudo importante quando estamos a expor qualquer coisa, expormos muito na perspetiva de, nao
estou a acusar ninguém, nao estou a acusar a empresa. Estou a dizer que eu, falar sempre em seu nome, para que
as pessoas que sd30 0s nossos interlocutores, ndo interpretem aquilo como sendo uma acusacgdo. E muito
importante, chama-se inteligéncia emocional.

EO06

Para mim a caracteristica que eu mais prezo é a frontalidade. Dou muitas vezes o exemplo de uma dessas raparigas,
porque quando voltou me disse que estava a procura de emprego, para ter mais tempo para o bebé. Dizia que ia
conseguir fazer isso e eu perguntei seja tinha ido a procura de emprego, a procura do qué, o que € que aqui nao te
damos? Em bom rigor ela s6 queria ter flexibilidade.A flexibilidade consegue negociar-se.. Eu acho é que a
sociedade tem que arranjar ainda esse equilibrio. Por um lado, eu dou-lhes esta flexibilidade toda, por outro, eu
percebo que perdem um bocadinho da equipa porque a equipa esta todos os dias no escritério porque estdo a todas
as horas disponiveis. Acho que é esse equilibrio que a sociedade ainda ndo encontrou.

EQ7

Confesso que néao fago ideia. A perspetiva que tenho é que as empresas numa determinada altura decidem fazer e
fazem e se nao quiserem fazer, ndo fazem. Nesta histéria do trabalho a partir de casa, a nossa empresa nao tinha,
mas ja andavam ali a testar e a pensar fazer antes da pandemia. Foi forcada a fazer e agora é dificil voltar atras. A
determinada altura, foi preciso estabelecer regras porque ndo queriam que as pessoas tivessem tanto em casa e
foi preciso ser muito claro e dizer, é suposto estares 2 dias em casa e vires trés ao escritério. Nao sei dizer formas
de negociagdo. Para obter novos direitos e outros beneficios, confesso que n&o sei o que se pode fazer.

E08

Tem que se saber comunicar com a com a chefia. Temos que saber expressar quais sao as nossas preocupacoes
e acho que esse é o primeiro passo e depois, a partir dai, € tentar perceber qual & que é a recetividade. Quem esta
do outro lado e também qual é a flexibilidade da empresa?

Se falarmos um a nivel mais alto dentro da organizagdo, a percegdo que eu tenho, sendo que nunca fiz essa
negociagao e se calhar ndo é muito facil.
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EO09

Nao sei, se calhar ser assertivo e de dizer que tenho direito, e bater o pé. E dizerem efetivamente as necessidades,
€ € assim ou nao é porque nao tem condigdes para trabalhar dessa forma. O meu perfil acaba por “deixar estar”.

E10

Os conselhos que dou é dotar os colegas sempre dos mesmos conhecimentos ou pelo menos dar-lhes ferramentas
para estarem informados. Entramos na parte em que acaba por haver beneficios atribuidos a maternidade que nao
ha noutras situagdes. Eu também tive um periodo em que nao fui mae e muitas vezes sentia na pele, precisamente
a auséncia de beneficios para as pessoas que nao séo Pais. Acho que a organizagdo também se deve preocupar
com o grupo de colaboradores que nao tém filhos e que nem toda a gente tem que ter filhos efetivamente e temos
a faixas etérias que ainda estdo Longe de pensar em filhos etc.. Na componente dos filhos eu tento ao maximo
passar a informagao daquilo que tenho e acho que a maior ferramenta que neste momento podemos ter para quem
gosta de fazer teletrabalho, € mesmo o teletrabalho, portanto, para quem pode eu acho que é uma coisa muito boa.

E11

Sei que nem sempre é facil, depende muito das hierarquias.

Este beneficio que eu te falei s6 foi possivel porque eu tinha uma hierarquia extremamente compreensivel, que
assistia diariamente a situagdo. Estava muito préximo de mim e via diariamente o meu drama em termos de
telefonemas em termos de stress diario. Acho que tudo isto s6 é possivel quando temos hierarquias que nos
permitem fazer isso. O que eu aconselharia € sempre ires ter com a hierarquia, expor a situagao da forma o mais
sincera possivel que permitisse haver alguma abertura para essa negociagdo. S6 dessa forma € que é possivel, no
entanto nem todas as hierarquias vém da mesma maneira.

No meu caso, nunca tive esse problema, nunca tive esse constrangimento, mas vai muito de hierarquia para
hierarquia.

E12

Eu diria para falar com a chefia ou com os recursos humanos. Cada caso € um caso e podera ser possivel, de facto,
haver aqui um acordo diferente.

E13

Isso tem a ver com a forma de ser de cada um, ndo €? Mas acho que se as pessoas nao se sentem bem por
algumas variaveis, que devem ser transparentes e devem dizer, dentro da medida do possivel. Daquilo que possam
dizer, acho que devem ser o politicamente correto e socialmente corretos.

A pessoa tem sempre receio, porque ndo sabe 0 que é que espera, 0 que é que pode esperar e nao sei qué, mas é
a Unica coisa pode fazer.

Dentro da empresa conhego pessoas que estdo sempre a pedir para mudar, e ha sempre essa possibilidade de
andar a saltar. Ja tive a as minhas dificuldades, mas mais no inicio, porque também era muito ambiciosa, agora ja
nao. No fundo resignei-me porque eu agora s6 quero ser bem tratada e reconhecida e que as pessoas me respeitem.
Ja ndo tenho aquela ambicao de vir a ser chefia.
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Resposta

Quais foram os
resultados das
suas tentativas
de negociagéo?
O que deu certo
€ 0 que nao
deu?

EO1

EO02

O facto de também sentir que houve esta abertura por parte da empresa também me leva a crer, OK eles estado a
ser flexiveis comigo, a dar-me esta abertura, entdo eu também vou corresponder naquilo que que conseguir. Quando
falava logo no inicio, quando tu me perguntavas, o horario de trabalho, € 6bvio que o meu, o meu dia de trabalho
nao é desde 9 as 6. Eu comego na maior parte dos dias mais cedo e acabo mais tarde também, mas porque acho
que também tenho que retribuir aquilo que a empresa me esta me esta a dar. Portanto, acho que tem corrido bem
felizmente.

EO03

EO4

EO5

EO06

EQ7

Nao negociou.

EO08

N&o negociou.

EO9

Nao foi uma negociagao bem sucedida, porque me disse que nao podia fazer nada. Entdo desisti e depois veio o
Covid e ficamos todos em casa, mas acho que poderia ter existido ali alguma compreensao. Ha tantos lugares de
estacionamento ndo utilizados, e em vez de ser sé no ultimo trimestre podia ser para toda a gravidez para que eu
pudesse continuar a conseguir ir ao escritorio e facilitar as deslocagdes para o escritério. Mesmo as vezes, se tenho
o meu filho doente em casa, aviso os colegas que vou estar mais off e para alguns colegas ndo tem qualquer
problema, outros nem tanto. Nao sei, acho que deviamos ter dias para colocar com esta finalidade. Acho que devia
haver mais medidas dessas para uma pessoa conseguir conciliar melhor as duas vertentes.

E10

A resposta foi: Nao é possivel neste momento, ou seja, para a minha categoria profissional, ndo esta disponivel
estacionamento e, portanto ndo & possivel. Agora, por exemplo, a componente da amamentacdo, eu comunico e
tudo OK, mas também é sabido que eu n&o estou a cumprir e ndo ha uma insisténcia propriamente de que pa goza
e desliga. Portanto, acho que nao preciso dizer muito mais.

E11

A minha hierarquia nessa altura apoiou-me inteiramente, falou com os recursos humanos e os recursos humanos
permitiram que eu ficasse a trabalhar nos escritérios mais proximos da minha area de residéncia. Nado sendo
préximo, era a cerca de 30 quildbmetros. Ou seja, eu perdia 30 minutos em vez de perder 1Th30m de deslocacgao.
Fiquei a fazer exatamente o mesmo trabalho, mas a distancia, como se fosse quase o teletrabalho atual, mas nao
era teletrabalho porque eu ia todos os dias para as instalagdes da empresa. Fiquei a fazer a distancia o mesmo
trabalho. Isso facilitou imenso a minha vida porque passei a demorar 30 minutos em deslocacéo e ndo hora e meia.
Portanto, nessa altura foi possivel fazer isso. Ndo houve acordos descritos. Houve compreensao por parte dos
recursos humanos devido a situagao que eu estava a viver. Isso na altura foi muito positivo para mim. Quando a
minha mae faleceu eu ao escritdrio.
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Categoria

Resposta

E12

N&o negociou.

E13

Nao, nunca, pedi nada. Nunca pedi assim nada que eu me recordo. Ja pedi para mudar para aqui ou para ali, mas
nao tinha nada a ver com a conciliagédo. E porque nao queria aquele tipo de servigo ou ndo queria estar com aquelas
pessoas. Muitas vezes fiquei eu prejudicada, mas digo-te achei que, apesar de tudo, foi a melhor solugéo.

De que forma a
organizagao
onde trabalha
tem abertura
para
negociagdes em
torno de
conciliagao?
Existem
barreiras?

EO1

Tudo o que seja fora daquilo que esta estipulado para todos, se tentarmos ir por uma situagéo de formalizacao Hoje
em dia, € muito dificil que ela seja aceite. Nao tenho tido isso, mas sei de varios casos em que tem sido solicitados
algumas situacdes extra e tém sido recusadas. Também pode existir algumas, mas ndo porque tenham sido com
OK, mas estou-me a lembrar destas sdo mais recentes e tém sido recusadas.

EO02

No meu caso, tem havido esta abertura, mas acho que ai depende muito, como referia também no inicio, acho que
depende muito das hierarquias. Acho que depende muito, porque a empresa em termos de politicas, elas séo
definidas de forma centralizada para toda a organizagdo, mas depois acho que também depende muito das nossas
hierarquias diretas. A abertura que existe, esta flexibilidade, sdo pessoas mais humanas, se estdo mais sensiveis
devido a historia de vida que tém ficam mais sensiveis, sem filhos, ndo tém filhos, tém esta capacidade de ser
empaticas com o que se passa com os colaboradores. Sei que que nem todas as hierarquias funcionam da mesma
forma. Ja tenho ouvido alguns comentarios que as pessoas ndo conseguem beneficiar de determinadas medidas,
se calhar também um bocadinho por parte das hierarquias. Acho que isso também acontece.

EO3

Sim, tem essa abertura tanto no registo horario, como também com uma conversa mais informal com a hierarquia,
que da sempre essa assa abertura para tratar dos assuntos pessoais, mesmo dentro do horario de trabalho

EO04

Eu tirando esta situagédo de haver a obrigatoriedade de estar 3 dias no escritério que € assim a Unica que conhego
mais rigida, eu ndo conhego barreiras. Podem existir e eu ndo ter conhecimento porque tenho a felicidade de estar
numa situagdo mais confortavel, portanto eu desconhego que barreiras e que possa haver. Ndo sei se existe.

EO5

As barreiras que existem tém a ver com o interlocutor.

EO06

Eu diria que a empresa tem e passa aos managers uma ldgica de conciliar. Se, eu acho que todos os managers o
veem e o fazem da mesma forma, diria que ndo. Tenho colegas meus que sdo completamente contra o teletrabalho
continuam a achar quem estd em teletrabalho ndo esta a trabalhar. Que acham um abuso as licengas de
maternidade de um ano, ou cada vez que um menino esta doente falta. Eu diria que. a empresa em termos de
cultura, transmite isso. Nao diria que todos os managers o fazem.

EQ7

N&o tenho essa percecgéo. A ideia que tenho é que quando decidem fazé-lo, fazem. Acho que tem abertura, pelo
menos para fazer essas negociagdes. Se depois atua em conformidade n&do tenho bem essa percegado. Sei que na
temos o dia do aniversario, temos a FLEX Friday, temos o primeiro dia de escola. Acho que s&o beneficios que
muitas empresas ndo tém. Também nunca fui assim, muito ativista.
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De que forma a
organizagao
onde trabalha
tem abertura
para
negociagdes em
torno de
conciliagao?
Existem
barreiras?

EO08

Se falarmos um a nivel mais alto dentro da organizagdo, a percegdo que eu tenho, sendo que nunca fiz essa
negociagao e se calhar ndo é muito facil. A um nivel mais préximo, eu tenho a sorte de ter uma chefia direta que é
espetacular e super compreensivel, e se eu precisar de adaptar o meu trabalho, ou a minha ida ao escritério por
alguma questado pessoal, ele da-me essa flexibilidade.

EO09

Existem as barreiras das chefias, isso € claro, mas até tens muitos canais onde podes sugerir coisas, beneficios,
medidas por exemplo. Agora aquilo vai para uma equipa que as analisa, mas depois tipo os temas vao para cima,
vao escalando e vai caindo. Quando chega ao topo ja ndo tens nada porque as coisas foram caindo ao longo do
caminho, ou seja, eu acho que é aberto esse canal de comunicagao para tu poderes sugerir, pedir, etc., mas ha ali
muitas barreiras que é impossivel.

E10

Eu acho que existem barreiras. Quando fizeram o questionario do clima em que diretamente fizeram uma série de
perguntas sobre o tema do teletrabalho e depois nunca se veio a perceber muito bem os resultados globais daquilo
que tinha saido da preferéncia das pessoas, mas que foi dado a entender que efetivamente ndo era propriamente
um modelo hibrido. O modelo hibrido tinha sido aprovado e nada se fez em contrario e acho que € uma das situagdes
gue demonstra que efetivamente existem barreiras nesse sentido, porque senao tentava-se promover o contrario

EN

Existem, porque existem hierarquias que nado sao flexiveis pela sua forma de ser. Sabemos que nestas grandes
empresas existem sempre hierarquias que nao sao flexiveis e que ndo sao sensiveis a este tipo de situacoes,
porque, acima de tudo, gostam de olhar talvez para o seu bem-estar e ndo tanto para o bem-estar do colaborador.
Quero acreditar que seja uma pequena minoria, mas eu acho que a grande maioria das hierarquias séo sensiveis
quanto a estas situagdes familiares dramaticas. Eu acredito que a grande maioria das hierarquias sejam sensiveis
a alguma flexibilidade. Nao ha flexibilidade total, mas permitir que as coisas se ajustem e que se chegue a um
conciliar de interesse tanto de um lado como de outro, quer seja do trabalhador, para que ndo seja muito prejudicado
como para a empresa. Portanto, eu acho que existe essa abertura em muitas das nossas hierarquias, sim. Até
porque nds podemos ver por alguns colegas que temos que tém criangas pequenas até aos 3 anos, que ja existe a
flexibilidade dessas maes ficarem em teletrabalho permanente. Vém de vez em quando ao escritério, quando existe
uma reunido presencial mas tém essa flexibilidade ficar em teletrabalho permanente, o que ajuda muito.

E12

Eu acho que tem. No meu caso, eu considero que apesar de poder usufruir que eu tenho existe o reverso da moeda
e é sempre aqui a questao do volume de trabalho. Mas, eu acho que tem abertura, no entanto, depois nds temos
que entregar aquilo que é que é suposto entregar.

E13
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Categoria

Resposta

Existe algo mais
que gostaria de
partilhar sobre
suas
experiéncias em
conciliar a vida
pessoal e
profissional?

EO1

Ja partilhei imenso, ndo me estou a lembrar de nada.

EO02

Eu acho que tenho a sorte de trabalhar numa empresa que se preocupa com os colaboradores e que tem esta
cultura de promover estas medidas e € inclusive, uma empresa familiarmente responsavel certificada, portanto, tem
um conjunto de medidas que permitem realmente aos colaboradores fazer melhor esta gestao da sua vida pessoal
e profissional. Acho que a empresa estad no bom caminho e tem estas preocupagdes no seu dia a dia.

EO3

Eu acho que tem corrido sempre bem, porque tanto na viagem, sdo 60 km e € uma hora, mas faz-se num instante
tanto em transportes publicos como num carro particular. Tanto na abertura e flexibilidade com os colegas e
hierarquias, familia tenho tido muita sorte e por isso ndo, ndo sei se sou grande exemplo.

Também dao muito valor a saude e bem-estar e as vezes isso implica tirar um bocado de tempo ou até dedicar um
bocado mais tempo para a familia e tem abertura para isso e mostra muito esse tipo de interesse, entdo néo tenho
mesmo como dizer de outra maneira.

EO04

Acho que ndo, ndo estou assim a lembrar de nada.

EO05

Nao, acho que nesta perspetiva das Mulheres, acho que é muito importante as Mulheres falarem, estarem cada vez
mais unidas. Acho que é importante que possam partilhar, que possam conversar, para nao se sentirem tao isoladas,
sobretudo em cargos de gestdo, como eu sei que ndo acontece no universo masculino. Acho que é importante.

EO06

Eu n&o sou a melhor pessoa para falar porque, eu venho de uma época e quando eu tive os meus filhos, eu tinha
uma licenga de 4 meses e nada mais. Hoje na nossa empresa ja é tudo tdo aberto nesse sentido e tdo respeitoso
com isso e nés se olharmos para as proprias pessoas dos recursos humanos, se olharmos tanto eles como elas
gozam as licengas de maternidade todas. Eu acho que existe essa promoc¢éo. Se eu acho que vai ser sempre igual
ou se a vida vai ser igual para uma mulher ou para um homem que queiram ter filhos em termos de carreira? Acho
que vai ser sempre muito mais dificil para a mulher, por mais politicas que se coloquem. A mulher é que esta gravida
e a gravidez até pode correr lindamente. Das minhas 4 gravidezes correram bem com exce¢ao da terceira filha. Eu
trabalhei até ao final. No entanto, ha muitas Mulheres que ao fim de 3, 4 meses, tém que ir para casa, tém que estar
de repouso absoluto e quer queiramos quer ndo para as empresas, olham para essas Mulheres que estao fora
alguns meses antes do final da gravidez, depois mais as licen¢as de maternidade, e, entretanto, estéo 14 os homens
que estdo a trabalhar e isso, pode parecer fatalista, mas eu acho que isso faz com que nao vai ser igual, porque
quem engravida é a mulher. Embora eu acho que a sociedade caminha muito para haver um maior equilibrio entre
o homem e a mulher, mas, eu acho que o homem vai ter sempre um papel mais favorecido do que a mulher, por
muitas politicas que se criem. Arealidade é que quem tem o parto também somos nds e, portanto, nés ficamos mais
debilitadas, quanto mais nao seja no primeiro més. Quem amamenta somos nés. E vai ser sempre muito mais dificil
para a mulher o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

EO7

Nao, ndo tenho assim nenhuma, nenhuma experiéncia digna de partilha.

E08

Eu acho que é um desafio, principalmente para as Mulheres e eu as vezes questiono-me como € que as maes o
fazem. Porque la esta, sou sé eu e ainda assim eu tenho alturas em que eu penso, eu ndo consigo conciliar a minha
vida pessoal, e por vida pessoal falo das lides da casa, é ter tempo de estar com os meus amigos, € ter tempo de
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fazer exercicio fisico, de me dedicar aos meus hobbies e & muito dificil. E eu chego ao fim do dia e estou
cansadissima e nessas alturas e penso, como é que ha Mulheres que conseguem trabalhar e ainda chegar a casa
e tomar conta dos filhos e depois os filhos estdo doentes e depois tém que ir buscar e tem que levar e tém que estar
atrabalhar as vezes com eles em casa porque estao doentes e ndo podem ir a escola. Eu acho que é absolutamente
extraordindrio e ainda ndo estou nessa fase da minha vida, mas espero um dia conseguir fazer o que essas Mulheres
fazem, porque eu acho mesmo extraordinario.

EO09

N&o assim de repente ndo. Acho que a lei do Teletrabalho veio ajudar muito a minha vida, a minha conciliagao, mas
por exemplo, eu agora sei que dos 3 aos 8 ha outra coisa que colegas de outro departamento também ja colocaram.
Acho que é preciso uma maior burocracia, mas eu ndo me sinto a vontade e n&o sinto que isso va ser bem recebido
pelas minhas chefias.

E melhorar a comunicacao, e as chefias. Eu acho que se deve focar muito nas chefias.

E10

Acho que podem melhorar a comunicagéo destas mesmas medidas e falar da flexibilidade de horario, falar muito
bem das Flex Friday, de promover no fundo, e incentivar as pessoas a usarem as Flex Friday, a ndo se marcar
reunides numa sexta-feira a tarde porque se nao impede logo uma pessoa de usar a Flex Friday. Acho que as
pessoas nao tém que estar sempre a barrar a agenda numa sexta-feira a tarde. Em Espanha ninguém marca
reunides sextas-feiras a tarde porque internamente sabem que as pessoas nao estdo, e nao marcam. Em Portugal
acho que este conceito ainda esta longe e acho que isso pode ser melhorado. Incentivar também, por exemplo, o
uso mais frequente dos assuntos particulares.

EN

Nao, eu nas experiéncias que tive o mais importante foi sempre ter uma rede de apoio que me apoiou. Nao consigo
sequer imaginar o que é que teria sido a minha vida com uma crianga pequena e nao ter uma rede de apoio que
me apoiasse para conseguir atingir os meus objetivos profissionais. Perante isto, os meus objetivos profissionais
teriam que ficar parte, porque eu iria sempre dar primazia a minha familia em prol dos meus objetivos profissionais.
Talvez nao tivesse crescido tanto na empresa como cresci. Se nao tivesse uma rede de apoio muito boa, que me
apoiasse e que pudesse ajudar a criar um filho, sem ele se sentir de alguma forma, abandonado pela mae. Eu sei
que nunca sentiu isso, sempre soube que a mae tinha que trabalhar, mas nunca se sentiu de alguma forma
abandonado pela méae, porque 14 essa retaguarda familiar também ajudava bastante. E importantissima essa rede
de apoio.

E12

Apenas que tenho muita dificuldade em conciliar a vida profissional e pessoal e tenho consciéncia disso. Da minha
analise, acho muitas vezes que, la esta, que nao consigo fazé-lo. Por esta questdo que referi varias vezes do
trabalho que acumulo. Acho que néo tendo filhos também n&o ha espago e ainda um esfor¢o maior para o para
usufruir, porque, de facto, também ha bastantes beneficios que a empresa permite para quem tem filhos que nao é
0 meu caso, portanto, também nao faco muito esse esforgco nem utilizo esses beneficios.

E13

Nao
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gostaria de ver
nas
organizacgoes
para melhorar
essa
conciliagdo?

EO1

Quando as empresas nao querem colocar mais recursos e entao as pessoas que tém, sdo poucas, e isso faz com
que para 0s compromissos e 0s objetivos, muitas das vezes essas pessoas tém que trabalhar mais horas e
obviamente isso vai ter um Impacte na sua vida pessoal.

EQ02

Um conselho para pessoas mais novas € limitar bem os horarios de trabalho que é fundamental.

EO3

A abertura para a melhoria existe sempre, independentemente do quao bom seja na tudo depende sempre do
didlogo e de partilharem um bocado as realidades de cada um, porque se uma pessoa nao falar ndo se conhece
outro lado. Nao conhecendo outro lado, ndo sabemos como é que podemos ajudar o outro lado. Acho que neste
caso a empresa onde eu estou tem muito essa vertente da comunicagéo e de varios beneficios, até que auxiliam a
conciliagdo com a vida profissional e pessoal, mas ha sempre espaco para abertura.

EO4

Gostaria de que nao houvesse, quer dizer, eu percebo que tenha que haver sempre uma obrigatoriedade, que as
pessoas ndo sao todas iguais e eu percebo que tem que haver alguma obrigatoriedade em termos de dias das
pessoas virem ao escritdrio, mas eu gostava que isso fosse encarado de uma forma mais flexivel. Eu sei que ha
sitios em que as pessoas tém que vir obrigatoriamente. A segunda, terga e quarta, por exemplo, e eu gostava que
as pessoas pudessem escolher em todas as equipas. Eu sei que ha algumas em que podem, outras em que néo.
Ou pelo menos que fosse mais flexivel. Eu percebo que, por exemplo, a hierarquia queira, que vao todos num dia
para que estejam todos juntos num dia, mas que se calhar fosse mais flexivel nos outros, que eu sei que nao é
assim em todos os departamentos.

Pronto, acho que é isso que, de resto, acho que desde a pandemia que se caminhou, que se deram passos
importantes nesta abertura para a conciliacdo. Pelo menos no meu caso.

EO05

Pragmaticamente, acho que a nivel top down, ndo ha mais nada que se possa fazer. O Grupo esta a fazer o possivel
e o impossivel para garantir que as coisas sao faladas. Acho que era preciso fazer um trabalho quase a nivel dos
préprios managers. Deveria fazer parte dos KPIs. Para seres manager, devias fazer sessdes de terapia, de
autoconhecimento ou de saber como lidar com os outros ou qualquer coisa assim do género que te ajudasse a ser
uma pessoa mais empatica e mais respeitadora.

Quando selecionas uma pessoa para poder ser manager, parte muito da avaliagéo técnica, como é dbvio, tipo se tu
tens ou nao capacidade, mas acho que dentro da organizacdo deveria haver uma pequena componente ligada a
gestdo de pessoas e isso ndo acontece.

EQ06

EQ7

Para melhorar essa conciliagdo, eu acho que as empresas deviam ter mais pessoas. Se tiver mais recursos
humanos n&o estamos todos tao assoberbados e conseguimos conciliar melhor a nossa vida profissional e pessoal.
Se formos responsaveis e ndo quisermos deixar as coisas por fazer, acaba por afetar a vida profissional e se
houvesse mais pessoas dedicadas nas equipas, conseguir-se-ia dividir o trabalho e, conseguiriamos gerir melhor
esta conciliagdo é7?

EO08

Olha, eu acho que a mudancga ndo € s6 nas organizagdes. Eu acho que € um pouco o mindset portugués do viver
para trabalhar que noutros paises ja nao € bem assim. Os horarios de trabalho sao diferentes e sdo muito mais
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razoaveis. As pessoas conseguem sair a uma hora em que ainda conseguem aproveitar o dia, porque nés passamos
as melhores horas do dia fechados num escritério ou noutro sitio qualquer, e aquilo que é bem visto, e eu as vezes
sinto isso um bocado que é se a pessoa sai mais cedo. Parece que é mal vista por sair mais cedo, mesmo que haja
dias em que faz muitas horas extraordinarias. E eu acho que essa ideia que temos que trabalhar muito e temos que
trabalhar muitas horas, essa ideia tem que mudar, porque isso nao faz as pessoas mais eficientes. As pessoas
seriam mais eficientes se fossem mais felizes e se tivessem mais gosto no seu trabalho. E eu acho que isso tem
que comegar pelas empresas, mas é também um pouco o nosso mindset aqui em Portugal e isso ja é mais dificil
de contrariar.

EO09

Gostava que a organizagédo se focasse nas chefias para que isto fosse algo normal e natural, porque néo é
atualmente e os colaboradores saem. E por isso que as pessoas depois procuram outras coisas, porque veem ali
uma barreira € nem querem ser esta pessoa, num futuro e ndo se identificam com a chefia, portanto, as pessoas
depois acabam por procurar outras coisas.

Se a organizagao se focasse na mentalidade das chefias, facilitava todo o processo por ai abaixo e a comunicagao
ia ser muito melhor.

E10

Acho que é promover mais iniciativas, ouvirem mais os colaboradores sobre possiveis iniciativas que, de facto,
abarquem diferentes grupos populacionais, ou seja, em diferentes fases de vidas, que abranjam pessoas diferentes,
nao sejam maes ou pais, porque tém outros interesses e outros equilibrios pessoais também. E acho que a empresa
pode perfeitamente promover mais o ouvir as pessoas. Recolher um inputs daquilo que poderiam ser as medidas a
considerar. Surgem sempre boas ideias de quem esta por fora a pensar sobre o tema e que todos os dias, se calhar,
se depara com alguma situagéo, que ndo passa na cabega dos recursos humanos que estao a tratar destes temas,
mas que aquela pessoa todos os dias sabe que aqguele tema a incomoda.

EN

Eu acho que a nossa organizagao tem evoluido bastante nos ultimos anos. Tem nos permitido bastante flexibilidade
nos ultimos anos. A partir do momento que nos criou a possibilidade desta sexta-feira a tarde livre para mim foi um
incremento enorme na possibilidade de conseguir conciliar a vida pessoal com vida profissional. Isso ai, ja acho que
foi um passo gigante na empresa e um passo 6timo. E a o modelo hibrido também. Neste momento, a Unica coisa
que eu alteraria, e que ja coloquei nalguns inquéritos que a empresa faz, seria o inverso da possibilidade do
teletrabalho, em vez ser 3 dias no escritério e 2 em casa, seria o inverso. Era a Unica alteragdo que eu faria para
conseguir gerir melhor a vida pessoal com a vida profissional e ndo so eu, outras pessoas, especialmente Mulheres,
que sdo maes de criangas pequenas, facilita bastante. Acho que é uma medida que facilita muito.

E12

Para mim é ter mais pessoas a trabalhar que permitam que que cada pessoa tenha um volume de trabalho adequado
ao horario de trabalho em si e que permita, de facto, fazé-lo nas horas que estio previstas para tal. Para mim ¢ isto.

E13

Acho que devia haver inquéritos direcionados a todos os colaboradores no sentido de potenciarmos o bem-estar do
colaborador.
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ANEXO A - REPRESENTATIVIDADE DE GENERO DA ORGANIZAGAO XYZ
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