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Resumo

Partindo do pressuposto que existem assimetrias e desequilibrios entre mulheres e
homens nas empresas, motivadas por dificuldades de conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal, que se ultrapassadas por praticas de gestdo de recursos humanos
conciliadoras geram beneficios para os trabalhadores e para as empresas, pretende-se com
0 presente estudo de caso avaliar a contribuicdo da gestdo de recursos humanos para a
promocao da igualdade de género, em matéria de conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal.

Para o efeito, pretende-se caracterizar as praticas de gestdo de recursos humanos
promotoras da igualdade de género numa empresa do sector portuario, e analisar a
percecdo e as dificuldades que os trabalhadores tém em matéria de conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal.

Para elaboragdo do presente estudo de caso utilizaram-se técnicas de recolha de
dados qualitativos através da analise de documentos publicos da empresa, e técnicas de
recolha de dados quantitativos mediante aplicacdo de um inquérito por questionario ao
universo de trabalhadores da empresa.

Com a presente investigacdo foram obtidos resultados relevantes que podem ajudar a
gestdo de recursos humanos a dar um maior contributo as necessidades de conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal, e contribuir para a geracéo de beneficios para

as empresas na implementacgéo de praticas potenciadoras da igualdade de género.

Palavras-chave: Gestdo de recursos humanos; Igualdade; Praticas de conciliacao;

Vida profissional; Vida familiar; Vida pessoal.



Abstract

Assuming that there are asymmetries and imbalances between women and men in
the organizations, motivated by difficulties in reconciling professional, family and personal
life, which if overtaken by conciliatory human resources management practices may
generate benefits for workers and companies, this work intends to present a case study to
evaluate the contribution of human resources management for the promotion of gender

equality, in terms of reconciling professional, family and personal life.

In this manner, we aim to characterize the human resources management practices
promoting gender equality in the port sector company, and to analyze the perception and the
difficulties that workers have in reconciling work, family and personal life.

The preparation of this case study required the use of several techniques to collect
gualitative data through analysis of public documents of the company, and techniques to

collect quantitative data by applying a questionnaire to the universe of company workers.

With this research a series of relevant results were obtained, which can help human
resources management to further contribute to the needs of reconciling professional, family
and personal life, and contribute to promote benefits for the organizations in the

implementation of practices enhancing gender equality.

Keywords: Human resource management; Equality; Practices conciliation;

Professional life; Familiar life; Personal life.
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Introducao

A igualdade de género é desde os anos 70 reconhecida em Portugal com a
consagracdo do principio da igualdade na Constituicdo da Republica Portuguesa,
assumindo ainda hoje contornos controversos no que respeita ao dia-a-dia da relacéo
trabalho/familia, desde logo na realidade dos horarios de trabalho praticados, nas
disparidades salariais entre mulheres e homens e na falta de equipamentos de apoio a
criancas e pessoas dependentes, assumindo este paradoxo um entrave a participacdo das
mulheres no mercado de trabalho (Ferreira, s.d.).

Um dos fundamentos para a existéncia de desequilibrios entre mulheres e homens no
mercado de trabalho, apesar da entrada generalizada de mulheres no mercado de trabalho
(Torres, 2004), estas ainda ocupam grande parte do seu tempo disponivel na realizacédo de
tarefas domésticas, o que indicia um conflito trabalho-familia maior para as mulheres do que
para os homens e em especial em agregados familiares onde existem criancas (Crompton e
Lyonette, 2006).

A par da igualdade considera-se imprescindivel abordar o tema da conciliagdo entre a
vida profissional, familiar e pessoal nas empresas, ja que estas sdo constituidas por homens
e por mulheres, e cabe a gestdo de recursos humanos adaptar as suas politicas de
responsabilidade social a realidade de todos, procurando diferenciar as respostas as
necessidades de uns e de outros em prol do sucesso e da geracdo de beneficios para as
empresas Guerreiro et al (2006).

Com o presente estudo de caso tem como principal objetivo verificar se a gestdo de
recursos humanos poderia contribuir para a promocao da igualdade de género em matéria
de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, huma empresa do sector
portudrio, pertencente ao Sector Empresarial do Estado, enquadrada num contexto que se
situa numa zona geogréfica fora dos grandes centros urbanos e relativamente ao qual
existem poucos estudos empiricos sobre a presente matéria.

Para o efeito, consideramos importante definir algumas questBes prévias
delimitadoras do objeto da presente investigacdo, relacionadas com a identificacdo de
praticas de gestdo de recursos humanos promotoras da igualdade de oportunidades entre
géneros, em matéria de conciliagcdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, com a
percecdo dos trabalhadores relativamente as praticas de gestdo de recursos humanos
existentes e com as dificuldades sentidas pelos trabalhadores em matéria de conciliagcao
entre a vida profissional, familiar e pessoal.

A presente investigacdo divide-se em trés partes, pelo que na primeira parte
procederemos ao enquadramento tedrico sobre o estado de arte da (des)igualdade de
género em torno de aspetos relacionados com a conciliagdo entre a vida profissional,

familiar e pessoal, selecionando alguns estudos empiricos que existem ao tema do estudo,



sendo nossa intengdo abordar também algumas questdes relacionadas com a orientacédo da
gestdo de recursos humanos para este tema.

Na segunda parte, procederemos ao enquadramento metodologia adotada e a
descricdo das varias técnicas de recolha de dados qualitativos e quantitativos, em funcao
dos objetivos do estudo, que nos permitam explicar se na empresa em analise e se na
perspetiva dos trabalhadores, existem praticas de gestao de recursos humanos que possam
contribuir para promover a igualdade de oportunidades entre géneros em matéria de
conciliacdo entre a vida profissional, pessoal e familiar.

Na terceira parte, apresentaremos a andlise dos resultados empiricos, abordando
uma caracterizacdo da estrutura de recursos humanos da empresa e uma caracterizacéo
sociografica dos inquiridos, apresentando ainda as praticas de gestao de recursos humanos
promotoras da igualdade de género e as conclusdes relativamente a percecdo dos
inquiridos em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Face aos resultados obtidos e as dificuldades identificadas pelos inquiridos,
procuraremos fornecer algumas perspetivas futuras e conclusbes relativamente ao
contributo que a gestédo de recursos humanos pode dar a igualdade de género em matéria

de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.



1. Enquadramento Tedrico

No presente ponto procede-se ao enquadramento tedrico da igualdade de género
tendo em conta o objetivo do presente estudo, abordando-se ndo sé a relacdo trabalho-
familia, como também a interacdo desta relacdo com a vida pessoal, finalizando com a
orientacdo da gestao de recursos humanos para a problematica da igualdade de género.

Efetua-se ainda a discusséo tedrica entre as diferentes abordagens relevantes para o
tema em estudo, procedendo-se a descricdo das principais convergéncias e divergéncias

entre elas.

1.1. Uma Perspetiva sobre o Estado de Arte da (des)lgualdade de Género

A igualdade de género é desde os anos 70 reconhecida em Portugal com a
consagracao do principio da igualdade na Constituicdo da Republica Portuguesa, estando
hoje legalmente regulada, representando a revolugdo de abril uma “viragem significativa,
nesse plano, afirmando-se entdo a autonomia, a liberdade de decidir, a necessidade de
independéncia financeira, contra visdes excessivamente carregadas de dedicacéo feminina,
sacrificial e vitimizada, das mulheres ao lar e a familia” (Torres, 2004; 46).

Todavia, a igualdade de género assume ainda hoje contornos controversos no que
respeita ao dia-a-dia da relacdo trabalho/familia, desde logo na realidade dos horarios de
trabalho praticados, nas disparidades salariais entre mulheres e homens e na falta de
equipamentos de apoio a criancas e pessoas dependentes, assumindo este paradoxo um
entrave a participacdo das mulheres no mercado de trabalho (Ferreira, s.d.), jA4 que se
pressupfe a existéncia de assimetrias e de desequilibrios na participacdo de homens e
mulheres no mercado de trabalho.

Por forma a compreender este paradoxo, importa clarificar a priori os conceitos de
sexo e de género, estando o0 sexo relacionado com a totalidade das caracteristicas
bioldgicas dos individuos, que diferenciam as mulheres dos homens e o género com as
ideias pré-concebidas da sociedade relativamente aos papeis sociais dos homens e das
mulheres (CITE, 2003).

Alias, Nogueira (2001: 15) define “papéis de género” como “aquelas expectativas
partiihadas acerca das qualidades e comportamentos apropriados dos individuos, em
funcdo do seu género socialmente definido”, podendo a partir deste conceito surgir o
fendmeno da discriminacéo e de “diferencas sexuais estereotipadas”.

O conceito de discriminagdo direta no emprego e no trabalho, refere-se a situacdes
em que uma pessoa tenha um tratamento menos favoravel ou desigual em fungao do sexo,
comparativamente com outra pessoa ha mesma situacdo (Lei n° 7/2009; CITE, 2003),

sendo que o conceito de discriminagdo indireta se relaciona com a existéncia de situacdes,



aparentemente neutras, que tém um efeito desigual em homens e em mulheres, ad
contrario da justificacao objetiva e adequada da situacao (Lei n® 7/2009).

Se se considerar as conclusdes a que chegaram Loureiro e Cabral-Cardoso (2008),
parece que a discriminacdo s6 termina quando forem eliminados os estereétipos de género,
passando as mulheres, a partir desse momento, a ser consideradas também como
individuos.

Segundo Améancio (1993: 138), existe “uma concecdo dominante de pessoa que
exclui as mulheres, como exclui outras categorias sociais”, devendo considerar-se “o efeito
aditivo das representa¢cfes associadas a diversas categorias sociais, para compreender as
formas de legitimacdo da discriminacdo que atinge determinados grupos sociais, definidos
por outras pertencas para além do sexo”.

Neste ambito devera ter-se presente o conceito de esteredtipos de género que, de
acordo com a CITE (2003: 301), sdo “as representacbes generalizadas e socialmente
valorizadas acerca do que os homens e as mulheres devem ser (tragos de género) e fazer
(papéis de género)”, referindo Ashmore e DelBoca(cit in Amancio, 1992: 10) que “os tracos
dos esteredtipos” estdo “associados a expectativas de comportamento”.

Transpondo este conceito para a esfera do trabalho, Loureiro e Cabral-Cardoso
(2008) referem-se a influencia que os estereGtipos de género tém na existéncia de
discriminacdo das mulheres nas empresas, em especial ao nivel da gestdo, tendo em conta
gue o preconceito existente influencia a imagem que se tem das mulheres relativamente a
sua incapacidade para assumir cargos e funcdes de responsabilidade.

Acresce ainda que o desequilibrio e a discriminacdo existentes no mercado de
trabalho, que deriva da presenca de esteredtipos de género na sociedade, influencia a
forma como as mulheres e 0os homens participam quer no mercado de trabalho quer na
esfera familiar, assistindo-se a um aumento da vulnerabilidade das mulheres motivada pela
crise economico-financeira que Portugal atravessa, por estas se encontrarem em situacoes
sociais e de emprego mais desvantajosas (Guerreiro, s.d.).

Alias, em tempos de crise como a que atravessamos atualmente, podem existir
organizacfes que recuem nas suas politicas de gestdo de recursos humanos dedicadas a
responsabilidade social, alegando motivos relacionados com a contencdo de custos
(Guerreiro, s.d.).

Um dos fundamentos para a existéncia de desequilibrios entre mulheres e homens no
mercado de trabalho, prende-se com a existéncia de segregacéo horizontal, definida como
sendo a concentracdo de mulheres e de homens em diferentes sectores profissionais, e
com a existéncia de segregacdo vertical, ou seja, com a concentracdo de mulheres em
profissBes geralmente menos valorizadas e com remunerac¢des mais baixas (CITE, 2003).

Estes processos de segregacdo sdo destacados num estudo realizado por Ferreira
(s.d.), quando se refere a existéncia de uma grande percentagem de mulheres em postos
de trabalho com remuneracdes baixas e de qualificacdo profissional reduzida ao nivel do



sector dos servicos, agricultura e industria, pese embora nos Ultimos anos se tenha
verificado uma elevada entrada de mulheres no mercado de trabalho para profissdes
técnico-cientificas.

Por outro lado, importa ainda salientar que apesar das mulheres terem hoje mais
qualificacdes académicas que os homens, tendo por conseguinte uma maior participagédo no
mercado de trabalho (Torres, 2004; Carvalho e Cabral-Cardoso, 2002), estas “tém ainda
uma posicdo mais desfavoravel no mercado de trabalho, em resultado dos persistentes
esteredtipos de género e das inerentes assimetrias no modo como umas e outros tém
presenca e participacdo efetiva nas esferas familiar e profissional” (Guerreiro, s.d.:2).

Entre o conjunto de aspetos referidos pela CITE (2009) no Relatério sobre o
Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e Homens no Trabalho, no
Emprego e na Formacgdo Profissional, destaca-se a segregacdo no mercado de trabalho,
analisada segundo a atividade economica, reconhecendo-se a predominancia de mulheres
no setor terciario, em atividades relacionadas com “familias com empregadas e pessoal
doméstico”, “sallde humana e apoio social”, “educacao”, “outras atividades de servicos”,
“alojamento, restauracdo e similares”, “consultoria, cientifica, técnica e similares” e
“atividades imobiliarias”. Por outro lado, o referido Relatério destaca a predominéncia de
homens nas atividades de “construcao”, “industria extrativa”, “eletricidade, gas, vapor, agua
guente e fria e ar frio” e “transportes e armazenagem”.

Estes resultados sdo corroborados por diversos estudos, quando se referem a clara
predominancia de mulheres em profissbes relacionadas com a area social e ao facto da
opcdo de se trabalharem organismos publicos se dever principalmente ao facto de
proporcionar maior facilidade no que a conciliagdo trabalho-familia diz respeito, ao contrario
do que se passa em empresas do sector privado (Guerreiro et al, s.d.; Ferreira, s.d.).

Existem estudos que revelam que a existéncia de politicas publicas orientadas para a
promocao da igualdade, pode nao ter relacdo direta com a incorporacdo de praticas
organizacionais promotoras da igualdade (Dulk e Peper, 2007), com excecdo de
organizacGes de direito publico, mais sujeitas a atencdo publica e a avaliacbes de
conformidade com normas governamentais, cujo foco de atencéo € mais dirigido para a
prestacdo de um servico e ndo tanto para o lucro (Dulk e Peper, 2007).

Esta questdo ndo abrange apenas politicas dirigidas as mulheres que trabalham e
gue tém responsabilidades familiares (Dulk e Peper, 2007), compreendendo ainda politicas
dirigidas aos homens relacionadas com o estimulo para assumirem uma maior parcela do
trabalho ndo pago ou doméstico, e do cuidado com os filhos (Crompton e Lyonette, 2006).

Alias, existem evidéncias de que nos paises nordicos esta preocupacdo é mais
acentuada por parte dos governos, como é o caso da Suécia, Noruega, Finlandia e
Dinamarca, ao contrario do que se verifica em paises como Portugal, Gra-Bretanha e
Franca (Crompton e Lyonette, 2006), o que resulta de uma maior consciencializacdo dos
direitos de cidadania.



A existéncia de um ndmero cada vez maior de mulheres com filhos integradas no
mercado de trabalho é consequéncia ndo s6 da evolucdo da economia como também da
mudanca de atitudes e aspiracdes das mulheres, levando a que esteja no centro das
atencbes a questdo do equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar e pessoal
(Crompton e Lyonette, 2006; Lyness e Kropf, 2005).

E neste contexto que analisar as questdes da promocao da igualdade de género em
torno da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, fazem sentido, tendo em
consideracdo quer a perspetiva dos trabalhadores quer a perspetiva das empresas,
reforcando a ideia de Nogueira (2001: 17) que refere que “o significado do género tem
também influéncia no comportamento, nas instituicdes sociais e sua organizacao, tais como

o trabalho, a reproducao, os cuidados com as criancas, a educacao e a familia”.

1.2. A Igualdade de Género no ambito da Conciliagdo entre a Vida

Profissional, Familiar e Pessoal

Apesar da entrada generalizada de mulheres no mercado de trabalho (Torres, 2004),
estas ainda ocupam grande parte do seu tempo disponivel na realizacdo de tarefas
domésticas, o que indicia um conflito trabalho-familia maior para as mulheres do que para
0s homens, em especial para as mulheres que trabalham a tempo inteiro e em agregados
familiares onde existem criangas (Crompton e Lyonette, 2006).

Este conflito entre o trabalho e a familia pode ser explicado pela representacdo que a
sociedade tem das mulheres ja que, segundo Amancio (1992: 20), “a representacdo do
feminino define um ser contextualizado no espaco privado da familia e dos sentimentos,
enquanto que o masculino é representado como um ser universal”.

O conflito na relagcdo trabalho-familia verifica-se sobretudo em paises onde existe
uma forte e tradicional divisdo sexual do trabalho doméstico (Crompton e Lyonette, 2006),
derivada do tempo que homens e mulheres dispensam para a realizacdo de tarefas
domésticas e para o cuidado com os filhos.

Perista (2002: 473) refere a necessidade de serem criadas condi¢fes “que favorecam
uma partilha justa do trabalho, pago e ndo pago, entre mulheres e homens, paralelamente a
revalorizacdo das formas de trabalho n&do pago, conferindo-lhes visibilidade e
reconhecimento, no sentido da promocao da independéncia e da autonomia individuais nas
esferas publica e privada”, tanto mais que, como referem Loureiro e Cabral-Cardoso (2008),
a influéncia das responsabilidades familiares influencia o sucesso no trabalho, podendo, no
entanto, serem as mulheres que néo solicitam ajuda dentro de casa, parecendo com isso
aceitar essa assimetria de papéis, sendo muitas vezes consideradas “aparentemente
cumplices” dessa desigualdade.

A idade e a situacdo familiar individual de mulheres e de homens podem constituir
variaveis importantes de estudo que contribuam para ajudar a compreender e interpretar as



necessidades e interacdes eventualmente diferentes que uns e outros tém em matéria de
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, ja que, segundo Dulk e Peper
(2007), as necessidades de trabalhadores mais jovens diferem das necessidades sentidas
por trabalhadores mais velhos.

Por outro lado, e de acordo com Schneer e Reitman (cit in Santos, 2011: 40), “os
homens sdo também afetados pelo conflito entre o trabalho e a familia e o impacto das
interrupcBes na carreira € mais severo para os homens do que para as mulheres, o que
sugere a existéncia de uma maior discriminacdo contra 0s homens sempre que estes optam
por ndo prosseguir um padrdo de carreira tradicional”, sugerindo a existéncia de
desequilibrios na participacdo dos homens na vida familiar.

Alias, de acordo com Maciel et al (2008: 9), “os homens confessam, frequentemente,
gue o tempo que passam no local de trabalho os impede de passar mais tempo com a
familia”, ndo havendo contudo, de acordo com Torres (2005), qualquer tipo de pressao
perante os homens relativamente a escolha entre a vida profissional e os filhos, o que ja ndo
€ inteiramente verdade no que respeita as mulheres.

Pese embora se tenham desenvolvido politicas que incentivam os homens a assumir
uma maior parcela do trabalho doméstico e a cuidar da familia (Crompton e Lyonette, 2006)
e existam estudos de Maciel et al (2008) que constatam que os homens estdo a dedicar
mais tempo ao cuidado com os filhos, referindo-se mesmo a igual capacidade para educar
os filhos tdo bem como as maées, Saraceno (2004) constata que ainda existe uma
expressiva dificuldade em encarar o facto de que os homens que trabalham também tém
responsabilidades familiares.

Também Santos (2011) refere a necessidade de se alterar o pressuposto de que as
questdes familiares e de cuidados a familia estdo apenas relacionadas com as mulheres e
ndo com os homens, correndo-se 0 risco, caso tal ndo aconteca, de se reforcar a divisdo do
trabalho entre mulheres e homens, ndo s6 no que se refere ao trabalho familiar como ao
trabalho nas empresas.

Por outro lado, ter responsabilidades familiares ndo indicia apenas ter criangas no
agregado familiar, sendo importante analisar também a presenca de adultos ou idosos
dependentes no agregado familiar que, por esse motivo, necessitem de cuidados especiais,
0 que exige apoio e disponibilidade muitas vezes total da parte de quem cuida (Perista,
2002), factos que nao raras vezes criam desequilibrios no quotidiano de familiares que
trabalham introduzindo novas exigéncias no contexto da conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal.

Importa ainda ter em consideracao as questfes relacionadas com a parentalidade, ja
gue de acordo com Maciel et al (2008: 6) “o nascimento dos filhos implica uma alteracdo de
rotinas, aumento de responsabilidades”, pelo que no que a vida profissional diz respeito,
pode sugerir-se que as mulheres possam “ter que fazer um desinvestimento momentaneo

na carreira”, levando muitas vezes as mulheres a ponderar a possibilidade de abandonar a



carreira profissional, quantas vezes de forma definitiva (Spindola e Santos, 2004).Alias,
segundo Loureiro e Cabral-Cardoso (2008), para muitas empresas a gravidez ndo € bem
vista e pode mesmo ser considerado que ndo é compativel ou que prejudica a sua
atividade.

De facto, muitas mulheres abandonam frequentemente a sua vida profissional de
forma temporaria, embora em Portugal em nimero reduzido (Torres, 2004; Torres, 2005),
sendo considerada como uma escolha passageira em que se assume o0s riscos deste tipo
de decisao (Saraceno, 2004), como € o caso do risco de despedimento (Torres, 2004).

Este tipo de situagBes verifica-se com mais frequéncia em paises como o0 Reino
Unido ou a Alemanha e, nos casos em que existem criangcas com menos de 6 anos de idade
optando as mulheres pelo trabalho a tempo parcial, em paises como a Holanda, Dinamarca
ou Suécia. Este tipo de opcado por parte das mulheres tem uma expressao muito reduzida
em Portugal por implicar remuneracdes mais reduzidas (Torres, 2004) e ainda por implicar
uma diminuicdo das perspetivas de carreira profissional (Dulk e Peper, 2007), pese embora
esteja demonstrado que o envolvimento com a organizacdo por parte de trabalhadores a
tempo parcial ndo seja menor que o dos trabalhadores que desempenham fung¢des a tempo
inteiro (Chambel, 2009).

Efetivamente, o facto de existirem muitas mulheres com um trabalho duplo, doméstico
e profissional, decorre essencialmente da intencdo que tém de ndo abandonarem o0s seus
empregos sem terem de abdicar dos filhos, conduzindo-as muitas vezes a um sentimento
de culpa (Torres, 2004), motivado muitas vezes do que para homens e mulheres esta
socialmente primeiro.

Sobre esta matéria, Loureiro e Cabral-Cardoso (2008: 226) referem-se a “heranca
cultural” recebida, nada impedindo que os homens coloquem em primeiro lugar a sua vida
profissional sem prejuizo desta interferir com a sua vida familiar, ao contrario das mulheres
em que se exige que a sua vida familiar esteja primeiro que a profissional.

Decorrente do estudo realizado por Maciel et al (2008: 7), foram desenvolvidos trés
modelos que permitem definira posicdo das pessoas no que respeita ao exercicio da
parentalidade e ao que isso pode significar, tendo sido definidos os modelos “autoritario”,
“maternalista” e “relacional”, e chegado a trés modos de articulacédo trabalho familia: o
“tradicional”, o “intermédio” e o “igualitario”.

De acordo com Maciel et al (2008), o “modelo autoritario” ou “tradicional” &
caracterizado pela existéncia de uma forte divisdo sexual do trabalho doméstico, no qual o
homem, de caracter autoritario e a quem compete definir as regras da familia, € o principal
responsavel por garantir o sustento da familia, cabendo & mulher o cuidado e a atencéo
para com os filhos e as tarefas domésticas, pelo que os individuos pertencentes a este
grupo sédo sobretudo operarios. Este modelo parece corresponder ao modo “tradicional” de
articulagdo trabalho familia, no qual os individuos ou casais tendem a assumir uma divisao

assimétrica de tarefas, onde a mulher é claramente a Unica responsavel por as realizar,



pese embora exerca uma atividade profissional remunerada como forma de garantir a sua
independéncia econémica.

No modelo “maternalista” ou “intermédio”, onde predominantemente se encontram a
maior parte dos entrevistados do estudo de Maciel et al (2008), ambos os membros do casal
trabalham, sendo que para estes individuos é as maes que cabe a disponibilidade para
cuidar dos filhos.

Relativamente ao modelo “relacional” ou “igualitario”, verificado especialmente em
individuos mais qualificados, ambos os membros do casal procuram apostar nas suas
carreiras profissionais, competindo aos dois a educacdo dos filhos e a partilha de decisdes
(Maciel et al, 2008).

Porém, e reportando-nos aos modelos “maternalista” e “relacional” em que em ambos
0s casos a mulher tem um emprego remunerado, ndo sdo raras as vezes em que as maes
gue trabalham ficam divididas entre as exigéncias da sua carreira profissional e o desejo de
dar mais atencao aos seus filhos e as tarefas domésticas, gerando-se sentimentos de culpa
em torno das dificuldades de conciliacdo entre estas duas esferas da vida, ja que persiste,
em muitos casos, a expectativa social de que sdo as mulheres que tém essa
responsabilidade (Perista, 2002; Spindola e Santos, 2004; Saraceno, 2004).

Também num estudo efetuado por Cruz (2004: 592), tendo por base trabalhadoras de
caixa de uma grande superficie comercial, se concluiu que “as mulheres trabalhadoras
entrevistadas, casadas e com filhos, vivem nos seus lares o modelo tradicional assimétrico
da diviséo sexual do trabalho, no qual assumem integralmente todas as tarefas relacionadas
com a esfera doméstica. As criancas deixadas em amas e instituicoes de solidariedade
social ocupam os seus quotidianos”.

As esferas profissional e familiar, acresce ainda a esfera da vida pessoal, pelo que de
acordo com um estudo realizado entre trabalhadoras de enfermagem, “ser mulher, mée e
trabalhadora de enfermagem pode ser sinbnimo de sacrificio, como mencionou uma das
trabalhadoras, pela dificuldade em exercer, de forma plena e tranquila, seus variados
papéis, chegando a anular-se como mulher” (Spindola e Santos, 2004: 51-52). A este facto
acresce muitas vezes o deixar de lado o tempo dedicado ao necessario repouso (Saraceno,
2004) tendo em consideracdo a elevada valorizagdo dada ao trabalho remunerado,
necessario para garantir a independéncia financeira (Spindola e Santos, 2004).

De acordo com Perista (2002: 450), “os padrbes de afetacdo do tempo a diferentes
tipos de atividades, em contexto profissional e no contexto do agregado doméstico,
apresentam-se claramente diferenciados em funcao do género”, evidenciando-se diferencas
substanciais entre mulheres e homens ao nivel do trabalho remunerado e do trabalho néo
remunerado, tendo em conta que existe uma linha muito pouco clara entre as dimensdes
profissdo, trabalho familiar e tempo pessoal e de lazer.

Os resultados de alguns estudos demonstram a existéncia de claras assimetrias entre
mulheres e homens nesta matéria, realcando o Relatério sobre o Progresso da Igualdade de



Oportunidades entre Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacgéo
Profissional (CITE, 2009), que os homens dedicam ao trabalho remunerado, por semana e
em média, mais 2 horas e 24 minutos do que as mulheres. Saraceno (2004) refere que o
facto das mulheres dedicarem mais tempo ao trabalho familiar constrange a dedicagéo que
estas possam dar ao seu trabalho remunerado, podendo fazer com que as organizacfes
onde trabalham as vejam com desconfianca e incerteza.

Relativamente ao trabalho ndo remunerado, relacionado essencialmente com a
realizacdo de tarefas domésticas, prestacdo de cuidados a criancas e a pessoas
pertencentes ao agregado familiar, idosas e/ou com deficiéncia, o estudo realizado por
Guerreiro (s.d.: 2-3) revela que “as mulheres ocupam o dobro do tempo dos homens com a
vida doméstica”.

Saraceno (2004) refere ainda que as mulheres trabalham mais 16 horas por semana
do que os homens em trabalho ndo remunerado, afirmando Perista (2002) que em média as
mulheres despendem de mais duas horas por dia, comparativamente com o0s homens, na
realizagdo de tarefas domeésticas.

No que respeita ao tempo gasto em deslocagcbes entre o local de residéncia e o
emprego, o Relatério sobre o Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e
Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacéo Profissional (CITE, 2009) conclui que as
mulheres despendem mais de 13 horas semanais do que o0s homens neste tipo de
deslocacdes. Cruz (2004; 592) vai mais longe ao afirmar que os “longos trajetos percorridos
entre casa, trabalho e casa, fazem com que, mesmo para aquelas que laboram a tempo
parcial, a média de horas em deslocacgfes seja equivalente a um tempo inteiro”.

Decompondo o trabalho ndo pago em tarefas domésticas como cozinhar, tratar da
roupa, limpar a casa, realizar compras para casa, entre outras, e a reparticio dessas
mesmas tarefas entre mulheres e homens, Torres (2005) concluem que sdo os homens
casados que menos tarefas efetuam, ao contrario das mulheres casadas, nao influenciando
estes dados a existéncia de criancas pequenas no agregado, ja que continuam a ser as
mulheres que mais tempo dedicam aos cuidados com os filhos, embora os homens
colaborem.

Importa ainda salientar que quanto mais elevado é o nivel de escolaridade dos
homens maior é a sua participacdo na realizacao de tarefas domésticas relacionadas com a
preparacao de refeicbes, com o tratamento da roupa e com as compras para casa, estando
os homens mais disponiveis para colaborar na realizagdo de tarefas administrativas e
financeiras, jardinagem e bricolage e manutencado do carro (Torres, 2005).

Em termos anuais, Saraceno (2004) conclui que as mulheres trabalham em média
mais 2 meses comparativamente com os homens, de forma remunerada e de forma néo
remunerada, pelo que de acordo com os dados apresentados, se conclui que existe uma
clara assimetria entre mulheres e homens no uso dos tempos pagos e ndo pagos, referindo
Nogueira (2001: 8) que “a partilha de tarefas € feita apenas por uma minoria de casais, ja
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gue poucos sao 0s casos em gue os homens partilham todas as responsabilidades da casa
ou o cuidado prestado as criancas”.

Assim, de acordo com Torres (2005: 120), ndo é o facto de uns e outros exercerem
uma atividade profissional remunerada que condiciona esta diferenca, mas sim o género e
as questdes “de valores e de atitudes que nos remete para modelos mais amplos de
incorporacdo das relacdes sociais de género, materializadas no desempenho de
expectativas proprias a cada um dos papéis sociais (masculino e feminino)”.

No que respeita a equipamentos de apoio a criancas em paises como Portugal, em
gue existe uma elevada participacdo no mercado de trabalho de méaes com filhos pequenos,
Torres (2004) conclui, num estudo efetuado num grande centro urbano, que as criancas vao
com as mées para o local de trabalho, ficam simplesmente sozinhas em casa ou ficam ao
cuidado de irmaos mais velhos, dada a escassa oferta publica deste tipo de equipamentos,
a grande dispersdao geografica existente e os elevados custos associados ao recurso a
equipamentos privados. Num outro estudo, Torres (2005) concluem também que nédo é
frequente recorrer a familiares ou avds para ficar com os filhos pequenos quando as maes
vao trabalhar, até porque, conforme refere Saraceno (2004), muitas avés encontram-se
ainda a exercer a sua atividade profissional.

De facto, o Relatério sobre o Progresso da lIgualdade de Oportunidades entre
Mulheres e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacdo Profissional (CITE, 2009)
menciona que a falta de equipamentos de apoio a criancas é especialmente negativa para
as mulheres, influenciando as causas pelas quais as mulheres optam por se ausentar do
trabalho, enquanto que a maioria dos homens inquiridos ndo se ausenta do trabalho por
esses motivos.

Por sua vez, Saraceno (2004) refere que o facto dos horéarios dos equipamentos de
apoio a criangas muitas vezes ndo serem compativeis com a necessidade de permanéncia
no local de trabalho para além das horas normais de trabalho, leva a que as méaes optem
por deixar os filhos ao cuidado de familiares.

Esta pratica pode ser explicada pelo facto de grande parte dos homens e das
mulheres terem dificuldades em ajustar os seus horarios de trabalho por motivos familiares,
verificando-se que quando isso acontece sdo as mulheres que condicionam mais o seu
horario de trabalho diario (CITE, 2009).

De facto, de acordo com Maciel et al (2008), a dificuldade em separar a influéncia que
o trabalho pode ter na vida familiar € sentida ndo s6 por mulheres, embora maioritariamente
por estas, como também por homens, existindo uma baixa percentagem de pessoas que
consegue conciliar o trabalho com a familia por terem um horario que Ihes permite fazé-lo.

Alias, numa investigacdo recente de Guerreiro (s.d.) revela-se que tanto os homens
como as mulheres, estdo sujeitas a um numero elevado de horas para além do horario
normal de trabalho, sem planeamento atempado, considerando-se que permanecer no local

de trabalho depois do fim do periodo normal de trabalho diario pode ser condigdo para uma
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promocao (Guerreiro, s.d.), assim como sinénimo de dedicacdo e empenho (Dulk e Peper,
2007), parecendo que este fendmeno depende em grande parte da cultura da empresa.

Para além desta percecao que os trabalhadores tém de quanto mais tempo estao nas
empresas mais oportunidades tém de ser promovidos, Chambel (2009) recomenda que néo
se estabeleca uma relacdo direta entre os trabalhadores que mais horas passam nos locais
de trabalho e os trabalhadores que mais envolvidos estdo com o seu trabalho, considerando
gue os trabalhadores que mais horas passam nos seus locais de trabalho sdo os que
menos horas desejam trabalhar, implicando este tipo de atitude um maior cansaco e
complicacBes ao nivel da conciliacdo entre a vida profissional e familiar.

Alias, num estudo realizado em Espanha por Oliveras (2011), o autor conclui que as
empresas consideram que sdo mais competitivas no mercado quanto mais horas
trabalharem os seus trabalhadores, quanto mais presentes estiverem nos seus postos de
trabalho e quanto mais disponiveis estiverem para aparecer na empresa a qualquer hora do
dia e o mais rapidamente possivel, pelo que, para além da cultura da empresa, o fendGmeno
da comparéncia e presenca constante no local de trabalho dependera também, em parte, da
cultura de um pais.

Assim, mulheres e homens s&o influenciados direta e indiretamente pelos
condicionalismos atras referidos, condicionando a forma como uns e outros participam no
mercado de trabalho, assumindo Guerreiro (s.d.) a necessidade das organizagdes terem em
consideracédo este fendmeno, por forma a adequarem as suas politicas de conciliacdo entre
a vida profissional, familiar e pessoal aos seus trabalhadores e a criar oportunidades

também para a organizacao.

1.3. A Gestdo de Recursos Humanos e a Igualdade de Oportunidades

De acordo com Guerreiro (s.d.), a promocao da igualdade de género, enquanto
dimenséo interna da responsabilidade social, € um indicador de uma politica de gestao de
recursos humanos responsavel, ja que tende a preocupar-se com os homens e com as
mulheres que trabalham na organizacdo, apesar de que, de acordo com Loureiro e Cabral-
Cardoso (2008: 229), “a estrutura, as praticas e as politicas organizacionais estdo moldadas
em funcdo do género masculino”. Dickens (1998) refere-se mesmo a existéncia de um
modelo masculino implicito de trabalhador universal, genericamente dirigido a homens e a
mulheres, e Carvalho e Cabral-Cardoso (2002) a uma cultura dominante individualista e
masculina, forcando as mulheres a encaixarem-se nessa cultura.

Santos (2011) corrobora esta ideia referindo a necessidade das empresas em
prosseguir objetivos econémicos, devendo incluir politicas de responsabilidade social mais
abrangentes e inclusivas passiveis de medi¢do ndo s6 em termos de resultados objetivos e

mensuraveis, mas também de resultados mais subjetivos.
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Porém, o recuo no investimento em politicas de gestdo de recursos humanos
direcionadas para a promocdo da igualdade de oportunidades por parte de algumas
empresas pode ter um efeito perverso ja que, segundo Guerreiro (s.d.: 2), “ha cada vez
mais evidéncias a comprovar que o custo dessas politicas” se transforma em perdas de
competitividade e de ganhos.

Por outro lado, num estudo realizado por Cabral-Cardoso (cit in Santos, 2010),
conclui-se que quase metade dos respondentes gestores de recursos humanos em Portugal
€ da opinido que as empresas ndo devem intrometer-se nos assuntos que respeitam a
relacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos trabalhadores e que ainda ndo existem
muitas empresas que tenham introduzido nas suas politicas formais a questéo da igualdade
de oportunidades, onde se incluem as dimensdes relativas a conciliagdo e as formas
flexiveis de organizacdo do tempo de trabalho, politicas essas compensadas por “solucfes
informais”, negociadas caso a caso entre as chefias diretas e os trabalhadores.

Porém, Oliveiras (2011) vai mais longe no que respeita a questdo da igualdade de
género nas empresas e introduz a tematica da flexibilidade dos tempos de trabalho, nédo sé
para permitir que os trabalhadores possam fazer face as suas obrigacdes familiares, como
também a sua via pessoal e privada, que vai para além da sua vida familiar, alertando que
as empresas tém de ter isso em consideragdo, como € 0 caso de empresas em paises
como a Bélgica, Franca, Finlandia, Holanda e Alemanha, em que os trabalhadores podem
ausentar-se do local de trabalho dentro da sua flexibilidade de horéario de trabalho, sem
terem que justificar perante a entidade empregadora o motivo.

Sendo as empresas constituidas por homens e por mulheres, cabe a gestdo de
recursos humanos adaptar as suas politicas de responsabilidade social a realidade de
todos, procurando diferenciar as respostas as necessidades de uns e de outros em prol do
sucesso da empresa. Loureiro e Cabral-Cardoso (2008: 229) referem mesmo a necessidade
de “fazer reajustamentos estruturais para que as mulheres, em igualdade de circunstancias,
possam provar a sua capacidade para desempenhar cargos de chefia, de prestigio e de
elevada responsabilidade”.

Por outro lado, Dickens (1998) refere que muitas vezes as mulheres sdo “invisiveis”
para a gestdo de recursos humanos, sendo os trabalhadores vistos como “sem género”,
mesmo quando a gestdo de recursos humanos é assegurada por um grupo profissional
fortemente feminizado como acontece em Portugal (Almeida, 2011), ndo havendo ainda
muitos estudos empiricos que analisem a possibilidade das praticas de gestédo de recursos
humanos poderem contribuir para a promoc¢éo da igualdade de género.

De acordo com Santos (2011: 163), a gestdo de recursos humanos tem um papel
fundamental na implementacdo de novas formas de pensar a gestdo da carreira
profissional, ndo s6 dos homens como também das mulheres, desde logo através da

alteracdo da forma como as carreiras profissionais sédo esbocadas, devendo ser “fomentada
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uma cultura organizacional apoiante da implementacdo de praticas de conciliacao,
inclusivas tanto de mulheres como de homens”.

Constituindo-se as familias atuais, predominantemente, como de “dupla carreira”, em
gue ambos os membros do casal trabalham a tempo inteiro (Santos, 2011; Torres, 2005), e
assistindo-se ao crescimento das familias monoparentais na sociedade e por conseguinte
no mercado de trabalho, imp8e-se a necessidade de questionar as formas tradicionais de
organizacdo do tempo de trabalho, alterando-as para formas de organizacdo do trabalho
mais flexiveis, procurando deste modo adequar o trabalho a uma vasta variedade de
necessidades individuais de trabalhadores (Santos, 2011).

Oliveras (2011) corrobora esta ideia referindo-se a adocdo, pelas empresas, de
regimes de trabalho flexiveis por forma a aumentar a igualdade de género, mas também
para que os trabalhadores n&o sintam a pressdo de ter que escolher entre a sua vida
pessoal e familiar e a sua vida profissional, assumindo, no entanto, que o conceito de
flexibilidade € um conceito que, embora vasto, gera vantagens quer para trabalhadores quer
para as empresas.

Por outro lado, existem estudos que apontam para os perigos que a flexibilidade de
horario pode ter para os trabalhadores em termos de conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal ja que, segundo Chambel (2009), a introducdo de sistemas de
flexibilidade de horario e de organizacao do trabalho pode traduzir-se na prestacédo de mais
horas de trabalho semanais pelos trabalhadores por questBes relacionadas com a
inseguranga no emprego, 0 que compromete a esfera familiar em detrimento da esfera
profissional.

Santos (2011) refere ainda a necessidade de existir um ajustamento entre o contexto
organizacional geral e as necessidades individuais que suportam a conciliagcdo entre o
trabalho e a familia, desde logo no que se refere a obrigatoriedade de gozo e alargamento
das atuais licengas relacionadas com a parentalidade.

Alias, de acordo com Guerreiro et al (2006) as politicas de conciliacdo e de promocao
de igualdade de oportunidades apresentam contributos vélidos para a competitividade das
empresas, designadamente:

e No aumento da motivacdo dos trabalhadores, através da melhoria da

comunicacao entre hierarquias;

¢ Na melhoria do acesso a novos métodos de trabalho;

¢ Na diminuicdo do turnover;

e Na diminuicdo de custos com recrutamento e formacéo profissional, por se
conseguir reter recursos humanos com mais facilidade, e ainda na reducédo de
custos fiscais através da possibilidade de deducdo de despesas sociais;

¢ No aumento da produtividade, j4 que se consegue efetuar um planeamento dos
horarios de trabalho mais ajustado as necessidades dos trabalhadores e da

empresa,
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o No alargamento de base de oferta de potenciais trabalhadores para a empresa,
por motivo de valorizacdo da imagem publica de empresa na sociedade,
facilitadora da conciliagéo do trabalho com a familia;

¢ No aumento da diversidade de competéncias;

¢ Na reducéo de conflitos laborais;

e No aumento dos resultados financeiros da empresa, ja que a promocdo da
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres promove efetivamente os
produtos e servicos da empresa, 0 que implica um aumento do volume de
negoécios da empresa.

Também para Oliveiras (2011), a introducdo de formas flexiveis de trabalho,
especificamente dirigidas para a flexibilidade da duracdo dos tempos de trabalho, introduz
beneficios ja evidenciados para as empresas por permitir reduzir o absentismo, reduzir
custos com recrutamento, reter talentos, aumentar a produtividade e aumentar o lucro,
introduzindo para os trabalhadores regalias ao nivel de um melhor equilibrio entre o trabalho
e a familia, ndo deixando de estar motivados para garantir as suas expetativas profissionais,
sem negligenciar as expetativas pessoais.

Para Santos (2011: 163), a gestdo de recursos humanos devera “alterar a logica
individualista e competitiva que enforma a cultura da maior parte das organizacdes atuais e
o0 modo como se pensa a relacdo entre o trabalho e a familia”, fomentando-se “uma cultura
organizacional apoiante da implementacéo de praticas de conciliacdo, inclusivas tanto de
mulheres como de homens”.

Alias, de acordo com Benschop (cit inSantos, 2010: 105), “a retérica da gestdo de
recursos humanos (a valorizacéo do talento e mérito individuais) parece compativel com a
igualdade de género, mas, na realidade, os modelos de gestdo de recursos humanos séo
intrinsecamente “genderizados”, muitas vezes assentes na concecdo abstrata do/a
trabalhador/a “ideal” (que € subentendido como masculino), sendo que as praticas e
politicas de gestdo de recursos humanos tém implicacdes distintas para homens e
mulheres”.

Uma das implica¢Ges distintas para homens e para mulheres, refere-se desde logo a
organizacdo dos tempos de cada um, considerando que o trabalho pago e o trabalho nédo
pago ou doméstico “constitui-se como um dos dominios da atividade humana nos quais a
valorizacao social dos tempos se espelha de modo mais assimétrico” (Perista, 2002; 447).

Num estudo realizado por Torres (2005), aponta-se para a existéncia de diferencas
claras entre homens e mulheres no que se refere ao niumero de horas de trabalho nédo pago,
ou seja, ao numero de horas dedicadas ao cuidado com a casa e com os filhos pequenos
(com menos de 7 anos), sendo clara a existéncia de uma grande predominéncia de
sobrecarga das mulheres no que se refere a utilizacdo dos tempos de trabalho ndo pagos,

ja que num casal estas tarefas sdo desempenhadas predominantemente pela mulher.
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As diferencas encontradas demonstram também que no caso das mulheres, quanto
menor é o tempo dedicado ao trabalho pago profissional, maior é o tempo dedicado ao
trabalho ndo pago, situacdo que ndo é demonstrada diretamente no que se refere aos
homens (Perista, 2002)

Por outro lado, Torres (2005) concluem que a principal causa para explicar a
assimetria existente entre homens e mulheres na divisdo de tarefas domésticas é o género
e os valores cometidos aos papéis sociais feminino e masculino, ndo sendo o tempo de
trabalho profissional a variavel geradora das desigualdades encontradas no que respeita ao
tempo de trabalho doméstico.

No que se refere a prestacdo de cuidados a outros membros dependentes do
agregado familiar, Perista (2002) aborda alguns resultados relativos a esta matéria e
destaca que a prestacdo de cuidados diarios é, na sua grande maioria, efetuada por
mulheres familiares, sendo a mulher que trabalha a que afeta mais tempo a este tipo de
tarefas.

No estudo de Torres (2005), ndo se aponta para a existéncia de assimetrias
significativas entre mulheres e homens no que se refere ao tempo despendido com idosos
ou outros familiares dependentes, mas assinala-se para a existéncia de inquiridos com
idosos dependentes que declararam despender do seu tempo para lhes prestar apoio.

As empresas deverdo assim assumir a consciéncia também deste fenébmeno, ja que
Santos (2011) refere a necessidade de se repensar as formas de organizacdo dos tempos
de trabalho, tanto mais que homens e mulheres possuem fora da sua atividade profissional
outras dimens@es das suas vidas pessoais e familiares, havendo a necessidade de focar a
gualidade do trabalho nos resultados e em objetivos e ndo nas longas horas de trabalho.

Pensar-se que por os trabalhadores estarem pura e simplesmente presentes no local
de trabalho sdo mais produtivos para a empresa, faz com que se penalize “quem deseja
trabalhar menos horas ou com horarios de trabalho mais flexiveis e, muitas vezes, esconde
o facto de que trabalhar longas horas pode ser demonstrativo de ineficiéncia” (Santos, 2011:
165).

Considerando o elevado numero de trabalhadores com responsabilidades familiares,
Dulk e Peper (2007) remetem para a inevitabilidade das empresas adotarem politicas de
trabalho flexiveis adequadas as necessidades efetivas dos trabalhadores, ja que em muitos
casos, verifica-se uma clara divergéncia entre as politicas existentes nas empresas e 0 Uso
gue os trabalhadores fazem delas, muitas vezes por receio que o usufruto de determinada
politica prejudique a sua carreira.

Esta necessidade de adequacdo das politicas das empresas as reais necessidades
dos trabalhadores deriva, segundo Dulk e Peper (2007), da “perspetiva de necessidade” ou
da “perspetiva do direito”, ou seja, da existéncia de politicas alternativas entre trabalho e
vida familiar ou pessoal, cujo usufruto ou nivel de utilizagdo depende do nivel do sentido de
direito que os trabalhadores tém relacdo a essas politicas, influenciado em grande parte
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pela situacé@o familiar dos trabalhadores, pelo género e também, como referem Loureiro e
Cabral-Cardoso (2008), pela cultura organizacional.

Ferreira (s.d.) refere ainda diferencas encontradas entre o sector publico e o sector
privado, apontando o sector publico como o mais relevante em matéria de flexibilidade dos
tempos de trabalho, importando ainda referir que muitas empresas entendem que
flexibilidade do tempo de trabalho implica permanecer mais horas no local de trabalho sem
se proceder ao pagamento de trabalho extraordinario, subentendendo-se que o0s
trabalhadores vivem sozinhos ou ndo tém ninguém a seu cargo.

Dulk e Peper (2007) mencionam também a expressdo da importancia da cultura
organizacional, em matéria do apoio dos colegas de trabalho quando surgem dificuldades
ao nivel familiar com influencia na atividade profissional, concluindo ainda que os
trabalhadores detentores de cargos de chefia e com filhos pequenos sdo menos propensos
a utilizar politicas de conciliagéo trabalho familia, por se sentirem menos sucedidos na sua
relacdo trabalho familia.

Esta afirmacdo, se aplicavel a mulheres detentoras de cargos de chefia, pode ser
explicada, em parte, pelas conclusées a que chegaram Loureiro e Cabral-Cardoso (2008),
designadamente pelo facto da maioria das mulheres que ocupam lugares de topo nas
empresas, para além de serem uma minoria, ou conseguem conciliar a relacédo trabalho
familia, ou, em grande parte, ndo sdo casadas e ndo tém filhos.

O facto das mulheres sem responsabilidades familiares ocuparem cargos de chefia
e/ou de topo nas empresas, pode sugerir que a auséncia da necessidade de conciliar o
trabalho com a familia pode ser condicdo para uma progressao na carreira a nivel superior,
ou pode ainda sugerir, como referem O’Leary & Ickovics (cit in Loureiro e Cabral-Cardoso,
2008), que as mulheres em cargos de chefia sédo muitas vezes alvo de soliddo e colocadas
a parte dentro das empresas.

Tendo em conta o0 anteriormente exposto, claramente se verifica que existe uma
interacdo, em ambos 0s sentidos, entre um vasto conjunto de dimensdes da igualdade de
género e a gestdo de recursos humanos, procurando evidenciar-se no presente estudo
empirico a necessidade de abordagem de matérias como a gestao de carreiras, os horarios
de trabalho, a parentalidade e os mecanismos de apoio a familia.

De facto, de acordo com Dickens (1998), as empresas que assumam um
compromisso com a igualdade, deverdo desenvolver praticas de gestdo de recursos
humanos que contribuam para o processo de tomada de consciéncia da natureza do género
nas organizacles, procurando adequar as suas politicas, valores, normas e estruturas
formais e informais a esta realidade, ao invés de adotarem praticas neutras perante o
género que refletem os atributos, necessidades e padrGes do trabalhador socialmente

masculino.
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2. Metodologia de Investigacéo

O enquadramento teérico anteriormente apresentado permitiu realcar as diferentes
perspetivas existentes relativas ao estado da arte da problematica da igualdade entre
géneros, abordando-se a interacdo entre trabalho e vida familiar e pessoal, tendo-se
realizado ainda uma abordagem teérica relativamente ao papel da gestdo de recursos
humanos na promocdo da igualdade de género, designadamente, no que respeita a
promocédo da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

No presente ponto procede-se ao enquadramento tedrico da metodologia de
investigacdo preconizada para obtencdo dos dados que permitirdo dar corpo ao presente
estudo empirico, referindo-se a pergunta de partida e os objetivos do estudo, a metodologia

adotada e a descricao dos instrumentos de observacédo e métodos de recolha de dados.

2.1. Pergunta de Partida e Objetivos do Estudo

Para o desenvolvimento do presente estudo foi definida uma pergunta de partida, que
se considerou pertinente para orientacdo da presente investigacdo, tendo-se formulado a
seguinte: Qual a contribuicdo da gestdo de recursos humanos para a promocdo da
igualdade de género, em matéria de conciliagéo da vida profissional, familiar e pessoal?

A pergunta de partida formulada, despertada também pela curiosidade e interesse
pessoal na tematica, ndo pretendeu desde logo evidenciar que existe um contributo da
gestdo de recursos humanos para a promocdo da igualdade de oportunidades entre
géneros. Deixou-se em aberto a possibilidade de existir ou ndo esse contributo, sendo certo
gue o que se pretende explicar é se, na organizacdo em analise e na perspetiva dos
trabalhadores, existem praticas de gestdo de recursos humanos que contribuam para a
promocao da igualdade de oportunidades entre géneros no que respeita a conciliacdo entre
a vida profissional, pessoal e familiar.

Assim, o principal objetivo da presente investigacéo pretende ir ao encontro de alguns
estudos ja realizados neste ambito e analisar as questées que se encontram subjacentes a
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e as praticas de gestdo de recursos
humanos, explorando-se desta forma o contributo que estas podem dar a promocao da
igualdade de género, numa empresa em concreto situada fora dos grandes centros
urbanos, ja que grande parte dos estudos existentes analisam estes aspetos em grandes
centros urbanos.

Por forma a delimitar o campo de analise do presente estudo, pretendemos procurar
respostas intermédias para responder a pergunta de partida inicialmente definida e dirigir a
atencdo para o que se pretende analisar no &mbito do campo da presente investigacéo (Yin,
1999), tendo sido formuladas as seguintes questfes prévias, que delimitaram o objeto do
presente estudo:
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e Quais sdo as praticas de gestdo de recursos humanos promotoras da igualdade
de oportunidades entre géneros, em matéria de conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal?

e Qual é a percecao dos trabalhadores relativamente as praticas de gestdo de
recursos humanos existentes em matéria de igualdade de género?

e Quais as dificuldades sentidas pelos trabalhadores em matéria de conciliagédo
entre a vida profissional, familiar e pessoal?

Para discutir e compreender a relacdo entre a gestdo de recursos humanos e a
igualdade de oportunidades entre géneros, abordaram-se 0s principais conceitos relevantes
a compreensao da problematica bem como as principais tematicas associadas a igualdade
de género como sejam as questdes relacionadas com a discriminagéo no trabalho, com a
segregacao no mercado de trabalho, com o desenvolvimento da carreira profissional, com
os tipos de horario de trabalho praticados e com os apoios existentes em matéria de apoio
as familias. Verifica-se que a maioria dos autores salienta os aspetos referidos como os
mais relevantes para verificar a existéncia de promocdo da igualdade de oportunidades
entre géneros, associada a praticas de gestdo de recursos humanos relacionadas com a
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

O campo de analise da presente investigacdo decorre numa empresa pertencente ao
Sector Empresarial do Estado, do sector portuario, tendo o Conselho de Administracao
aprovado o pedido formulado para realizacdo do presente estudo, mediante um processo de
recolha de informagdo empirica, por forma a caracterizar e analisar as praticas promotoras

da igualdade género na organizacéo.

2.2. Metodologia Adotada

O método cientifico de investigacdo é definido “como o conjunto de procedimentos
intelectuais e técnicos adotados para se atingir o conhecimento “ (Gil, 1989: 27).

Na presente investigagado, pretendeu-se explicar e compreender o fendmeno concreto
referido na pergunta de partida, com base na literatura existente e conhecida sobre a
matéria, através de um processo progressivo de recolha de dados empiricos numa empresa
com uma realidade especifica, pelo que assumimos uma metodologia de investigacdo sob a
forma de um estudo de caso.

Para Stake (2007: 18) “o caso é uma coisa especifica, uma coisa complexa e em
funcionamento” e “um sistema integrado”, sendo que, para Yin (1999), os estudos de caso
sdo apropriados para proceder a investigacdes de fendmenos dentro de um contexto, ndo
se encontrando claramente definidas as fronteiras entre o contexto e o fenémeno.

O presente estudo de caso, que adotamos como intrinseco, deve-se ao facto de ser
ter um interesse particular pelo tema da investigacdo, ja que “ao estuda-lo aprendemos

sobre outros casos ou sobre um problema em geral, mas também porque precisamos de
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aprender sobre este caso em particular” (Stake, 2007: 19). A énfase do estudo coloca-se,
assim, ao nivel da interpretacdo e compreensao aprofundada ndo s6 do fendbmeno concreto
e singular, como também ao nivel do seu significado, remetendo-nos para uma investigacao
gualitativa.

Para Gil (1989: 43), a pesquisa € “0 processo que, utilizando a metodologia cientifica,
permite a obtencdo de novos conhecimentos no campo da realidade social”, tendo o autor
agrupado os niveis de pesquisa em pesquisas exploratorias, pesquisas descritivas e
pesquisas explicativas, tendo as pesquisas exploratérias o objetivo de desenvolver
conceitos, tendo em vista a construcdo de uma “visdo geral” aproximada de um facto.

Também Yin (1999) aponta para a existéncia de estudos de caso explanatérios,
descritivos ou exploratorios, referindo Guerra (2006: 33) que “as conclusbes de uma
pesquisa exploratéria tém o estatuto de “hipoteses explicativas”, funcionando como
interpretacGes hipotéticas que exigem o prolongamento da pesquisa (por métodos
guantitativos ou qualitativos)”.

Tendo em conta as caracteristicas do objeto empirico, uma empresa do sector
portuario pertencente ao Sector Empresarial do Estado que se encontra situada numa zona
geografica localizada fora dos grandes centros urbanos, e a temética em andlise,
relativamente a qual existem poucos estudos empiricos, o presente estudo de caso assume-
se como uma pesquisa exploratoria, ja que, como refere Gil (1989: 45), “este tipo de
pesquisa é realizado especialmente quando o tema escolhido é pouco explorado e torna-se

dificil sobre ele formular hipéteses precisas e operacionalizaveis”.

2.3. Instrumentos de Observacao e Métodos de Recolha de Dados

Diversos autores referem a possibilidade de utilizacao de varias técnicas para recolha
de dados em investigacdes qualitativas, salientando sempre a necessidade destas
fornecerem dados pertinentes ao investigador que lhe permitam encontrar respostas para a
compreensdo do fendmeno que se pretende estudar (Guerra, 2006; Stake, 2007; Yin, 1999).

Para Stake (2007), na investigacao qualitativa enquadram-se diferenciadas praticas
de pesquisa, das quais “decorrem formas de recolha, registo e tratamento do material
também elas muito diversas” (Guerra, 2006: 11). Também Quivy e Campenhoudt (1992)
referem que os instrumentos para recolha de dados tém necessariamente que estar
inscritos nos objetivos do estudo, ja que as técnicas de recolha de dados influenciam
diretamente o resultado da investigacdo assim como os métodos de andlise dos dados
recolhidos.

Tendo em conta o objetivo da presente investigacdo, e procurando-se responder as
guestdes prévias anteriormente formuladas, recorreu-se a varias técnicas de pesquisa para
recolha de dados qualitativos e quantitativos, utilizando-se varias “fontes de evidéncia” (Yin,
1999).
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Relativamente as técnicas de pesquisa para recolha de dados qualitativos, optou-se
pela recolha de dados documentais preexistentes na empresa, que Quivy e Campenhoudt
(1992) referem como sendo adequados para proceder a analise de fendmenos, através da
andlise de conteudo dos documentos relevantes por forma a tentar encontrar respostas as
qguestbes definidas relacionadas com as praticas de gestdo de recursos humanos
promotoras da igualdade de oportunidades entre géneros, em matéria de conciliacdo entre a
vida profissional, familiar e pessoal.

A principal vantagem da utilizacdo do método de pesquisa de recolha de dados
documentais reside na poupanca de recursos (tempo e dinheiro), em contraposicdo com as
desvantagens que se podem ou nado verificar, em especial ao nivel do acesso aos
documentos relevantes que, por razbes de confidencialidade, podem n&o permitir a
divulgacdo de determinadas informac6es, tendo-se recorrido a esta técnica apés verificagcao
da sua viabilidade (Quivy e Campenhoudt, 1992).

Assim, optou-se por proceder a analise documental dos documentos publicados na
pagina eletrénica da empresa onde decorreu a investigacdo e que, por isso, tém um
caracter publico e de facil acesso, ultrapassando-se questdes eventualmente impostas de
confidencialidade, tendo sido analisados a brochura do plano estratégico da empresa, a
missdo e a visdo da empresa, 0os estatutos pelos quais se rege, a politica e manual da
qgualidade, ambiente e seguranca, os relatorios de gestao e contas e de sustentabilidade, o
codigo de ética e de conduta e o plano de prevencdo de riscos de “compliance”,
relativamente aos quais se procuraram evidéncias de politicas e praticas de gestdo de
recursos humanos em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Para Bardin (2011) realizar uma andlise de contetdo implica proceder a uma tentativa
de compreensdo mais alargada dos “significados imediatos” das comunicacgfes, procurando
superar as incertezas que a leitura dos documentos poderdo causar, bem como enriquecer
essas mesmas leituras.

Sobre as técnicas de pesquisa para recolha de dados quantitativos, foi aplicado um
inquérito por questionario ao universo dos trabalhadores da empresa onde decorreu a
presente investigacdo, os quais, de acordo com Ghiglione e Matalon(1993), tém como
objetivos descrever as caracteristicas da populacdo inquirida e procurar conhecer a
percecdo dos trabalhadores relativamente as praticas existentes em matéria de igualdade
de oportunidades entre géneros, assim como analisar as dificuldades que os trabalhadores
sentem em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

As vantagens de utilizacdo desde método consistem na “possibilidade de quantificar a
multiplicidade de dados e de proceder, por conseguinte, a numerosas analises de
correlacdo”, conforme referem Quivy e Campenhoudt (1992: 191), opinido corroborada
também por Ghiglione e Matalon (1993) quando mencionam a facilidade de aplicacéo e de

andlise de forma quantitativa, de comparacéo dos dados e de sistematizagéo.
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Por outro lado, os limites da aplicagdo de um inquérito por questionario prendem-se
com o facto de ndo se ter “conhecimento da totalidade das respostas de um mesmo
individuo” e da dificuldade de “compreensdo, mais ou menos sistematica ou indutiva, da
coeréncia das respostas de um so6 individuo” (Ghiglione e Matalon, 1993:120).

Também Quivy e Campenhoudt (1992: 191) apresentam como problemas de
aplicacdo deste método de pesquisa o elevado custo que podera acarretar, ao contrario do
método de recolha de dados documentais, bem como a ndo consideracdo das “redes de
relagdes sociais” dos inquiridos, o que implica a sua individualizagéo.

O facto de se inquirir o universo de trabalhadores que desempenham funcfes na
empresa onde decorre a investigacdo, ndo se tendo optado pela definicdo de uma amostra,
reside essencialmente no facto de s6 assim se ter uma perspetiva e compreenséo alargada
do objeto do presente estudo de caso (Guerra, 2006; Stake, 2007).

Por forma a obter os dados relevantes para responder as questdes previamente
formuladas que, por conseguinte, se considerou poderem vir a responder ao objetivo da
presente investigacao, optou-se por elaborar um questionario que incluiu algumas questdes
abertas, dando-se liberdade as pessoas inquiridas para responder livremente as questées,
sendo na sua grande maioria constituido por questées fechadas, relativamente as quais se
limitou a opc¢édo de resposta por parte dos inquiridos, em escalas pré-definidas (Ghiglione e
Matalon, 1993).

No inquérito por questionario foram ainda definidas escalas nominais, que consistiram
na definicho de um conjunto de opcdes de resposta “qualitativamente diferentes e
mutuamente exclusivas” (Hill & Hill, 1998: 25) permitindo que os inquiridos optassem por
uma resposta a um conjunto multiplo de questdes, e definidas escalas ordinais através da
construcdo de uma “ordenagdo numérica das suas categorias, ou seja, das respostas
alternativas, estabelecendo uma relacdo de ordem entre elas” (Hill & Hill, 1998: 27),
colocando a disposicdo dos inquiridos diferentes opgcdes de resposta a mesma questao,
através da utilizacéo de escalas de Likert compostas por 5 niveis.

Relativamente a formulacdo das questfes, pretendeu-se privilegiar perguntas que
permitissem obter dados de contetdo factual, designadas como questfes de facto, e incluir
também questdes com conteldo relativo a opiniGes e atitudes, ou seja, questées de opinido
(Ghiglione e Matalon, 1993).

A distribuicdo do inquérito por questionario a populagédo em analise decorreu no més
de agosto de 2012 e prolongou-se até ao inicio do més de setembro, tendo sido distribuidos
170 inquéritos, tantos quantos os trabalhadores ao servico, e obtidas 117 respostas validas,

0 que representa uma taxa de resposta de cerca de 69%.
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Quadro 1 — Caracterizagdo do universo da empresa

em comparagao com 0s respondentes

Universo Respondentes
Sexo Ne° % Ne° %
Masculino 125 71,0% 77 65,8%
Feminino 51 29,0% 40 34,2%
Total 176 100% 117 100%
Escalbes etarios N° % N° %
Até aos 35 anos 22 12,5% 20 17,2%
Dos 36 aos 45 anos 49 27,8% 30 25,9%
Dos 46 aos 55 anos 64 36,4% 44 37,9%
Mais de 55 anos 41 23,3% 22 19,0%
Total 176 100,0% 116 100,0%
Horario de trabalho N° % N° %
gorér_io de Trabalho por Turnos / 68 38,6% 33 28,7%

otativo

Horério de Trabalho Normal 108 61,4% 82 71,3%
Total 176 100,0% 115 100,0%

Fonte: Relatério de Gestéo e Contas, Relatério de Sustentabilidade e Inquérito por

Questionario

Optou-se ainda por entregar pessoalmente todos os questionarios, explicando a cada
um dos trabalhadores da empresa a finalidade do estudo, tentando desta forma assegurar
também a confiangca dos inquiridos relativamente a questdes de confidencialidade das
respostas.

Para além da entrega dos questionarios pessoalmente, juntou-se ao inquérito um
envelope aberto, previamente enderecado com o nome da investigadora, para que 0s
respondentes pudessem encerrar 0 inquérito por questionario preenchido, e deposita-lo
anonimamente nos pontos de recolha colocados para o efeito a entrada de todos os
edificios da empresa.

Assim, com o inquérito procurou-se caracterizar, por pessoa inquirida e relativamente
ao conjuge, a idade, o sexo, o concelho de residéncia e o concelho onde exerce a atividade
profissional, as habilitacdes académicas detidas, a profissdo e fungfes exercidas, o tipo de
horario de trabalho praticado e o agregado familiar, tendo ainda sido abordadas questdes
relativamente a guarda de criancas e jovens menores e/ou dependentes, fora do periodos
escolares normais, e a eventual existéncia de pessoas dependentes, com deficiéncia ou que
precisem de cuidados especiais.

Pretendeu-se ainda compreender a posicdo dos inquiridos face a relagéo trabalho,
familia e vida pessoal e face a divisdo sexual do trabalho, procurando-se conhecer a opiniao

dos respondentes relativamente a aspetos gerais e a medidas de conciliagdo entre a vida
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profissional, familiar e pessoal existentes na empresa, e a eventual existéncia de partilha de
tarefas domésticas.

Por fim, pretendeu-se avaliar o grau de importancia que os inquiridos ddo a um
conjunto de praticas de gestdo de recursos humanos suscetiveis de contribuir para a
melhoria da conciliagéo entre a vida profissional, familiar e pessoal, dando oportunidade aos
respondentes, através de uma questdo aberta, de sugerir melhorias para as praticas de
gestdo de recursos humanos em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal da empresa, procurando com isso recolher uma mais detalhada informacao
relativamente ao tema em estudo (Hill & Hill, 1998).

Importa ainda referir que antes da aplicacdo generalizada do inquérito por
questionario, foi consultada a Diretora de Recursos Humanos no sentido de aferir a sua
opinido relativamente ao eventual risco do inquérito conter perguntas “mais sensiveis”,
como sugerem Hill & Hill (1998: 55), tendo posteriormente sido efetuado um pré-teste ao
inquérito por questionario, no sentido de verificar a conformidade da linguagem utilizada e
assegurar a correta interpretacdo das questdes colocadas, tendo para o efeito sido
solicitado a quatro pessoas que efetuassem o preenchimento do inquérito por questionario.

Para o tratamento e analise dos dados quantitativos utilizou-se o software SPSS
(Statistical Package for Social Sciences), tendo-se efetuado a recodificacdo de algumas
variaveis, tais como a idade, antiguidade, profissdo exercida, concelho de residéncia,
concelho onde exerce atividade profissional no caso do conjuge, habilitacdes literarias,

horario de trabalho e situagéo profissional do conjuge.
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3. Analise dos Resultados Empiricos

No presente ponto, apresentam-se os resultados obtidos através do inquérito por
questionario aplicado, efetuando-se uma andlise desses resultados conjugados com a
analise documental efetuada aos documentos da empresa disponiveis na sua pagina
eletrénica, tendo em conta a pergunta de partida assim como os objetivos prévios que
delimitaram o &mbito do presente estudo.

ApOs a caracterizagdo da organizacgao relativamente a estrutura de recursos humanos
e a caracterizacao sociografica dos respondentes, procedemos a descricdo das praticas de
gestdo de recursos humanos existentes promotoras da igualdade de oportunidades entre
géneros em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, e a analise
da percecao dos inquiridos face a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e,
por fim, procederemos a andlise das dificuldades sentidas pelos inquiridos em matéria de
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal e a demonstracdo de algumas

perspetivas para o futuro.

3.1 Caracterizacdo da Estrutura de Recursos Humanos da Empresa

O universo de andlise da presente investigacdo sdo os trabalhadores de uma
empresa do sector portuario, pertencente ao Sector Empresarial do Estado, situada fora dos
grandes centros urbanos, explorando-se o contributo que a gestdo de recursos humanos
pode dar a promogdo da igualdade de género, em matéria de conciliagdo entre a vida
profissional, familiar a pessoal.

Para além de grande parte dos estudos existentes e conhecidos analisarem estas
dimensdes em grandes centros urbanos, e da escolha do campo de andlise se concentrar
numa empresa do sector portuario pertencente ao Sector Empresarial do Estado, deve-se
ainda ao facto da empresa em andlise ser o local de trabalho da investigadora, o que
permitiu um rapido e facil acesso ao universo de trabalhadores da empresa para aplicacédo
do inquérito por questionario.

Apresenta-se de seguida uma caracterizacdo geral da estrutura de recursos humanos
da organizacado tendo em conta os dados reportados a dezembro de 2011.

Quadro 2 — Distribuicdo de trabalhadores por sexo

Sexo N° %

Masculino 125 71,0%
Feminino 51 29,0%
Total 176 100%

Fonte: Relatério de Gestédo e Contas e Relatdrio de Sustentabilidade
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Relativamente a distribuicdo da composicdo sexual do universo em analise, podemos

verificar que cerca de 70% sd&o homens e 30% sdo mulheres, 0 que representa um claro

predominio da populagcdo masculina.

Quadro 3 — Distribuicdo percentual de trabalhadores

por escalfes etarios e por sexo

= e % total de . 3
Escaldes etarios trabalhadores % de mulheres % de homens
Até aos 35 anos 12,5% 19,6% 9,6%
Dos 36 aos 45 anos 27,8% 15,7% 32,8%
Dos 46 aos 55 anos 36,4% 41,2% 34,4%
Mais de 55 anos 23,3% 23,5% 23,2%
100,0% 100,0% 100,0%
Total
N =176 N =51 N =125

Fonte: Relatério de Gestédo e Contas e Relatdrio de Sustentabilidade

No que respeita a distribuicdo dos trabalhadores por escalGes etarios segundo o
sexo, verifica-se que cerca de 64% dos trabalhadores da empresa, encontram-se
distribuidos pelo escaldo etario dos 26 aos 45 anos e pelo escaldao etario dos 46 aos 55
anos de idade, cuja representacdo acompanha a distribuicdo de homens, com cerca de 67%
nesses dois escaldes etarios. Relativamente as mulheres, verifica-se que a grande maioria
esta representada nos escalfes etarios a partir dos 46 anos de idade, com cerca de 65% do
total de mulheres, importando ainda referir que a classe modal, quer no que respeita as
mulheres, quer no que respeita aos homens, encontra-se situada no escaldo etério entre o0s

46 e os 55 anos de idade.

Quadro 4 — Distribuicdo percentual de trabalhadores
por escalbes de antiguidade e por sexo

0,
Escaldes de antiguidade w0 Tl 6 % de mulheres % de homens
trabalhadores

Até aos 10 anos 16,5% 17,6% 16,0%
Dos 11 aos 20 anos 36,9% 27,5% 40,8%
Mais de 20 anos 46,6% 54,9% 43,2%

100,0% 100,0% 100,0%
Total

N =176 N =51 N =125

Fonte: Relatério de Gestédo e Contas e Relatdrio de Sustentabilidade

Relativamente a distribuicdo dos trabalhadores por escaldes de antiguidade segundo

0 sexo, verifica-se que cerca de 37% dos trabalhadores da empresa tém entre 11 e 20 anos
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de antiguidade e cerca de 47% tém mais de 20 anos de antiguidade, sendo que a

distribuicdo percentual de homens e de mulheres acompanha a tendéncia do total de

trabalhadores nos escaldes de antiguidade referidos. A classe modal, quer no que respeita

as mulheres, quer no que respeita aos homens, encontra-se situada no escaldo de

antiguidade com mais de 20 anos.

Quadro 5 — Distribuicdo percentual de trabalhadores por grau de ensino e por sexo

0,
Grau de ensino /el e % de mulheres % de homens
trabalhadores

Ensino Basico 31,8% 21,6% 36,0%
Ensino Secundario 26,7% 29,4% 25,6%
Ensino Superior 41,5% 49,0% 38,4%

100,0% 100,0% 100,0%
Total

N =176 N =51 N =125

Fonte: Relatério de Gestédo e Contas e Relatério de Sustentabilidade

Do total de trabalhadores verifica-se que cerca de 41% tem habilitagdes de nivel

superior, cerca de 32% tem habilitacbes de nivel basico e cerca de 27% ao nivel

secundario. Destaca-se que a distribuicdo das mulheres em niveis de habilitagdo superior e

secundario é superior ao dos homens, em cerca de 1le 4 pontos percentuais

respetivamente, contrariamente ao peso de homens ao nivel do ensino basico, que é

superior ao das mulheres em cerca de 14 pontos percentuais.

Quadro 6 — Distribuicdo percentual de trabalhadores

por tipo de horério de trabalho e por sexo

Horério de trabalho

% total de
trabalhadores

% de mulheres

% de homens

Horério de Trabalho por Turnos /

; 38,6% 0,0% 54,4%
Rotativo
Horério de Trabalho Normal 61,4% 100,0% 45,6%
100,0% 100,0% 100,0%
Total
N =176 N =51 N =125

Fonte: Relatério de Gestédo e Contas e Relatério de Sustentabilidade

Uma das dimensfes que se considerou importante analisar no presente estudo foi o

tipo de horario praticado e a existéncia de eventuais diferencas entre mulheres e homens,

pelo que da analise do quadro anterior, verifica-se que na empresa nao existem mulheres

gue desempenhem funcdes em horario de trabalho por turnos/ rotativo, encontrando-se a

totalidade das mulheres afetas a horario de trabalho normal.
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Importa ainda salientar que de acordo com o Relatério de Sustentabilidade da
empresa referente ao ano de 2011, o horario de trabalho normal que apresentamos no
qguadro anterior, pode ser desempenhado em regime de isencdo de horario de trabalho ou
em regime fixo, pelo que de acordo com os dados da empresa, cerca de 67% das mulheres
se encontram afetas a um horério de trabalho normal fixo, em contraposicdo com a
percentagem de homens afetos a este tipo de horario, que representa cerca de 9%.

Seria importante detalhar as modalidades de isencdo de isencdo de horario de
trabalho a que estdo afetos os trabalhadores em regime de horario de trabalho normal, que
de acordo com os dados disponiveis ndo nos é possivel concluir se existe ou ndo sujeicdo
aos “limites maximos do periodo normal de trabalho”, se existe ou ndo “possibilidade de
determinado aumento do periodo normal de trabalho, por dia ou por semana” ou se existe
“observancia do periodo normal de trabalho acordado”, reportando-nos as modalidades de
isencéo de horério de trabalho constantes do Cadigo do Trabalho (Lei n® 7/2009: 970-971).

Importaria ainda detalhar a modalidade de isencdo de horario de trabalho
implementada, até porque segundo Ferreira (s.d.) para muitas empresas flexibilidade de
horério ainda significa permanéncia de mais horas no local de trabalho, sem se proceder ao
pagamento de trabalho extraordinario, subentendendo que os trabalhadores ou vivem
sozinhos ou ndo tém ninguém a seu cargo.

Relativamente a cargos de direcdo e chefia, onde foram incluidos os dirigentes, ou
seja, 0s trés membros do Conselho de Administracéo, verifica-se que do total de chefias,
cerca de 85% sdo exercidos por homens, sendo que 15% s&o exercidos por mulheres,
constatando-se que pese embora as mulheres sejam detentoras de habilitacdes superiores
as dos homens, existe uma clara sobre representacdo de mulheres em exercicio de funcdes
de direcdo e chefia, corroborando Torres (2004) e Carvalho e Cabral-Cardoso (s.d.)
relativamente ao aumento de qualificagcdes académicas das mulheres, e Guerreiro (s.d.) no
gue respeita a posicdo adversa que as mulheres ainda tém no mercado de trabalho.

Constata-se ainda a existéncia de carreiras profissionais ocupadas exclusivamente
por mulheres (M) e outras ocupadas exclusivamente por homens (H), demonstrativa de uma
tendéncia de segregacdo profissional horizontal (CITE, 2003), jA que se verifica uma
reparticio mais paritaria (pelo menos 33,3%") de homens e de mulheres nas carreiras de
Técnico Auxiliar, Técnico e Técnico Superior, sendo ainda de salientar a distribuicao
paritaria de ambos os sexos ao nivel dos Dirigentes, ou seja, dos membros do Conselho de
Administracao.

! Adotou-se o critério estabelecido na Lei Organica n® 3/2006, relativo a representagio minima de 33,3% de cada
um dos sexos para efeitos de existéncia de paridade.
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Gréfico 1 — Distribuigdo percentual de trabalhadores
por carreiras profissionais e por sexo
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Fonte: Relatério de Gestédo e Contas e Relatdrio de Sustentabilidade

Importa ainda realcar que a tendéncia de segregacdo horizontal verificada pela
existéncia de carreiras profissionais maioritariamente femininas ou masculinas, ndo parece
verificar-se ao nivel da segregacéo vertical, j4 que algumas das carreiras mais valorizadas e
com remuneracBes mais elevadas sdo ocupadas paritariamente por mulheres e por
homens, corroborando assim a afirmacao de Ferreira (s.d.) relativamente a tendéncia para o

aumento da entrada de mulheres em profissGes técnico-cientificas.

3.2. Caracterizagcao Sociografica dos Respondentes

De acordo com os dados obtidos através do inquérito por questionario, constata-se

gue dos 117 respondentes, 65,8% sdo do sexo masculino e 34,2% séo do sexo feminino.

Quadro 7 — Distribuicdo de respondentes por grupo etéario

Escalbes etarios N° de respondentes %

Até aos 35 anos 20 17,2%
Dos 36 aos 45 anos 30 25,9%
Dos 46 aos 55 anos 44 37,9%
Mais de 55 anos 22 19,0%
Total 116 100,0%

Fonte: Inquérito por Questionario
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Relativamente a distribuicdo dos respondentes por escalGes etarios, podemos
verificar que a classe modal se encontra entre os 46 e os 55 anos de idade, a que

corresponde 37,9% dos respondentes, sendo a média etaria dos inquiridos de 46,5 anos.

Quadro 8 — Distribuicdo de respondentes por escaldes de antiguidade

EscalBes de antiguidade N° de respondentes %

Até aos 10 anos 20 17,7%
Dos 11 aos 20 anos 45 39,8%
Mais de 20 anos 48 42,5%
Total 113 100,0%

Fonte: Inquérito por Questionario

No que respeita a antiguidade dos respondentes, verifica-se que a classe modal se
situa no escaldo correspondente a mais de 20 anos de antiguidade, com 42,5% dos
respondentes, seguida de 39,8% no escaldo de antiguidade dos 11 aos 20 anos, e por

ultimo com 17,7% no escaldo até 10 anos de antiguidade.

Quadro 9 — Distribuicdo de respondentes e cdnjuges por grau de ensino

Grau de ensino % de respondentes % de cdnjuges
Ensino Basico 16,2% 20,4%
Ensino Secundario 33,3% 38,8%
Ensino Superior 50,4% 40,8%
Total 100% 100%

Fonte: Inquérito por Questionario

No que respeita as habilitacdes literarias, constata-se que 50,4% dos respondentes
detém um grau de ensino superior, seguido de 33,3% com o ensino secundario e, por
ultimo, 16,2% com o ensino basico. Relativamente ao grau de ensino dos conjuges, verifica-
se que dos 85,3% de respondentes que referem viver em situagdo conjugal, 40,8% dos
conjuges detém um grau de ensino de nivel superior, 38,8% dos cdnjuges tém o ensino
secundario e 20,4% o ensino basico.

A analise da situacao profissional dos conjuges permite-nos constatar que dos 73,7%
dos conjuges que trabalham, 28,2% exercem funcdes em regime de horario de trabalho por
turnos ou rotativo, enquanto 71,8% estao afetos a um regime de horério de trabalho normal,
realcando-se ainda que apenas 5,5% dos codnjuges que trabalham desempenham func¢des
em regime de horario de trabalho a tempo parcial e 94,5% em regime de trabalho a tempo

completo, verificando-se, ainda, que 25% exercem funcdes de chefia.
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No que respeita a concelhos de residéncia, verifica-se que 48,3% residem no
Concelho de Sines, 53,1% residem em outros concelhos pertencentes a Sub-Regido do
Alentejo Litoral da NUT 12 (INE, 2012), designadamente no Concelho de Santiago do
Cacém e no Concelho de Grandola, e 8,6% reside em outros concelhos situados fora dessa
Sub-Regido. Relativamente ao concelho onde os cbnjuges trabalham, verifica-se que dos
85,3% de respondentes que referem viver em situacdo conjugal, 47,8% dos cbnjuges
trabalham no Concelho de Sines, 31,9% trabalham em outros concelhos pertencentes a
Sub-Regido do Alentejo Litoral da NUT Il e 20,3% trabalham em outros concelhos situados

fora dessa Sub-Regiéo.

Quadro 10 — Distribuicdo de respondentes por concelho de residéncia e
distribuicdo dos cbnjuges por concelho onde trabalham

Concelhos % de respondentes % de cbnjuges
Concelho de Sines 48,3% 47,8%
Outros Concelhos do Alentejo Litoral 53,1% 31,9%
Outros Concelhos fora do Alentejo Litoral 8,6% 20,3%
Total 100,0% 100,0%

Fonte: Inquérito por Questionario

Releva-se ainda que os efeitos das distancias médias entre o centro urbano do
concelho de residéncia e o local de trabalho, designadamente no que respeita aos
concelhos de residéncia de Santiago do Cacém e Grandola, que distam do local de
trabalho, respetivamente, cerca de 20Km efetuados em cerca de 30 minutos, e cerca de
46Km efetuados em cerca de uma hora, podem eventualmente ndo ter implicacdes téo
fortes ao nivel da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, como as que séo
identificadas no Relatério sobre o Progresso da Igualdade de Oportunidades entre Mulheres
e Homens no Trabalho, no Emprego e na Formacao Profissional (CITE, 2009) referentes ao
tempo despendido pelas mulheres em deslocacfes, que é mais de 13 horas que o tempo
despendido pelos homens, e como as que séo identificadas por Cruz (2004) quando se
refere a demorados trajetos entre casa e o local de trabalho.

Pese embora o peso dos respondentes e cénjuges que residem ou trabalham em
outros concelhos situados fora da Sub-Regido do Alentejo Litoral da NUT 1l ndo seja muito
relevante, importa salientar que a percentagem encontrada pode representar trabalhadores
que, pelo regime de trabalho a que se encontram afetos, designadamente em regime de
horario de trabalho por turnos rotativo, podem acumular tempos de trabalho e tempos de

descanso semanais, 0 que permite que os trabalhadores nessas condi¢cdes possam

2 Nomenclatura das Unidades Territoriais para fins estatisticos, pertencendo a Sub-Regido do Alentejo Litoral da
NUT Ill, os concelhos de Alcacer-do-Sal, Grandola, Santiago do Cacém, Sines e Odemira.
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deslocar-se para os seus concelhos de residéncia habituais nas semanas em que se
encontram abrangidos por dias de descanso ou folga.

Relativamente ao tipo de horario de trabalho praticado, 71,3% dos respondentes
refere trabalhar em regime de horéario de trabalho normal, sendo que 28,7% menciona
desempenhar funcdes em regime de horario de trabalho por turnos ou rotativo, salientando-
se ainda que de acordo com o Relatério de Gestdo e Contas e com o Relatério de
Sustentabilidade relativos ao ano de 2011, ndo existem trabalhadores na empresa afetos a
horério de trabalho a tempo parcial.

Quadro 11 - Distribuicéo de respondentes por tipo de horario de trabalho

Tipo de horario de trabalho N° de respondentes %

Horéario de trabalho por turnos/rotativo 33 28,7%
Horario de trabalho normal 82 71,3%
Total 115 100,0%

Fonte: Inquérito por Questionario

O Caddigo do Trabalho prevé a possibilidade de trabalho a tempo parcial para os
trabalhadores em geral, prevendo ainda esse tipo de regime de trabalho, consagrado
enquanto direito, para trabalhadores com responsabilidades familiares relativamente ao qual
a entidade empregadora apenas pode recusar “com fundamento em exigéncias imperiosas
do funcionamento da empresa, ou na impossibilidade de substituir o trabalhador se este for
indispenséavel” (Lei n® 7/2009: 940).

Importa ainda destacar que o facto de ndo existirem trabalhadores em regime de
horario de trabalho a tempo parcial na empresa, pode revelar um desconhecimento da Lei
por parte dos trabalhadores, podendo, por outro lado, apontar para o facto de trabalhadores
de ambos os sexos desejarem trabalhar a tempo inteiro, designadamente por questdes
econdmicas como refere Chambel (2009).

Os dados quantitativos obtidos através do inquérito por questionario sobre as duas
variaveis que poderiam ajudar a compreender a problemética dos horéarios de trabalho na
empresa alvo do presente estudo de caso ndo sdo conclusivos, ja que numa escala de 1 a
5, em que 1 corresponde a discordo totalmente e 5 corresponde a concordo totalmente, os
inquiridos em média parecem nao ter uma opinido muito definida em relacédo a esta matéria,
tendo-se chegado a uma média de 3,35 quando respondem a afirmacdo se ficar na
empresa depois da hora é visto com bons olhos, e a uma média de 3,26 relativamente a
variavel que indicaria que os trabalhadores que estdo mais disponiveis para a empresa sao
mais valorizados.

Por outro lado, na andlise qualitativa efetuada as sugestdes dadas pelos inquiridos

para melhoria das praticas de gestdo em matéria de conciliacdo da vida profissional, familiar

32



e pessoal na empresa, na sequéncia da analise efetuada a questédo aberta colocada no
inquérito por questionario, alguns inquiridos referem-se a:
e Mudanca de mentalidade, deixar de preservar o conceito de ter de sair
depois da hora para ser reconhecido (Inquérito n° 18);
e Bastaria que as chefias de topo tivessem uma real consciéncia de que
existe vida para além da empresa (Inquérito n° 85);

Este fendmeno pode ser associado ao que refere Santos (2011), quando salienta a
necessidade de se repensar as formas de organizacdo dos tempos de trabalho, havendo
necessidade de focar a qualidade do trabalho em objetivos e ndo em longas horas de
trabalho, incluindo a consciencializacdo da gestdo para o facto dos trabalhadores estarem
longas horas nos seus locais de trabalho poder ndo gerar necessariamente mais
produtividade para a empresa, e como refere Chambel (2009), levar a que os trabalhadores
tenham maiores niveis de conflito trabalho-familia.

No que respeita a funcdes desempenhadas, os resultados obtidos permitem verificar
que 62,2% dos respondentes desempenham funcdes técnico-administrativas e 37,8% dos
respondentes desempenham func¢des operacionais, referindo-se ainda que 27,4% exerce
funcdes de direcéo e chefia.

A andlise do agregado familiar dos respondentes permite-nos constatar que 38,5%
dos respondentes pertencem a agregados familiares constituidos por trés pessoas, 29,9%
por duas pessoas e 25,7%a agregados familiares compostos por quatro ou mais pessoas,
sendo a percentagem de respondentes que vivem sozinhos de 6%.

Das pessoas que compfdem o agregado familiar importa referir que 43,6% dos
respondentes tém apenas um filho, 29% tém dois ou mais filhos, representando uma
maioria de familias nucleares ou simples, sendo que 27,3% dos respondentes ndo tém
filhos. Quando questionados acerca do numero de filhos menores/dependentes que
coabitam com os inquiridos, 48,7% refere que tém filhos menores/dependentes que
coabitam consigo, salientando-se que 40% dos respondentes afirmam coabitar com filhos
entre 0s zero e 0s cinco anos, 36,4% com filhos entre os seis e os doze anos, 20% com
filhos entre 13 e os 15 anos e 43,7% com filhos com mais de 16 anos de idade.

No que respeita a outros familiares que compde o agregado familiar dos
respondentes, apenas 5,4% afirma coabitar com ascendentes, ou seja, com pais ou sogros,
sendo a percentagem de familias alargadas muito residual. Acresce ainda que apenas 1,7%
dos respondentes refere coabitar com pessoas com deficiéncia ou que precisem de
cuidados especiais, o0 que ndo implica que ndo existam trabalhadores que ndo prestem
cuidados a familiares diretos idosos, com deficiéncia ou que necessitem de cuidados

especiais, com o0s quais ndo partilhem o agregado familiar.
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3.3. Caracterizagcdo das Praticas de Gestdo de Recursos Humanos

Promotoras da lgualdade de Género

Para a caracterizacdo das praticas de gestdo de recursos humanos existentes na
empresa relativamente a qual incide o nosso estudo, em especial no que se refere a
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, optou-se por seguir as orientacdes
de Bardin (2011) de andlise documental qualitativa da informac&@o disponivel na pagina
eletrénica da empresa, por forma a realcar algumas ideias-chave pertinentes para
complementar o presente estudo de caso.

Numa primeira fase, e por forma a serem procuradas evidéncias de praticas de
gestdo de recursos humanos em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal, procedeu-se a identificacdo dos documentos disponiveis na pagina eletrénica da
empresa, tendo a andlise recaido sobre o Estatuto de Pessoal das Administracdes
Portuarias e regulamentacao, a Brochura do Plano Estratégico da empresa, o Manual da
Qualidade Ambiente e Seguranca, a Politica da Qualidade, o Codigo de Etica e de Conduta,
o Plano de Prevencao de Riscos de “Compliance”, assim como os Relatérios de Gestao e
Contas do Exercicio e os Relatdrios de Sustentabilidade.

Optamos por dividir os documentos em dois grupos, sendo que o grupo 1 incorpora
os documentos que consideramos “estratégicos”, como por exemplo Estatuto de Pessoal
das AdministracGes Portuarias e regulamentacdo, a Brochura do Plano Estratégico da
empresa, 0 Manual da Qualidade Ambiente e Seguranca, a Politica da Qualidade, o Codigo
de Etica e de Conduta, o Plano de Prevenc&o de Riscos de “Compliance”, enquanto que o
grupo 2 incorpora os documentos considerados de “reporting”, como é o caso dos
Relatérios de Gestdo e Contas do Exercicio e dos Relatérios de Sustentabilidade.

As ideias-chave que procuramos evidenciar foram a existéncia de referéncias textuais
ligadas a igualdade, conciliacdo, discriminacdo, neutralidade, vida familiar e pessoal e
responsabilidade social ou beneficios sociais, que pudessem sugerir a existéncia de
praticas na empresa orientadas para a promoc¢éao da igualdade (Dulk e Peper, 2007; Cabral
Cardoso, 2004), assim como sugerir a adequacdo de politicas, valores, normas, estruturas
formais e praticas neutras perante o género (Dickens, 1998).

No que respeita a analise dos documentos do grupo 1, parece ndo existir uma
linguagem inclusiva que demonstre preocupacdo com a tomada de consciéncia para com a
igualdade de género, assim como para a questao da conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal, ao nivel dos documentos estratégicos da empresa.

As referéncias feitas aos trabalhadores sugerem padrdes socialmente masculinos, se
tomarmos como exemplo o Estatuto de Pessoal das Administracdes Portuarias e respetiva
regulamentacdo que datam do ano 1999,quando se referem a “perfil do candidato”,

“trabalhador a designar”, “diretor de servicos”, “Operador de Cais” ou “Adjunto de
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Exploragdo”, salientando-se que a “designacéo para cargos de direcdo e chefia de qualquer
nivel faz-se por livre escolha da administracdo portuaria”.

Conforme refere Dickens (1998), a palavra trabalhador assume uma representacéo
universal (Amancio, 1992), salientando-se contudo a existéncia de uma referéncia a
procedimentos que remetem para o tratamento justo e “imparcial de todos os cidaddos”
(Cédigo de Etica e de Conduta).

Contudo, existem referéncias genéricas a questdo da igualdade de género e ao
combate a discriminacdo, designadamente quando a empresa refere que um dos seus
principios de atuacdo esta centrado “nas convencdes, tratados e organizacfes, como a
Declaracdo os Direitos Humanos da Nag¢des Unidas e a Organizagdo Internacional do
Trabalho, e promove a igualdade de oportunidades para todos os seus colaboradores e
partes interessadas. Todas as suas praticas, politicas e procedimentos estao orientados no
sentido de impedir a discriminacdo e tratamento diferenciado” (Coédigo de Etica e de
Conduta).

Ainda relativamente ao combate a discriminacao, importa referenciar o compromisso
da empresa assumido no ambito da revisdo do processo de recrutamento e selecéo,
designadamente no que respeita a “incorporacdo da transparéncia e ndo discriminacdo” no
procedimento de suporte ao recrutamento e selecdo (Plano de Prevencdo de Riscos de
Compliance — Mapa de Acompanhamento), sugerindo a preocupacdo da empresa com o
enquadramento legal do processo, bem como com a necessidade de evitar a ocorréncia de
riscos de ndo conformidade legal com o Codigo do Trabalho (Lei n° 7/2009),
designadamente no que respeita a questdes relacionadas quer com o direito a igualdade no
acesso a emprego e no trabalho, quer com a proibicéo de discriminacao.

Os resultados da analise dos documentos do grupo 2, permitiram-nos aprofundar a
percecdo da questdo da igualdade de género e da conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal, pelo que podemos concluir que na empresa ndo existe uma politica
formalmente assumida direcionada para a questdo da igualdade de género, corroborando a
ideia expressa por Cabral-Cardoso (cit in Santos, 2010), quando refere que ainda nao
existem muitas empresas que tenham adotado nas suas politicas formais a questdo da
igualdade de oportunidades.

Importa ainda salientar que ndo se encontram evidéncias da adocdo de um plano de
igualdade de género que permita eliminar eventuais discriminagcbes e promover a
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal (Relatério de Gestdo e Contas do
Exercicio), pese embora esteja legalmente estabelecida essa obrigatoriedade para
empresas do Sector Empresarial do Estado, no ambito do cumprimento dos Principios de
Bom Governo estabelecidos legalmente na Resolucdo do Conselho de Ministros n® 49/2007.
A existéncia desta obrigatoriedade legal vai de encontro a ideia expressa por Dulk e Peper
(2007) quando refere que as organizacBes de direito publico se encontram mais sujeitas a

atencdo publica e a avaliagcdes de conformidade com normas governamentais.
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Por outro lado, nos documentos que constituem o grupo 2, encontram-se evidéncias

da existéncia de algumas praticas de gestao de recursos humanos, que podem corroborar a

existéncia de uma preocupacado da gestdo com a promocdo da igualdade de género e da

conciliacdo, salientando-se desde logo a adocdo de uma linguagem inclusiva expressa no

Relatério de Sustentabilidade quando a empresa se refere, por exemplo, a “preocupacao

social relativamente aos seus trabalhadores e trabalhadoras” e a “promocéo de melhores

condicdes de trabalho para todas e para todos”.

Das préticas de gestdo de recursos humanos encontradas na analise documental

destacam-se as seguintes:

Os trabalhadores que séo pais séo incentivados ao gozo de licencas parentais
partilhadas com as maes;

Parece existir uma cultura de flexibilidade de organizacdo dos tempos de trabalho
potenciada pela possibilidade de compensacdo de tempos de trabalho e pelo
trabalho em regime de isencéo de horario de trabalho;

Existe de um Regulamento Interno de Registo de Presencas que prevé a eventual
possibilidade de serem estabelecidas formas particulares de organizacdo de
trabalho dirigidas para a promocdo da conciliacdo, com possibilidade de
compensacdo de trabalho extraordinario prestado em dias ou horas de folga, e
possibilidade de exercicio de funcfes remotamente;

A par das praticas de gestdo de recursos humanos, da analise documental efetuada

verifica-se ainda a existéncia de alguns apoios sociais na empresa, designadamente:

Existéncia de apoios sociais, direcionados para a atribuicdo de beneficios
pecuniarios para auxilios na aleitagéo, auxilios na infancia e auxilios nos estudos
para apoio a filhos de trabalhadores e de trabalhadoras;

Existéncia de seguros de saude dirigidos a trabalhadores e trabalhadoras afetos
ao Regime Geral de Seguranca Social, extensivel a familiares diretos desde que
ndo se encontrem afetos a outro subsistema de saulde;

Existéncia de apoios na saude dirigidos a trabalhadores e trabalhadoras afetos ao
Regime de Protecéo Social dos Funcionéarios e Agentes da Administracdo Publica,
designadamente em matéria de comparticipagbes de atos médicos numa parte
correspondente ao montante ndo comparticipado pelo subsistema de saulde
publico;

Existéncia de posto de médico nas instalac6es da empresa;

Garantia de transporte da empresa para o local de residéncia e vice-versa, quer
para trabalhadores e trabalhadoras em regime de horario normal, quer para
trabalhadores em regime de horario por turnos, abrangendo os residentes nos

principais polos residenciais dos Concelhos de Santiago do Cacém e de Sines;
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e Apoio ao Grupo Desportivo e Cultural da empresa, que organiza e dinamiza
atividades culturais, desportivas e recreativas dirigidas a trabalhadores e

familiares.

Em sintese, da analise documental efetuada, podemos concluir que ndo existe uma
politica estruturada e formalmente assumida de promocao da igualdade de género ao nivel
dos documentos estratégicos da empresa, existindo porém uma tomada de consciéncia
para a questdo da igualdade de género e para a adocdo de medidas conciliadoras da vida
profissional, familiar e pessoal ao nivel das praticas de gestao de recursos humanos, que de
acordo com os documentos disponiveis, e corroborando a abordagem de Santos (2011),
carecem de medicdo em termos de resultados objetivos e mensuraveis, assim como de

inclusdo em politicas de responsabilidade social abrangentes.

3.4. Percecao dos Inquiridos face a Conciliacdo entre a Vida Profissional,

Familiar e Pessoal: A Importancia do Contexto

Quando procuramos saber a percecao dos inquiridos face a relagdo trabalho, vida
familiar e vida pessoal, constatamos que 69,6% considera que a carreira profissional é tao
importante como a vida familiar e pessoal e 29,5% considera que a vida familiar e pessoal é
mais importante que a carreira profissional, pelo que quando procuramos estabelecer uma
relacdo entre esta varidvel e o sexo, os resultados ndo evidenciam qualquer associagéo
estatisticamente significativa, ndo nos permitindo verificar se os homens inquiridos colocam
a sua vida profissional em primeiro lugar ou se, pelo contrario, € exigido as mulheres
inquiridas que a vida familiar esteja acima de tudo (Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008).

No que respeita a posicdo dos inquiridos face a divisdo sexual do trabalho, os
resultados permitem-nos referir que 92,3% dos inquiridos consideram que homens e
mulheres tém igual responsabilidade em garantir a subsisténcia da familia e que 7,7%
referem que os homens sdo 0s principais responsaveis por garantir essa subsisténcia.
Porém, e por nao existir uma associacdo estatisticamente significativa entre a variavel sexo
e a posicao dos inquiridos face a divisdo sexual do trabalho, ndo podemos concluir se para
os inquiridos as questdes familiares estdo apenas relacionadas com as mulheres, conforme
refere Santos (2011).
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Quadro 12 — Regularidade com que os inquiridos participam em tarefas domésticas
(1=nunca, 5=sempre)

vedia | ooz

Fazer compras para casa 4,31 0,810
Tratar de assuntos administrativos (ir ao banco, realizar pagamentos 4,08 1,181
de agua, luz, gas)

Ir com os filhos/as ao médico 3,86 1,235
Cozinhar 3,83 1,260
Participar em atividades de lazer (considere como exemplo, ir ao

cinema, praticar desporto, estar com 0s amigos/as) 3,75 0,955
Limpar e arrumar a casa 3,73 1,208
Cuidar dos filhos/as em caso de doenca 3,66 1,223
Efetuar reparacdes em casa 3,62 1,461
Acompanhar os filhos/as nos estudos 3,59 1,448
Tratar da manutencao do carro 3,57 1,590
Brincar com os filhos/as 3,47 1,444
Tratar da roupa (lavar, estender, passar a ferro) 3,36 1,447
Ir levar e buscar os filhos/as a escola 3,36 1,530
Ir ao médico com familiares idosos dependentes e/ou doentes 3,21 1,309
Alimentar os filhos/as 3,10 1,511
Tratar do jardim de casa 3,02 1,604
Prestar cuidados a familiares idosos dependentes e/ou doentes 2,87 1,274
Vestir e dar banho aos filhos/as 2,84 1,610
Realizar trabalho voluntario 2,50 1,341

Fonte: Inquérito por Questionario

O quadro anterior permite aferir a regularidade com que os inquiridos participam em
tarefas domésticas, pelo que em média os inquiridos participam com mais regularidade em
tarefas relacionadas com compras para casa, tratar de assuntos administrativos, ir com 0s
filhos ao médico e cozinhar, participando em média com menos regularidade em tarefas
relacionadas com a realizacdo de trabalho voluntario, vestir e dar banho aos filhos, prestar
cuidados a familiares idosos dependentes e/ou doentes e tratar do jardim da casa.

Ao relacionarmos a variavel sexo com a regularidade com que os inquiridos
participam nas diversas tarefas domésticas, podemos constatar que existe uma associagéo
estatisticamente significativa entre 0 sexo e a realizacdo de algumas tarefas domésticas®,
permitindo-nos concluir que as mulheres participam, em média, com mais regularidade em

tarefas domésticas relacionadas com o tratamento da roupa (lavar, estender, passar a ferro)

% Tratar da roupa (Pearson Chi-Square, Value = 54,061; Asymp. Sig. 2-sided = 0,000). Cozinhar ((Pearson Chi-
Square, Value = 25,749; Asymp. Sig. 2-sided = 0,000). Limpar e arrumar a casa (Pearson Chi-Square, Value =
29,036; Asymp. Sig. 2-sided = 0,000). Tratar de assuntos administrativos (Pearson Chi-Square, Value = 20,419;
Asymp. Sig. 2-sided = 0,000). Efetuar reparacées em casa (Pearson Chi-Square, Value = 67,675; Asymp. Sig. 2-
sided = 0,000). Tratar da manutengdo do carro (Pearson Chi-Square, Value = 54,462; Asymp. Sig. 2-sided =
0,000).
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(média de 4,65), cozinhar (média de 4,60) e limpar e arrumar a casa (média de 4,50) com
desvio-padrdo de respostas considerado baixo, e que os homens participam em média, com
mais regularidade em tarefas domésticas que respeitam a assuntos administrativos (ir ao
banco, realizar pagamentos de agua, luz, gas) (média de 4,42), a efetuar reparacfes em
casa (média de 4,39) e a tratar da manutencao do carro (média de 4,35), com um desvio

padrdo também baixo.

Quadro 13 — Regularidade com que mulheres e homens
participam em tarefas domésticas
(1=nunca, 5=sempre)

Mulheres Homens
edia | Desve | wedia | Beorc

Tratar da roupa (lavar, estender, passar a ferro) 4,65 ,662 2,69 1,280
Cozinhar 4,60 ,709 3,42 1,299
Limpar e arrumar a casa 4,50 , 784 3,32 1,197
Tratar de assuntos administrativos (ir ao banco, realizar 3,41 1,409 4,42 ,879
pagamentos de agua, luz, gas)

Efetuar reparacdes em casa 2,15 1,122 4,39 ,934
Tratar da manutencao do carro 2,13 1,453 4,35 1,020

Fonte: Inquérito por Questionario

Os resultados a que chegamos vao ao encontro de estudos ja realizados que
concluem que as mulheres ainda ocupam grande parte do seu tempo disponivel na
realizacdo de tarefas domésticas diarias (CITE, 2009; Crompton e Lyonette, 2006;
Guerreiro, s.d.; Perista, 2002; Saraceno, 2004), como tratar da roupa, cozinhar e limpar a
casa, estando os homens mais disponiveis para tarefas administrativas, bricolage e tratar da
manutencao do carro (Torres, 2005), que se realizam com menos regularidade.

Se a estes resultados juntarmos os resultados a que chegamos através do inquérito
por questiondrio, relativamente a quem recorrem os inquiridos para ajudar na realizacdo de
tarefas domésticas, numa escala de 5 posicdoes em que 1 corresponde a nunca e 5
corresponde a sempre, constatamos que em média é ao cOnjuge que mais se recorre
(média de 3,97), sendo muito baixa a média de ajuda de amigos (média de 1,26), de pais e
sogros (média de 1,57) e dos proprios filhos (média de 1,96).

Constatamos também que existe uma associacdo estatisticamente significativa entre
a varidvel sexo e a participacdo do conjuge na realizacdo de tarefas domésticas®,
verificando-se que os homens recorrem em média com mais frequéncia a conjuge para
realizacdo das tarefas domésticas (média de 4,30) com um desvio padrdo considerado

baixo, sendo que as mulheres em média recorrem com menos frequéncia ao conjuge para

4 Pearson Chi-Square, Value = 24,852; Asymp. Sig. 2-sided = 0,000
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realizacdo deste tipo de tarefas (média de 3,36) com um desvio padrdo elevado. Os
resultados sugerem existir pouca partilha de tarefas domésticas, considerando que, como
refere Nogueira (2001), sdo ainda poucos os casais onde predomina a partilha de tarefas
domeésticas.

No que respeita a tarefas relacionadas com o cuidado com os filhos, nomeadamente
cuidar dos filhos em caso de doenca, acompanhar os filhos em idas ao médico, nos estudos
e na escola, brincar, alimentar, vestir e dar banho aos filhos, os resultados indicam que néo
existe uma associacdo estatisticamente significativa com a varidvel sexo, ndo nos
permitindo aferir se existe ou ndo partilha de cuidados com os filhos nos casais, nem
verificar se os homens estardo eventualmente a assumir cada vez mais tarefas no a&mbito
do cuidado com os filhos (Crompton e Lyonette, 2006; Maciel et al, 2006).

Os resultados da analise das diferencas encontradas ao nivel da regularidade com
gue os homens e as mulheres participam em tarefas domésticas e cooperam em tarefas
relacionadas com os cuidados com os filhos, ndo nos permitem retirar conclusdes
relativamente ao modelo de exercicio da parentalidade e ao modo de articulacdo trabalho
familia definidos Maciel et al (2008).

Relativamente ao eventual sentimento de culpa que muitas vezes os autores referem
como sendo uma consequéncia da dificuldade que as mulheres tém por ndo conseguirem
conciliar a sua vida profissional com a vida familiar (Perista, 2002; Spindola e Santos, 2004,
Saraceno, 2004), os resultados alcan¢cados ndo nos permitem evidenciar a existéncia de
uma associacao estatisticamente significativa entre a variavel sexo e a variavel relacionada
com a culpa por ndo se dedicar mais tempo a familia, destacando-se que, em média, o0s
inquiridos referem ndo sentirem culpa por ndo dedicarem mais tempo a familia (média de
2,90), pese embora com um desvio padréo de respostas relativamente elevado.

Considerando alguns aspetos relacionados com o envolvimento das chefias nas
questdes relativas a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, importa também
salientar que os inquiridos, em média, ndo concordam com o facto das chefias diretas
deverem ter solu¢des informais para os problemas familiares e pessoais dos trabalhadores
(média de 2,78) e ndo consideram importante que as chefias diretas devam estar a par dos
seus problemas familiares (média de 2,57).

Importa, no entanto, relacionar estes resultados quantitativos com as sugestbes
dadas pelos inquiridos para melhoria das praticas de gestdo em matéria de conciliagdo da
vida profissional, familiar e pessoal na empresa, na sequéncia da andlise efetuada a
guestédo aberta colocada no inquérito por questionario, referindo-se os inquiridos a:

e Maior compreensao entre trabalhador/empresa, no sentido de promover
o ponto de equilibrio (Inquérito n° 3);

e Um contacto mais proximo entre as chefias e os trabalhadores,
aprofundando o conhecimento familiar e pessoal de cada trabalhador

(Inquérito n° 69);
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o Existe flexibilidade das chefias para resolver algumas situacfes
pontuais (Inquérito n° 107).

Ora os dados relativos ao envolvimento das chefias nas questdes relativas a
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, parecem indicar que deve haver um
contacto mais proximo com os trabalhadores relativamente aos seus problemas familiares e
pessoais, mas ndo da parte das chefias diretas, o que pode indiciar que a gestdo de
recursos humanos deve adequar as suas praticas a realidade de todos, por forma a que
sejam diferenciadas as necessidades de homens e mulheres, conforme referem Loureiro e
Cabral-Cardoso (2008).

No que respeita a opinido dos inquiridos relativamente a percecdo que tém das
medidas de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal existentes na empresa,
podemos dividir os aspetos que em média os inquiridos destacam de uma forma mais
positiva, em aspetos relacionados com beneficios sociais e em aspetos relativos a
condicdes de progressao profissional.

Pelo elevado valor das médias, podemos constatar, em complemento a analise
documental efetuada e relativamente a existéncia de beneficios sociais, a disponibilidade de
servicos médicos (média de 4,72) e de subsidios para apoio aos filhos dos trabalhadores na
empresa (média de 4,12).

Relativamente as medidas de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal
existentes na empresa que apresentam valores médios mais baixos, pese embora com
valores do desvio padrdo moderadamente elevados, destacam-se a inexisténcia de
estruturas fisicas de apoio aos filhos dos trabalhadores (média de 1,60).

Os inquiridos referem também menos positivamente a possibilidade de adequacao de
horarios de trabalho por razdes familiares, designadamente no que respeita a opcdo de
trabalho a tempo parcial (média de 1,83), a possibilidade de concentrar horas de trabalho
semanais em menos dias da semana (média de 1,93), a possibilidade de usufruir de
licencas para assisténcia a familia de duracao superior as definidas na lei (média de 1,97) e
a possibilidade de trabalhar a partir de casa (média de 2,03).

Por outro lado, de acordo com a andlise documental efetuada, a empresa da
destaque a praticas de gestao de recursos humanos promotoras de conciliagédo entre a vida
profissional, familiar e pessoal, designadamente as relativas a existéncia na empresa de
“formas particulares de organizagdo de trabalho mais conciliadoras de necessidades
especificas” e a uma “cultura de flexibilidade de organizacdo dos tempos de trabalho”,
conforme consta do Relatério de Sustentabilidade relativo ao ano de 2011.

Ainda de acordo com o Relatério de Sustentabilidade do ano de 2011, podemos
verificar que na empresa existe um “Regulamento Interno de Registo de Presencas”, que
prevé a possibilidade de serem estabelecidos “horarios de trabalho especificos” e de

desempenho remoto de funcdes através das tecnologias de informagéo e comunicagéo.
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Os resultados obtidos permitem constatar que os trabalhadores podem néo ter
conhecimento da existéncia de possibilidades de adequacdo dos horarios de trabalho
oferecidas pela empresa, o que pode ser motivado por falhas na comunicacdo com 0s
trabalhadores, ou por outras dificuldades no ajustamento de horarios de trabalho, tal como
mencionado no estudo da CITE (2009).

Quadro 14 — Opinido dos inquiridos relativamente as medidas de conciliacdo entre avida
profissional, familiar e pessoal existentes na empresa onde trabalham

(1=discordo totalmente, 5=concordo totalmente)

1 Desvio-
e Padréo
Na empresa onde trabalho, posso usufruir de servicos médicos 4,72 0,553
Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de progredir na
h = . 4,26 0,952
carreira, em condicdes de igualdade com os homens
Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de exercer cargos
" e . 4,25 1,003
de chefia, em condigdes de igualdade com os homens
Na empresa onde trabalho, existem subsidios para apoio aos/as filhos/as
4,12 1,103
dos/as trabalhadores/as
Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar com a
. . 3,93 1,077
solidariedade dos meus chefes diretos
Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar com a
A 3,90 1,026
solidariedade dos meus colegas
Na empresa onde trabalho, tenho possibilidade de ter um seguro de saude 3,68 1,608
Na empresa onde trabalho posso trocar de turno, caso seja necessario por
- L 3,61 1,358
razdes familiares
Na empresa onde trabalho os meus colegas preocupam-se com 0S meus
- - 3,44 1,121
problemas pessoais e familiares
Na empresa onde trabalho as minhas chefias diretas preocupam-se com os 337 1134
meus problemas pessoais e familiares ' '
Na empresa onde trabalho posso ausentar-me para dar resposta a 318 1422
emergéncias familiares, sem que com isso me sinta penalizado ' '
Na empresa onde trabalho realizam-se atividades e iniciativas de promogao do
bem-estar (acordos com ginasios, programas de férias, atividades desportivas, 3,12 1,475
etc.)
A empresa onde trabalho preocupa-se com as necessidades dos/as
trabalhadores/as, em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e 3,03 1,166
pessoal
Na empresa onde trabalho pode-se ajustar os horéarios de trabalho para
PSRN - . ~ . 2,72 1,400
assisténcia a familia, em situacdes de necessidade
Na empresa onde trabalho, a minha familia tem possibilidade de ter um seguro
, 2,54 1,724
de saude
Na empresa onde trabalho, existem medidas especificas para apoio a
trabalhadores/as que tenham pessoas dependentes a cargo (idosos, doentes 2,20 1,358
cronicos, pessoas com deficiéncia)
Na empresa onde trabalho, a minha familia pode usufruir de servicos médicos 2,16 1,521
Na empresa onde trabalho pode-se trabalhar a partir de casa (exemplo:
teletrabalho), caso seja necessario resolver problemas pessoais ou dar apoio a 2,03 1,161
familia
Na empresa onde trabalho, séo concedidas licencas para assisténcia a familia,
= N . 1,97 1,295
de duracdo superior as fixadas na lei
Na empresa onde trabalho pode-se concentrar as horas semanais de trabalho
em menos dias da semana, caso seja necessario resolver problemas pessoais 1,93 1,150
ou dar apoio a familia
Na empresa onde trabalho posso optar por trabalhar a tempo parcial, caso seja 183 1116
necessario por razdes familiares ' '
Na empresa onde trabalho, existem estruturas de apoio para cuidar dos
. 1,60 1,176
filhos/as dos/as trabalhadores/as

Fonte: Inquérito por Questionario
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No que respeita a aspetos relacionados com condi¢Bes de progressao profissional,
gue em média sdo destacados de forma mais positiva pelos inquiridos, ressalva-se a
percecdo que os inquiridos tém da existéncia de condi¢des de igualdade entre mulheres e
homens relacionadas com progressao nas carreiras (média de 4,26) e com a possibilidade
das mulheres exercerem cargos de chefia em condigcBes de igualdade com os homens
(média de 4,25).

Constatamos ainda que existe uma associacdo estatisticamente significativa entre a
variavel sexo e a percecdo que homens e mulheres tém relativamente a existéncia de
condicBes de igualdade em matéria de progressao na carreira e de acesso a exercicio de
cargos de chefia’, verificando-se que em média, os homens consideram que na empresa as
mulheres tém as mesmas condi¢Ges de igualdade que os homens, quer em matéria de
exercicio de cargos de chefia (média de 4,64), quer em matéria de progressao na carreira
(média de 4,51), com um desvio padrdo considerado baixo, referindo-se ainda que as
respostas das mulheres relativamente a estas dimensfes apresentam um desvio padrdo

elevado.

Quadro 15 — Perce¢ado que homens e mulheres tém sobre condi¢cdes de igualdade
(1=discordo totalmente, 5=concordo totalmente)

Homens Mulheres
- Desvio- - Desvio-
Média Padrao g Padrao

Na empresa onde trabalho as mulheres tém
possibilidades de exercer cargos de chefia, em 4,64 ,605 3,50 1,177
condi¢cBes de igualdade com os homens

Na empresa onde trabalho as mulheres tém
possibilidades de progredir na carreira, em condi¢cfes de 4,51 721 3,78 1,143
igualdade com os homens

Fonte: Inquérito por Questionario

Da andlise documental efetuada ao Estatuto de Pessoal das Administracdes
Portuarias e regulamentacéo, verifica-se que estao definidas as condicbes de progressao na
carreira, relacionadas com o tempo de permanéncia na categoria anterior e com a avaliagdo
de desempenho anual, pelo que relativamente a nomeacao para cargos de chefia, apenas
se encontram estabelecidas as carreiras profissionais de entre as quais as chefias podem
ser nomeadas.

Assim, as diferencas encontradas entre as praticas existentes e o usufruto que os
trabalhadores fazem delas, pode corroborar a tese de Dulk e Peper (2007) relativamente a

“perspetiva de direito”, principalmente quando o nivel de utilizacdo das politicas da empresa

> Condicdes de igualdade em matéria de progresséo na carreira (Pearson Chi-Square, Value = 17,584; Asymp. Sig.
2-sided = 0,001). Condicdes de igualdade em matéria de acesso a exercicio de cargos de chefia (Pearson Chi-
Square, Value = 36,362; Asymp. Sig. 2-sided = 0,000).
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é influenciado pelo nivel do sentido de direito que os trabalhadores tém dessas politicas,
podendo os trabalhadores ndo fazerem uso delas por receio que isso prejudique a sua
carreira profissional, ou relativamente a “perspetiva de necessidade” influenciada pela
situacdo familiar dos trabalhadores.

Para além do recurso as médias, optamos também por realizar uma andlise fatorial
de componentes principais, 0 que nos permitiu identificar quatro fatores em torno dos quais
se agrupam as variaveis que medem a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal existente na empresa.

Os fatores identificados remetem para acbes baseadas no apoio ao bem-estar geral
dos trabalhadores e familiares (fator 1), para acGes baseadas na flexibilidade do horario
(fator 2), para acdes baseadas na solidariedade de colegas e chefias (fator 3) e para acbes

baseadas no acesso a seguros de saude (fator 4).

Quadro 16 — Analise fatorial das ag8es existentes na empresa de suporte a conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal
Rotated Component Matrix®

Component
Acdes Acdes Acdes Acdes

baseadas no baseadas na | baseadas na | baseadas

apoio ao bem- | flexibilidade | solidariedade no
estar geral dos de horério de colegas e | acesso a
trabalhadores e chefias seguros
familiares de saude
(fator 1) (fator 2) (fator 3) (fator 4)

Na empresa onde trabalho pode-se trabalhar a
partir de casa (teletrabalho) caso seja necessério , 789 ,064 ,258 ,036
resolver problemas pessoais ou dar apoio a familia

Na empresa onde trabalho s&o concedidas licengas
para assisténcia a familia, de durag&o superior as 742 ,325 ,238 177
fixadas na lei

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

,693 ,355 ,201 ,037

Na empresa onde trabalho existem estruturas de
apoio para cuidar dos/as filhos/as dos/as ,689 ,292 ,104 ,197
trabalhadores/as

Na empresa onde trabalho realizam-se atividades e
iniciativas de promocao do bem-estar (acordos com

L o o ,640 244 ,043 ,308
gindsios, programas de férias, atividades
desportivas)
A empresa onde trabalho preocupa-se com as
nece55|q§\de§ dos/as tral:_)alhador_es(as, em matéria 517 097 374 335
de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal
Na empresa onde trabalho a minha familia pode 445 359 -,043 424

usufruir de servicos médicos

Na empresa onde trabalho pode-se concentrar as
horas semanais de trabalho em menos dias da 354 795 ,040 126
semana, caso seja necessario resolver problemas
pessoais ou dar apoio a familia

Na empresa onde trabalho posso optar por
trabalhar a tempo parcial, caso seja necessario por 132 1766 213 -,020
razdes familiares

® Os fatores foram extraidos pelo método de componentes principais, seguida de uma rotag&o Varimax. Os quatro
fatores retidos, através da regra eigenvalue superior a 1, explicam 65,909 % do total da variancia. Para avaliar a
validade da andlise fatorial foi utilizado o teste de KMO (KMO=0,765).
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Component

Acdes Acdes Acdes Acdes
baseadas no baseadas na | baseadas na | baseadas
apoio ao bem- | flexibilidade | solidariedade no
estar geral dos de horério de colegas e | acesso a
trabalhadores e chefias seguros
familiares de saude
(fator 1) (fator 2) (fator 3) (fator 4)

Na empresa onde trabalho pode-se ajustar os
horarios de trabalho para assisténcia a familia, em ,204 ,651 ,394 ,313
situacdes de necessidade

Na empresa onde trabalho posso ausentar-me para

dar resposta a emergéncias familiares, sem que 279 1646 ,210 ,303
com isso me sinta penalizado
Na empresa onde trabalho posso trocar de turno, 227 553 238 188

caso seja necessario por razdes familiares

Quando tenho problemas pessoais ou familiares,

posso contar com a solidariedade dos meus chefes 196 1225 1785 -151

diretos

Quando tenho problemas pessoais ou familiares,

posso contar com a solidariedade dos meus 033 270 783 1025

colegas

Na empresa onde trabalho os meus colegas

preocupam-se com 0s meus problemas pessoais e 1162 167 1760 309

familiares

Na empresa onde trabalho as minhas chefias

preocupam-se com 0s meus problemas pessoais e 339 067 1735 175

familiares

Na empresa onde trabalho a minha familia tem 275 079 117 850

possibilidade de ter um seguro de saude

Na empresa onde trabalho tenho possibilidade de ,101 ,058 ,085 817

ter um seguro de saude

Ei 7,403 1,809 1,538 1,115
igenvalue

% da variancia explicada 19,909 16,951 16,595 12,454

Fonte: Inquérito por Questionario

O fator 1’ que associa as variaveis relacionadas com o apoio ao bem-estar geral dos
trabalhadores e familiares apresenta a maior percentagem da variéncia explicada, com
valores fatoriais elevados em aspetos relacionados com o trabalho a partir de casa
(teletrabalho), com licencas para assisténcia a familia de duracdo superior a fixada na lei,
com medidas especificas de apoio a trabalhadores com dependentes a cargo, com
atividades de promocdo do bem-estar, com a preocupacdo da empresa relativamente as
necessidades dos trabalhadores em matéria de conciliacdo e com a existéncia de servigcos
médicos.

O fator 2° que associa as varidveis relacionadas com a flexibilidade de horarios,
apresenta valores fatoriais mais elevados em torno de aspetos relacionados com a
concentracdo de horas semanais de trabalho em menos dias da semana, com o
ajustamento de horarios de trabalho, com o trabalho a tempo parcial, com a auséncia para

dar resposta a emergéncias familiares sem qualquer penalizacdo e com trocas de turno.

! Alpha de Cronbach = 0,841
8 Alpha de Cronbach = 0,800
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O fator 3° associa as varidveis relacionadas com a solidariedade de colegas e
chefias, sendo que os valores fatoriais mais elevados se concentram em variaveis como a
solidariedade entre colegas e a preocupacdo de chefias e colegas quando existem
problemas pessoais ou familiares.

O fator 4™ associa variaveis relacionadas com os seguros de saude, destacando-se
com valores fatoriais mais elevados a possibilidade dos trabalhadores e familiares poderem
ter acesso a um seguro de saude.

Em seguida procederemos a comparacdo de algumas variaveis com a média dos
quatro fatores identificados a partir da andlise fatorial de componentes principais em torno
dos quais se agrupam as variaveis que medem as medidas de conciliacdo entre a vida

profissional, familiar e pessoal existente na empresa.

Gréfico 2 — Percecéo das acdes existentes na empresa de suporte a conciliacédo entre a
vida profissional, familiar e pessoal, por sexo

Sexo
1 Feminino
0,40000 [ Masculino
0,20000-
€ 0,00000
@®
[}]
=
-0,20000
-0,40000
-0,60000

T T T T
Acées baseadas Acdes baseadas Acdes baseadas Ac¢des baseadas
no apoio ao bem- na flexibilidade de na solidariedade no acesso a
estar geraldos  horario (Fator 2)  de colegas e seguros de saude
trabalhadores e chefias (Fator 3) (Fator 4)
familiares (Fator 1)

Fonte: Inquérito por Questionario

° Alpha de Cronbach = 0,825
10 Alpha de Cronbach = 0,789

46



Da andlise do grafico anterior, podemos constatar que as mulheres valorizam mais as
acOes baseadas na solidariedade de colegas e chefias e que os homens valorizam mais as
acOes baseadas no apoio ao bem-estar geral dos trabalhadores e familiares e as acoes
baseadas na flexibilidade do horario, ndo existindo diferencas relevantes entre homens e

mulheres no que respeita a acbes baseadas no acesso a seguros de salde.

Gréfico 3 — Percecédo das acdes existentes na empresa de suporte a conciliacédo entre a
vida profissional, familiar e pessoal, por tipo de funcdo desempenhada

Fungodes
Desempenhadas
0,60000 (Trabalhador)

T FungSes Operacionais

I Fungées Técnico-
Administrativas

[l Outras Fungdes

0,40000

0,20000

Mean

oooor| B - T

-0,20000

-0,40000

T T T T
Acoes baseadas Acdes baseadas Acdes baseadas Ac¢des baseadas
no apoio ao bem na flexibilidade de na solidariedade no acesso a
estar geral dos  horario (Fator 2) de colegas e seguros de salde
trabalhadores e chefias (Fator 3) (Fator 4)
familiares (Fator 1)

Fonte: Inquérito por Questionario

No que respeita a comparacéao por funcdes desempenhadas, podemos constatar que
os trabalhadores que desempenham funcdes operacionais valorizam mais as acdes
baseadas na flexibilidade do horario, enquanto que os trabalhadores que exercem funcgfes
técnico-administrativas valorizam mais as acfes baseadas na solidariedade de colegas e
chefias, nao valorizando as ac6es baseadas no acesso a seguros de salde.

Verifica-se ainda que ndo existem diferencas relevantes nas acdes baseadas no
apoio ao bem-estar geral dos trabalhadores, por tipo de fun¢des desempenhadas pelos
inquiridos.
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Gréfico 4 — Percecéo das acdes existentes na empresa de suporte a conciliacédo entre a
vida profissional, familiar e pessoal, por escalGes etarios

Escalbes Etarios

0,800007 O] Até 35 anos
[ Dos 36 aos 45 anos
Il Dos 46 aos 55 anos
B Mais de 55 anos
0,60000- [ ]
0,40000
&
S 0,20000-
=
0,00000

-0,20000

-0,40000

T T T T
Acoes baseadas Acdes baseadas Acdes baseadas Ac¢des baseadas
no apoio ao bem na flexibilidade de na solidariedade no acesso a
estar geral dos  horario (Fator 2) de colegas e seguros de saude
trabalhadores e chefias (Fator 3) (Fator 4)
familiares (Fator 1)

Fonte: Inquérito por Questionario

Tendo em consideracdo que a idade pode ter influéncia nas necessidades que os
trabalhadores tém em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal
(Dulk e Peper, 2008), concluimos que as acdes baseadas no apoio ao bem-estar geral sdo
mais valorizadas pelos inquiridos que se encontram no escalé@o etario entre os 36 e os 45
anos de idade e menos valorizadas pelos que tém idades inferiores a 35 anos.

No que respeita a acdes baseadas na flexibilidade de horario, verificamos também
gue os inquiridos com idades até aos 35 anos valorizam menos este tipo de acdes, as quais
sdo mais valorizadas pelos inquiridos com idades a partir dos 36 anos de idade.

Destaca-se também a desvalorizagdo que os inquiridos com mais de 55 anos de
idade dao as acbes baseadas na solidariedade de colegas e chefias, podendo significar que
essa solidariedade ja foi adquirida ao longo dos anos de trabalho.

Por ultimo, é relevante explicar que o facto das acdes existentes na empresa
relacionadas com o acesso a seguros de salde ser valorizada somente pelos inquiridos
com idades inferiores a 45 anos, pode dever-se ao facto dos seguros de sallde na empresa

serem atribuidos apenas aos trabalhadores admitidos a partir do ano de 1999 e que séo
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beneficiarios do Regime Geral de Seguranca Social, encontrando-se os trabalhadores
admitidos até entdo, subscritores da Caixa Geral de AposentacGes e beneficiarios de um
subsistema de salde publico, afetos a normas internas relativas a comparticipacGes
médicas, medicamentosas e hospitalares (Relatorio de Gestdo e Contas do Exercicio,
2011).

3.5. Dificuldades Sentidas pelos Inquiridos em Matéria de Conciliacdo entre
a Vida Profissional, Familiar e Pessoal: Perspetivas Futuras

Quando pretendemos analisar as dificuldades sentidas no que respeita a guarda de
criangas fora dos periodos escolares, considerando que muitos trabalhadores ndo podem
gozar simultaneamente os seus periodos de férias em periodos correspondentes as férias
escolares dos filhos, importa salientar que os resultados alcan¢cados ndo nos permitem
evidenciar a existéncia de uma associagao estatisticamente significativa entre a variavel
sexo e a variavel relacionada com a frequéncia de guarda de criancas fora dos periodos
escolares normais dos filhos.

Quadro 17 — Frequéncia de guarda de criancas fora dos periodos escolares normais
(1=nunca, 5=sempre)

vedia | il
Ficam sozinhos 4,00 1,000
Ficam com os avés 3,50 1,225
Ficam com a mée em casa 3,30 1,571
Ficam numa creche, infantérios, atividades de tempos livres 2,81 1,600
Ficam com o pai em casa 2,26 1,054
Ficam com familiares 2,09 1,192
V&o com a mée para o trabalho 1,43 0,992
V&o com o pai para o trabalho 1,26 0,689
Ficam com vizinhos ou amigos 1,19 0,512
Ficam com a empregada 1,17 0,650
Ficam com uma ama oficial 1,00 0,000
Ficam com uma ama nao-oficial 1,00 0,000

Fonte: Inquérito por Questionario

Para a analise dos dados relacionados com a frequéncia de guarda de criancas fora
dos periodos escolares dos filhos, importa refletir sobre as caracteristicas do contexto que
envolve a organizacdo em estudo, onde grande parte dos inquiridos reside relativamente
proximo do local onde trabalha, em concelhos situados fora dos grandes centros urbanos,
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com especificidades no que respeita a dispersdo geografica e as redes sociais existentes
diferentes dos grandes centros urbanos.

Os resultados a que chegou Torres (2005), ao verificar que num grande centro
urbano as criangas ou vdo com as maes para o local de trabalho ou pura e simplesmente
ficam sozinhas em casa podendo ainda ficar entregues ao cuidado de irméos mais velhos,
em consequéncia da grande dispersao geografica de equipamentos de apoio a criancas e
do elevado custo que acarreta o recurso a este tipo de equipamentos de caracter privado,
parecem a primeira vista ser corroborados também pelos resultados do presente estudo.

Importa referir que no contexto onde decorre o presente estudo ndo existe uma
grande dispersao geografica de equipamentos de apoio a criangcas, nem tao pouco existe
uma variada rede de equipamentos privados, 0 que nos leva a concluir, de acordo com o0s
resultados a que chegamos, que em periodos de interrupcdo letiva de equipamentos
escolares maioritariamente publicos os filhos dos inquiridos tendem a ficar sozinhos em
casa (média de 4,00) ou ao cuidado de avos (média de 3,50), ndo sendo a média muito
elevada relativamente aos filhos dos inquiridos que ficam com a mée em casa (média de
3,30) ou que ficam em equipamentos com atividades de tempos livres ou infantarios (média
de 2,81).

Saliente-se ainda que os inquiridos ndo tém pratica de deixar os seus filhos com
amas, tendo-se chegado a resultados que indicam que os inquiridos, em média, ndo deixam
os seus filhos fora dos periodos escolares ao cuidado de empregada doméstica, de vizinhos
Oou amigos e ndo vao com 0s pais para os locais de trabalho.

Os resultados a que chegamos apresentam um conjunto de caracteristicas distintas
do estudo efetuado por Torres (2005), que concluiu existir uma baixa frequéncia dos pais
gue recorrem a avos para ficar com os filhos pequenos, considerando que conforme refere
Saraceno (2004) muitas avos ainda se encontram a trabalhar, o que ad contrario, nos
permite colocar a hipétese, para eventuais estudos futuros neste ambito, que fora de
grandes centros urbanos pode existir uma maior probabilidade dos avos desempenharem
um papel mais ativo no apoio a vida doméstica dos filhos.

Os resultados sobre o grau de importancia que os inquiridos dao a melhoria das
praticas de gestdo em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal,
permitem-nos concluir que em média os inquiridos valorizam de forma bastante positiva a
celebracdo de acordos ou protocolos com instituicdes que prestem servicos de apoio a
criancas, idosos e pessoas dependentes, com horarios de funcionamento mais alargados
(média de 4,21), a extensao de servicos médicos a familiares (média de 4,14), a celebracéo
de acordos ou protocolos com instituices que disponibilizem servicos de promocgéo do
bem-estar (média de 4,13), a flexibilizacdo de horarios por forma a torna-los compativeis
com os horarios dos servicos de apoio a criancas, idosos e pessoas dependentes (média de
4,07) e a organizacao de programas de férias e de ocupacgédo de tempos livres para os filhos
dos trabalhadores (média de 4,04).

50



Quadro 18 — Opinido dos inquiridos relativamente ao grau de importancia dado para
melhoria das praticas de gestdo, em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal na empresa onde trabalham

(1=pouca importancia, 5=muita importancia)

Desvio-

Media Padrao

Devem ser feitos acordos/protocolos com instituicbes que prestam
servicos de apoio a criangas, idosos e pessoas dependentes, com 4,21 0,870
horarios de funcionamento mais alargados

Devem ser tomadas medidas que permitam a extensdo de servicos

médicos a familiares dos/as trabalhadores/as 414 1,016
Devem ser feitos acordos/protocolos com servigos que disponibilizem
atividades e iniciativas de promocdo do bem-estar (acordos com 413 0.952

ginasios, programas de férias, atividades desportivas, servicos
domésticos, promocéo da saude)

Devem ser tomadas medidas que permitam flexibilizar os horarios de
trabalho e torna-los compativeis com os horarios dos servicos de 4,07 0,892
apoio a criangas, idosos e pessoas dependentes

Devem ser organizados programas de férias e de ocupagdo de

tempos livres para os/as filhos/as dos/as trabalhadores/as 4,04 0,931

Devem ser tomadas medidas de apoio a trabalhadores/as de familias
monoparentais, que vivam sozinhos/as e que tenham pessoas 3,98 0,982
dependentes a seu cargo

Deve ser dada mais autonomia aos/as trabalhadores/as para
organizar o seu trabalho, em fung¢é@o dos objetivos profissionais e das 3,88 0,966
suas necessidades familiares e pessoais

Devem existir meios de comunicacdo dentro da empresa que
permitam divulgar servicos na area de residéncia dos/as

trabalhadores/as (exemplos, creches, infantarios, ocupacéo de tempos 384 1,116
livres, lares de idosos)
A empresa deve dar apoios monetarios aos/as trabalhadores/as para

. . 3,82 1,121
apoio aos seus filhos/as
A empresa deve dar apoios monetarios aos/as trabalhadores/as para

. . . 3,65 1,144
apoio a familiares idosos e/ou dependentes
Devem ser concedidas licencas para assisténcia a familia de duracéo

v . 3,63 1,019

superior as fixadas na lei
Devem ser disponibilizados servigcos de apoio aos/as filhos/as dos/as 361 1164

trabalhadores/as nas instala¢des da empresa

Deve haver a possibilidade de trabalhar a tempo parcial 3,56 1,126

Devem ser tomadas medidas que permitam trabalhar a partir de casa

(exemplo: teletrabalho) 3,55 1,204

Deve haver a possibilidade de concentrar o horario de trabalho

semanal em menos dias da semana 3,52 1211

Fonte: Inquérito por Questionario

Pese embora apresentem médias menos elevadas, em média os inquiridos também
parecem valorizar a possibilidade de concentrar o horario de trabalho semanal em menos
dias da semana (média de 3,52), o trabalho a partir de casa (média de 3,55), o trabalho a
tempo parcial (média de 3,56) e a disponibilizacdo de servicos de apoio aos filhos nas
instalacGes da empresa (média de 3,61).

Os resultados a que chegamos relativamente as expectativas dos trabalhadores

relativamente a possibilidades de adequar os horarios de trabalho a necessidades
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familiares, e de acordo com a andlise documental efetuada, designadamente do Relatorio
de Sustentabilidade do ano de 2011, em que a empresa refere que possui praticas
particulares de organizacédo de trabalho dirigidas para a promoc¢éo da conciliacdo entre a
vida profissional e familiar, permitem-nos mais uma vez concluir que pode existir um
desconhecimento dos trabalhadores no que respeita a possibilidade de utilizagdo dessas
medidas, devido a eventuais défices na comunicagdo interna e, por isso, as identificam
como importantes para melhoria das praticas de gestédo de recursos humanos existentes.
Em complemento, destacamos ainda as sugestdes dadas pelos inquiridos para
melhoria das praticas de gestdo em matéria de conciliacdo da vida profissional, familiar e
pessoal na empresa, em matéria de comunicacdo, na sequéncia da analise efetuada a

guestédo aberta colocada no inquérito por questionario:

7

Comunicagcdo com trabalhadores € inexistente, ha que comecar por ouvir para
melhorar (Inquérito n°® 41);

Dialogo com o trabalhador (Inquérito n°® 74).

Por sua vez, destacamos novamente a existéncia de diferencas entre as praticas
existentes e o usufruto dos trabalhadores, corroborando a tese de Dulk e Peper (2007)
relativamente a “perspetiva de direito” que os trabalhadores tém de utilizacdo das politicas
disponiveis na empresa, tanto mais que parece existir uma “perspetiva de necessidade” de
utilizacdo dessas praticas, reiterando que os trabalhadores podem eventualmente nao fazer
uso delas, caso estejam acessiveis, por receio que isso prejudique a sua carreira
profissional.

Da analise que realizamos a questédo aberta colocada no inquérito por questionario
referente as sugestdes que os inquiridos fariam para melhorar as praticas de gestdo em
matéria de conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal na empresa, destacamos as
seguintes afirmacgfes que agrupamos em torno das sugestdes relacionadas com horérios de
trabalho:

Possibilidade de flexibilizar o horario de trabalho, por exemplo, quando necessario
entrar uma hora mais cedo e sair uma hora mais tarde (Inquérito n°® 10);

Flexibilizacdo do horario de trabalho com a criagdo de um banco de horas (Inquérito
n® 11);

Flexibilidade do horario de trabalho (Inquérito n° 20);

Flexibilizacdo do horario, permitindo aos trabalhadores ajustarem o periodo de
trabalho as necessidades familiares desde que isso nao prejudique o servico
(Inquérito n° 52);

Implementacéo do teletrabalho e da concentragcdo das horas de trabalho semanais
(Inquérito n° 63);

Maior flexibilizacdo nos horarios de trabalho para prestacdo de cuidados a
menores/idosos (Inquérito n° 79);
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Concentracdo do horario de trabalho em menos dias da semana, libertando o
pai/mé&e para ter mais um dia completo com os filhos (Inquérito n° 82);

Uma flexibilidade de horarios, e quando sdo pequenos (dos 0 aos 24 meses) um
prazo mais alargado para as maes (Inquérito n° 110);

Flexibilidade no controlo de acesso quando se trata de auséncias para apoio a

familia (Inquérito n° 114).

Para além do recurso as meédias, realizdmos também uma andlise fatorial de
componentes principais que nos permitiu identificar trés fatores em torno dos quais se
agrupam as variaveis que medem a opinido dos inquiridos face a melhoria das medidas de
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal.

Os fatores identificados remetem para acfes baseadas na promocao de servigos ou
atividades internas de apoio a conciliacdo (fator 1), acGes baseadas na promocado e
articulacdo com servicos externos de apoio a conciliagédo (fator 2) e acGes baseadas na

promocao da gestéo flexivel do tempo de trabalho (fator 3).

Quadro 19 — Analise fatorial das acGes que a empresa deve adotar para a melhoria das
préaticas de gestdo em matéria de conciliagcéo entre a vidaProfissionaI, familiar e pessoal
Rotated Component Matrix"

Component

Acdes Acdes Acdes baseadas
baseadas na | baseadas na | napromocao da
promocdo de | promocgdo e | gestao flexivel do

SEervicos ou articulagéo tempo de
atividades com servigos trabalho
internas de externos de
apoio a apoio a
conciliagéo conciliagéo
(Fator 1) (Fator 2) (Fator 3)
A empresa deve dar apoios monetarios aos/as
trabalhadores/as para apoio a familiares idosos e/ou ,851 ,034 ,236
dependentes
A empresa deve da_r apoios monetarios aos/as 841 053 155
trabalhadores/as para apoio aos seus filhos/as
Devem ser tomadas medidas que permitam a extensao de 732 229 060
servicos médicos a familiares dos/as trabalhadores/as ' ' '
Devem ser disponibilizados servigos de apoio aos/as
filhos/as dos/as trabalhadores/as nas instalagbes da ,665 ,301 ,042
empresa
Devem ser concedidas licengas para assisténcia a familia 664 105 078

de duracdo superior as fixadas na lei

Devem ser organizados programas de férias e de ocupagao
de tempos livres para os/as filhos/as dos/as ,528 ,399 -,130
trabalhadores/as

Devem ser feitos acordos/protocolos com instituicGes que
prestam servicos de apoio a criancas, idoso e pessoas
dependentes, com horarios de funcionamento mais
alargados

031 ,831 253

Devem ser tomadas medidas que permitam flexibilizar os
horarios de trabalho e torna-los compativeis com os
horarios dos servicos de apoio a criangas, idosos e -,024 743 431
pessoas dependentes

' Os fatores foram extraidos pelo método de componentes principais, seguida de uma rotagdo Varimax. Os trés
fatores retidos, através da regra eigenvalue superior a 1, explicam 61,702 % do total da variancia. Para avaliar a
validade da andlise fatorial foi utilizado o teste de KMO (KMO=0,825)
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Component

Acdes Acdes Acdes baseadas
baseadas na | baseadas na | napromocao da
promocdo de | promocgao e | gestao flexivel do

SEervicos ou articulagéo tempo de
atividades com servigos trabalho
internas de externos de

apoio a apoio a
conciliagéo conciliagéo

(Fator 1) (Fator 2) (Fator 3)

Devem ser tomadas medidas de apoio a trabalhadores/as
de familias monoparentais, que vivam sozinhos/as e que ,387 ,606 311
tenham pessoas dependentes a seu cargo

Devem ser feitos acordos/protocolos com servicos que
disponibilizem atividades e iniciativas de promog¢ao do bem-

estar (acordos com ginasios, programas de férias, 376 ,592 212
atividades desportivas, servigos domésticos, promogéo da
salde)

Devem existir meios de comunicagdo dentro da empresa
que permitam divulgar servicos na area de residéncia
dos/as trabalhadores/as (creches, infantarios, ocupagéo de
tempos livres, lares de idosos)

,395 ,556 ,203

Deve ser dada mais autonomia aos/as trabalhadores/as
para organizar o seu trabalho, em funcdo dos objetivos ,445 ,497 ,164
profissionais e das necessidades familiares e pessoais

Deve haver a possibilidade de trabalhar a tempo parcial ,108 ,246 ,829

Devem ser tomadas medidas que permitam trabalhar a

partir de casa (teletrabalho) 046 221 789
Deve haver a possibilidade _de concentrar o horario de 214 261 729
trabalho semanal em menos dias da semana

. 6,090 2,150 1,016
Eigenvalue
% da variancia explicada 25,575 20,065 16,063

Fonte: Inquérito por Questionario

O fator 1% gue associa as variaveis relacionadas com a promocédo de servicos ou
atividades internas de apoio a conciliagdo apresenta a maior percentagem da variancia
explicada, com valores fatoriais elevados em aspetos relacionados com apoios monetarios
para apoio a familiares idosos e/ou dependentes, com apoios monetarios para apoio aos
filhos, com a extensdo de servicos médicos a familiares dos trabalhadores, com licencas
para assisténcia a familia de duracdo superior a fixada na lei e com a organizacdo de
programas de férias e de ocupacao de tempos livres para os filhos dos trabalhadores.

O fator 2" gue associa as variaveis relacionadas com a promogéo e articulagdo com
servigos externos de apoio a conciliagdo, apresenta valores fatoriais mais elevados em
torno de aspetos relacionados com a celebracdo de acordos ou protocolos com instituicdes
gue prestam servicos de apoio a criancas, idosos e pessoas dependentes, com hordrios de
funcionamento mais alargados, com a flexibilizacdo de horarios de trabalho
compatibilizando-os com os horarios dos servicos de apoio a criancgas, idosos e pessoas
dependentes, com medidas de apoio a trabalhadores de familias monoparentais, que vivam

sozinhos e que tenham pessoas dependentes a seu cargo, com a celebracdo de acordos ou

12 Alpha de Cronbach = 0,847
B Alpha de Cronbach = 0,843
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protocolos com servicos que disponibilizem atividades e iniciativas de promoc¢do do bem-
estar (acordos com ginasios, programas de férias, atividades desportivas, servicos
domésticos, promocado da salde), com a existéncia de meios de comunicacédo dentro da
empresa que permitam divulgar servicos na area de residéncia dos trabalhadores (creches,
infantarios, ocupacdo de tempos livres, lares de idosos) e com a maior autonomia dos
trabalhadores para organizacdo do trabalho, em funcdo dos objetivos profissionais e das
necessidades familiares e pessoais.

O fator 3'* associa as variaveis relacionadas com a promocéo da gestéo flexivel do
tempo de trabalho, sendo que os valores fatoriais mais elevados se concentram em
variaveis como o trabalho a tempo parcial, o trabalho a partir de casa (teletrabalho) e a
concentracao do horario de trabalho semanal em menos dias da semana.

Em seguida procederemos a comparacgédo de algumas variaveis com a média dos trés
fatores identificados a partir da andlise fatorial de componentes principais, em torno dos
guais se agrupam as variaveis que medem o grau de importancia que os inquiridos dao a
melhoria de algumas praticas de gestao relacionadas com a conciliagédo da vida profissional,

familiar e pessoal.

Gréfico 5 — Percecédo sobre aimportancia de melhoria de agdes de suporte
a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, por sexo

Sexo

& Feminino
0,30000- E Masculino

0,20000

0,10000

Mean

0,00000

-0,10000

-0,20000 T T T
AcdGes baseadas na Acdes baseadas na AcdGes baseadas na
promogdo de servicos ou promogdo e articulagdo  promogdo da gestdo
atividades internas de  comservigos externos flexivel do tempo de
apoio a conciliagédo de apoio a conciliagdo trabalho (Fator 3)
(Fator 1) (Fator 2)

Fonte: Inquérito por Questionario

' Alpha de Cronbach = 0,800
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Da analise do grafico anterior, podemos constatar que as mulheres valorizam mais a
melhoria de a¢Bes baseadas na promocao e articulacdo da empresa com servigos externos
de apoio a conciliacdo e as acdes baseadas na promocao da gestdo flexivel do tempo de
trabalho, sendo os homens que mais valorizam as ac¢lGes baseadas na promocdo de

servicos ou atividades internas da empresa de apoio a conciliagéo.

Gréfico 6 — Percecédo sobre aimportancia de melhoria de acdes de suporte a conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal, por tipo de fungdo desempenhada

Fungodes
Desempenhadas
0,40000 (Trabalhador)
T FungSes Operacionais
I Fungdes Técnico-
Administrativas
[l Outras Fungées
¢
0,20000
c
©
=
0,00000
-0,20000
-0,40000 T T I

Acoées baseadas na Acoes baseadas na Acoles baseadas na
promocao de servigcos ou promogao e articulagdo  promocgao da gestao
atividades internas de comservigos externos  flexivel do tempo de
apoio a conciliagdo de apoio a conciliagao trabalho (Fator 3)
(Fator 1) (Fator 2)

Fonte: Inquérito por Questionario

No que respeita a comparacéo por funcbes desempenhadas, podemos constatar que
os trabalhadores que desempenham fun¢Bes operacionais valorizam mais a melhoria de
acOes baseadas na promocdo de servicos ou atividades internas da empresa de apoio a
conciliacdo, pelo que os trabalhadores que desempenham fungdes técnico-administrativas
valorizam mais a melhoria de acdes baseadas na promocéo da gestéo flexivel do tempo de
trabalho. Verifica-se ainda que ndo existem diferencas relevantes nas acdes baseadas na
promocao e articulacdo da empresa com servigos externos de apoio a conciliacdo por tipo
de funcdes desempenhadas pelos inquiridos.
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Gréfico 7 — Percecéo sobre aimportancia de melhoria de agdes de suporte
a conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, por escaldes etarios

Escalbes Etarios
[ Até 35 anos
0,40000 [ Dos 36 aos 45 anos
Bl Dos 46 aos 55 anos
B Mais de 55 anos
0,20000
< 0,000007
®©
[}]
=
-0,20000
-0,40000
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Acées baseadas na Acdes baseadas na Acles baseadas na
promocdo de servigos ou promocdo e articulagdo  promogdo da gestdo
atividades internas de  comservigos externos  flexivel do tempo de
apoio a conciliagdo de apoio a conciliagdo trabalho (Fator 3)
(Fator 1) (Fator 2)

Fonte: Inquérito por Questionario

Tendo em consideracdo que a idade pode ter influéncia nas necessidades que os
trabalhadores tém em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal
(Dulk e Peper, 2008), consideramos importante destacar que os individuos com idade
superior a 55 anos, ndo valorizam a melhoria de ac6es de suporte a conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal. Tal facto pode dever-se a somente 19,0% dos inquiridos
deste escaldo etario ter filhos menores a cargo.

No que respeita aos individuos com idades compreendidas entre os 46 e os 55 anos
de idade, verifica-se que sdo os que mais valorizam a melhoria de acfes baseadas na
promocao e articulacdo com servicos externos de apoio a conciliagédo e a melhoria de acdes
baseadas na promocéo da gestao flexivel do tempo de trabalho, sendo este escaléo etario o
gue apresenta a maior percentagem de filhos a cargo (37,9%).

Verifica-se, no entanto, que os inquiridos com idades compreendidas entre os 36 e 0s
45 anos de idade sdo os que mais valorizam a melhoria de a¢Bes baseadas na promocao
de servicos ou atividades internas de apoio a conciliacdo, apresentando este escaldo etario
uma percentagem de filhos menores a cargo de 25,9%.
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Destaca-se também que os inquiridos com idades inferiores a 35 anos de idade séo
0s que apresentam a menor percentagem de filhos a cargo (17,2%), raz&o pela qual podem
nao valorizar tanto a melhoria de acfes baseadas na promocao da gestao flexivel do tempo
de trabalho, e a valorizar pouco quer a melhoria de acdes baseadas na promocdo de
servicos ou atividades internas de apoio a conciliacdo quer a promocao e articulagdo com
servicos externos de apoio a conciliacdo, comparativamente com inquiridos pertencentes a

outros escaldes etarios.
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Concluséo

Com o presente estudo de caso tivemos intencdo de verificar se a gestédo de recursos
humanos poderia contribuir para a promocdo da igualdade de género em matéria de
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, numa empresa do sector portuario,
pertencente ao Sector Empresarial do Estado, enquadrada num contexto que se situa numa
zona geografica fora dos grandes centros urbanos e relativamente ao qual existem poucos
estudos empiricos sobre este tema.

Para o efeito, foram formuladas algumas questfes prévias delimitadoras do objeto da
presente investigacdo, relacionadas com a identificacdo de praticas de gestao de recursos
humanos promotoras da igualdade de oportunidades entre géneros, em matéria de
conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, com a percecado dos trabalhadores
relativamente as praticas de gestao de recursos humanos existentes e com as dificuldades
sentidas pelos trabalhadores em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal.

Procurdmos efetuar um enquadramento teérico sobre o estado de arte da
(des)igualdade de género em torno de aspetos relacionados com a conciliagdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal, selecionando alguns estudos empiricos que consideramos
pertinente focar relativamente ao tema do estudo, tendo ainda sido abordadas algumas
guestdes relacionadas com a orientagdo da gestdo de recursos humanos para a
problematica identificada.

Por forma a obtermos uma perspetiva e compreensdo alargada deste fenémeno,
entendemos utilizar varias técnicas de recolha de dados qualitativos e quantitativos, que nos
permitissem compreender se na empresa em analise, e na perspetiva dos trabalhadores,
existiam praticas de gestdo de recursos humanos que contribuissem para promover a
igualdade de oportunidades entre géneros em matéria de conciliagdo entre a vida
profissional, pessoal e familiar.

Foram distribuidos 170 inquéritos por questionario e obtidas 117 respostas validas,
pelo que 65,8% dos respondentes sdo do sexo masculino e 34,2% do sexo feminino,
representando um predominio masculino. A média etaria dos respondentes situa-se nos
46,5 anos de idade e mais de 50% detém um grau de ensino superior onde o peso de
representacdo das mulheres é superior ao dos homens em 3 pontos percentuais.

Os resultados sugerem uma tendéncia de segregacdo horizontal, resultante da clara
predominancia de mulheres no desempenho de fungdes técnico-administrativas,
comparativamente com funcdes operacionais as quais se encontram maioritariamente
afetos homens, assim como da ocupacdo exclusiva de carreiras profissionais
maioritariamente femininas ou masculinas. Nao se verifica a existéncia de segregacédo

vertical, por as carreiras profissionais mais valorizadas serem ocupadas por mulheres e por
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homens, corroborando assim a afirmacao de Ferreira (s.d.) relativamente a tendéncia para o
aumento da entrada de mulheres em profissGes técnico-cientificas.

Contudo, constatamos que a percecdo dos homens é em média superior a percecao
das mulheres no que respeita a existéncia de condicfes de igualdade em matéria de
exercicio de cargos de chefia e a existéncia de condi¢des de igualdade de oportunidades
relativas a condi¢cdes de progressdo na carreira, pese embora as condi¢des de progressao
na carreira estejam legalmente estabelecidas na empresa no Estatuto de Pessoal.

No que respeita a horarios de trabalho verifica-se que o regime de horério por turnos
ou rotativo € ocupado exclusivamente por homens e que a totalidade das mulheres esta
afeta ao horario de trabalho normal, que pode ou ndo ser desempenhado em regime de
isencao de horario de trabalho.

Os resultados obtidos ndo nos permitem concluir se a modalidade de isencéo de
horario de trabalho implica permanecer mais horas no local de trabalho (Ferreira, s.d.; Lei n°
7/2009), sendo interessante verificar que, em média, os inquiridos referem nédo sentir culpa
por ndo dedicarem mais tempo a familia, ndo sendo no entanto possivel evidenciar que o
sentimento de culpa é uma consequéncia da dificuldade que as mulheres tém por nao
conseguirem conciliar a sua vida profissional com a vida familiar (Perista, 2002; Spindola e
Santos, 2004; Saraceno, 2004).

Salienta-se ainda que ndo existem na empresa trabalhadores em regime de horario a
tempo parcial, o que pode sugerir desconhecimento da lei ou meramente uma opc¢ao por
trabalhar a tempo inteiro, designadamente por motivos econémicos (Chambel, 2009).

No que respeita a situacdo familiar dos respondentes, 85,3% vive em situacao
conjugal, a maioria dos agregados familiares sdo constituidos por trés pessoas com apenas
um filho, representando uma maioria de familias nucleares ou simples, sendo muito residual
a percentagem de familias alargadas ou que incluem familiares idosos, com deficiéncia ou
gue precisem de cuidados especiais. Importa ainda salientar que a maioria dos inquiridos
refere ndo ter filhos menores ou dependentes a viver consigo, e os que os tém, sdo filhos
com idades predominantemente compreendidas entre 0s zero e os doze anos de idade.

O facto da grande maioria dos inquiridos residir nos concelhos pertencentes a Sub-
Regido do Alentejo Litoral da NUT Il (INE, 2012), permite-nos constatar que os efeitos das
distancias médias entre o centro urbano do concelho de residéncia e o local de trabalho,
parecem n&o ter implicac6es acentuadas ao nivel da conciliacdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal dos respondentes, por ndo se verificar o efeito dos longos ou demorados
trajetos entre casa e o local de trabalho que os estudos apresentam como mais negativos
para as mulheres (CITE, 2009; Cruz, 2004).

Quando procuramos saber a percecao dos inquiridos face a relagéo trabalho, vida
familiar e vida pessoal, os resultados ndo nos permitem concluir se os homens colocam a
sua vida profissional em primeiro lugar ou se, pelo contrario, é exigido as mulheres que a
vida familiar esteja acima de tudo (Loureiro e Cabral-Cardoso, 2008), verificando-se que a
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maioria dos inquiridos considera que a carreira profissional é tdo importante como a vida
familiar e pessoal.

No que respeita a posicdo dos inquiridos face a divisdo sexual do trabalho, os
resultados permitem-nos referir que a grande maioria considera que homens e mulheres
tém igual responsabilidade em garantir a subsisténcia da familia.

Porém, os resultados da regularidade de participagdo de homens e mulheres em
tarefas domésticas permitem-nos constatar que as mulheres participam, em média, com
mais regularidade na realizacdo de tarefas domeésticas diarias relacionadas com o
tratamento da roupa (lavar, estender, passar a ferro), cozinhar e limpar e arrumar a casa, e
gue os homens participam, em média, na realizacéo de tarefas domésticas que respeitam a
assuntos administrativos (ir ao banco, realizar pagamentos de agua, luz, gas), efetuar
reparacdes em casa e a tratar da manutencdo do carro, que se realizam com menos
regularidade diaria, sendo os homens os que mais recorrem ao conjuge para realizacéo de
tarefas domésticas.

Os resultados a que chegamos permitem-nos ir ao encontro dos estudos ja realizados
sobre esta matéria e que concluem que as mulheres ainda ocupam grande parte do seu
tempo disponivel na realizacdo de tarefas domésticas diarias (CITE, 2009; Crompton e
Lyonette, 2006; Guerreiro, s.d.; Perista, 2002; Saraceno, 2004, Torres, 2005), sugerindo
ainda uma fraca partilha de tarefas domésticas entre os casais (Nogueira, 2001).

Relativamente ao cuidado com os filhos, os resultados obtidos ndo nos permitem
concluir se existe ou ndo partilha de cuidados com os filhos dentro dos casais, nem verificar
se 0s homens estardo eventualmente a assumir cada vez mais tarefas nesse ambito
(Crompton e Lyonette, 2006; Maciel et al, 2008), ndo havendo evidéncias estatisticas que
nos permitam tirar conclusdes sobre o modelo de exercicio da parentalidade e de
articulacao trabalho familia onde os inquiridos se inserem (Maciel et al, 2008).

Os resultados da analise documental efetuada permitem-nos referir que na empresa
ndo existe uma politica estruturada e formalmente assumida de promocédo da igualdade de
género ao nivel dos documentos estratégicos da empresa, verificando-se, no entanto, que a
empresa adota medidas conciliadoras da vida profissional, familiar e pessoal ao nivel das
praticas de gestdo de recursos humanos, que carecem de medicdo em termos de
resultados objetivos e mensurdveis, assim como de inclusdo em politicas de
responsabilidade social abrangentes, como sugere Santos (2011).

No que respeita a opinido dos inquiridos relativamente a percecdo que tém das
medidas de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal existentes, os resultados
sustentam que a empresa tem disponiveis beneficios sociais, servicos médicos e subsidios
para apoio aos filhos dos trabalhadores na empresa, que os trabalhadores reconhecem e
parecem fazer uso, pese embora os inquiridos refiram de forma bastante acentuada a

possibilidade de extensao dos servicos médicos disponiveis a familiares.
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A empresa também tem disponiveis medidas formais que permitem a adequacéo dos
horarios de trabalho a necessidades especificas de conciliagdo, designadamente o
estabelecimento de horarios de trabalho especificos e o desempenho remoto de funcdes
através de tecnologias de informagdo e comunicacdo, que, em média, os inquiridos nédo
reconhecem como existentes ou passiveis de utilizagéo.

Este facto pode ser motivado por varios fatores, designadamente por deficiéncia na
comunicacao e didlogo, apontadas por alguns inquiridos, por dificuldades no ajustamento de
horarios de trabalho (CITE, 2009), pela perspetiva do sentido de direito que os
trabalhadores possam ter dessas medidas, podendo n&o fazer uso delas por receio que isso
prejudigue a sua carreira profissional (Dulck e Peper, 2007) e pela perspetiva de
necessidade influenciada pela situacdo familiar dos trabalhadores (Dulck e Peper, 2007),
sendo por isso este tipo de praticas de gestdo de recursos humanos identificadas como
passiveis de melhoria.

As acbes baseadas na solidariedade de colegas e chefias em presenca de problemas
familiares ou pessoais, sdo mais valorizadas pelas mulheres e por quem exerce fungdes
técnico-administrativas, pese embora a maioria dos inquiridos ndo concorde com o facto das
chefias diretas adotarem solucdes informais que respondam pontualmente a esses
problemas. Este facto pode sugerir a disponibilidade dos inquiridos para o contributo que a
gestdo de recursos humanos pode dar na adequacéao de praticas de conciliacdo a realidade
de todos, diferenciando as necessidades de homens e mulheres (Loureiro e Cabral-
Cardoso, 2008). Concluimos também que os inquiridos com mais de 55 anos de idade néo
valorizam as ac¢bes baseadas na solidariedade de colegas e chefias, podendo significar que
essa solidariedade ja foi adquirida ao longo dos anos de trabalho.

Por outro lado, as acBes baseadas no apoio ao bem-estar geral dos trabalhadores e
familiares sdo mais valorizadas pelos homens e pelos inquiridos que se encontram no
escaldo etario entre os 36 e os 45 anos de idade, ndo sendo téo valorizadas por quem tem
idades inferiores a 35 anos. Estes resultados permitem-nos concluir que a idade tem
influéncia nas necessidades que os trabalhadores sentem em matéria de conciliacdo entre a
vida profissional, familiar e pessoal, como referem Dulk e Peper (2008), pese embora a
celebracdo de acordos ou protocolos com instituicbes que disponibilizem servicos de
promocao do bem-estar seja uma medida passivel de melhoria identificada pelos inquiridos
e relativamente a qual a gestao de recursos humanos pode contribuir.

No que respeita a a¢cGes baseadas nos seguros de saude, concluimos que o facto de
ndo se encontrarem diferencas relevantes de valorizagdo deste tipo de medidas por sexo e
funcdes desempenhadas, destacando-se apenas a valorizagdo destas ac¢des por inquiridos
com idades inferiores a 45 anos, deve-se ao facto desta medida ser atribuida
exclusivamente a trabalhadores beneficiarios do Regime Geral de Seguranca Social
admitidos a partir do ano de 1999, encontrando-se os restantes trabalhadores afetos a um
subsistema de saude publico. Este resultado pode ainda significar que os trabalhadores nédo
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reconhecem os seguros de salude como uma medida de conciliacdo entre a vida
profissional, familiar e pessoal, podendo reconhecer esta pratica somente como um fringe-
benefit, ou remuneragdo em espécie.

As acOes baseadas na flexibilidade de horario sdo mais valorizadas pelos homens,
gue maioritariamente desempenham funcfes operacionais, e também por inquiridos com
idades superiores a 36 anos. Porém, os inquiridos apontam como passiveis de melhoria as
praticas relacionadas com a possibilidade de concentrar o horario de trabalho semanal em
menos dias da semana, com o trabalho a partir de casa, com o trabalho a tempo parcial e
com a disponibilizacdo de servicos de apoio aos filhos nas instalacbes da empresa, em
especial a organizacdo de programas de férias e de ocupacdo de tempos livres para os
filhos dos trabalhadores.

Estes dados remetem-nos para a necessidade de melhorar as praticas de gestédo de
recursos humanos baseadas na promocado de servicos ou atividades internas de apoio a
conciliacdo, especialmente valorizadas por homens e por inquiridos com idades entre os 36
e 0s 45 anos, 0s quais apresentam uma percentagem mais elevada de filhos a cargo,
especialmente com idades dos zero aos doze anos de idade.

Estes resultados permitem-nos concluir que os inquiridos com filhos a cargo, parecem
valorizar a celebracédo de acordos ou protocolos com instituicdes que prestem servigcos de
apoio a criancas com horérios de funcionamento mais alargados e valorizar a flexibilizagao
de horéarios por forma a torna-los compativeis com os horarios dos servicos de apoio a
criancas. De facto, sdo as mulheres e os inquiridos com idades compreendidas entre os 46
e 0s 55 anos, 0os mais propdem a promocao de acdes de articulagdo com servicos externos
de apoio a conciliacdo e as acdes baseadas na promocao da gestdo flexivel do tempo de
trabalho, ja que este escaldo etario apresenta a maior percentagem de filhos a cargo.

Antes de apresentarmos as conclusfes sobre a existéncia ou funcionamento de
servicos de guarda de criancas fora dos periodos escolares, salientamos mais uma vez a
necessidade de se abordar algumas caracteristicas contextuais onde a empresa se
encontra inserida, ja que grande parte dos inquiridos reside relativamente préximo do local
onde trabalha, em concelhos situados fora dos grandes centros urbanos, onde ndo existe
uma grande dispersdo geografica de equipamentos de apoio a criancas nem uma variada
rede de equipamentos privados, sendo as redes sociais existentes nestes locais diferentes
das que existem nos grandes centros urbanos.

Tendo por base os resultados a que chegamos, podemos concluir que em periodos
de interrupcéo letiva de equipamentos escolares, os filhos dos inquiridos tendem a ficar
sozinhos em casa ou a ficar ao cuidado de avés, sendo relativamente baixa a média de
inquiridos cujos filhos frequentam equipamentos que promovem atividades de tempos livres
ou infantarios, sendo baixa também a média de filhos que vdo com os pais para o trabalho

durante os periodos de interrupgéo letiva.
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Verificamos que no decorrer no presente estudo se verificaram algumas limitacdes,
desde logo no nimero de respostas obtidas ao inquérito por questionario, 0 que pode ter
sido motivado por a investigadora desempenhar fun¢ées na Direcdo de Recursos Humanos
da empresa alvo do estudo, pese embora os esforcos que foram desenvolvidos quer no
sentido de explicar pessoalmente o objetivo do estudo a todos os trabalhadores, quer no
sentido de promover a maxima confidencialidade das respostas.

Outra limitacdo encontrada deveu-se a consciéncia que oportunamente nao se teve
de abordar no inquérito por questionario algumas questdes subjacentes ao aprofundamento
da esfera da vida pessoal, 0 que remeteu a investigacdo nesta matéria apenas para a
andlise documental e para o contributo que o Grupo Desportivo e Cultural da empresa pode
dar aos trabalhadores neste ambito.

Salienta-se ainda como limitacdo o facto de ndo se terem efetuado entrevistas aos
responsaveis da empresa, que em muito contribuiriam para uma compreensdo mais
alargada e aprofundada do presente estudo de caso.

Porém, o conjunto de caracteristicas contextuais que 0 presente estudo apresenta,
permitiu-nos apresentar resultados diferentes dos de estudos realizados em grandes
centros urbanos, designadamente os que concluem que 0s pais recorrem pouco aos avos
para ficar com os filhos pequenos (Torres, 2005), considerando que muitas avos ainda se
encontram a trabalhar (Saraceno, 2004).

Ad contrario, esta conclusdo permite-nos colocar uma hipétese para eventuais
estudos futuros neste ambito, realizados fora de grandes centros urbanos, relativamente a
probabilidade dos avios desempenharem um papel mais ativo no apoio a vida doméstica e

ao cuidados com os filhos, possivelmente por muitos ja ndo se encontrarem a trabalhar.
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Inquérito por Questionario

O presente questionario enquadra-se no ambito de uma investigacdo que estou a desenvolver
para terminar a minha Tese de Mestrado em Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, na
Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de Setubal.

O objetivo do questionario € medir a opinido das pessoas sobre a contribuicdo que as empresas
podem dar a promoc¢édo da igualdade de género, em matéria de conciliagcdo da vida profissional,
familiar e pessoal nas empresas, sendo as respostas ao questionario da maxima importancia para
conclusédo do Relatério Final.

As respostas sao confidenciais e andnimas, e os resultados estatisticos serdo exclusivamente
tratados, de forma global, no &mbito da Tese de Mestrado.

Agradeco-lhe desde ja a sua colaboracao e disponibilidade, pedindo-lhe que seja o mais sincero
possivel nas suas respostas.

Peco-lhe que devolva o questionario preenchido até 2012-08-31.

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

Setdbal, agosto de 2012

Carla Cristina Rodrigues Silva
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1. Idade: anos

2. Sexo:

(1) [] Feminino (2) [] Masculino

3. Concelho de residéncia habitual:

4. Habilitacdes literarias (indique, por favor, o nivel de escolaridade mais elevado que concluiu):

(1) []4° Ano (5) [] Bacharelato
(2) ] 6° Ano (6) ] Licenciatura
(3)[]9° Ano (7) ] Mestrado
(4)[]12° Ano (8) [_] Doutoramento

5. Qual a sua profissdo?

6. Antiguidade na empresa: anos

7. Tipo de horério de trabalho praticado:
(1) [] Horério de trabalho por turnos fixos
(2) [] Horério de trabalho por turnos rotativos
(3) [_] Horério de trabalho normal com isengédo de horario de trabalho
(4) ] Horério de trabalho normal sem isengédo de horario de trabalho
(5) [_] Horario de trabalho flexivel

8. Exerce funcbes de chefia?

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

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

(2) [ ] N&o vivo em situacdo conjugal (solteiro/a, divorciado/a, vilivo/a)
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10. Agregado familiar

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

vivem habitualmente consigo): pessoas

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

parentesco:

Cbnjuge
Companheiro/a

Descendentes
(filhos/as)

Ascendentes
(pais/sogros)

Irméos/Cunhados

Outros

N° de

pessoas

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

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

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

(1) Dos 0 aos 5 anos:

(2) Dos 6 aos 12 anos:

(4) 16 anos ou mais:

(3) Dos 13 aos 15 anos: _

filhos/as
filhos/as
filhos/as

filhos/as

10.3.2. Se respondeu sim, indique, por favor, das pessoas seguintes, a quem recorre com mais

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

(1=nunca e 5=sempre)

2 3

4

5

(1) Ficam com a mée em casa

(2) Vao com a mée para o trabalho

(3) Ficam com o pai em casa

(4) Vao com o pai para o trabalho

(5) Ficam com os avés

(6) Ficam com familiares

(7) Ficam com vizinhos ou amigos

(8) Ficam com a empregada

(9) Ficam com uma ama oficial

(10) Ficam com uma ama nao-oficial

(11) Ficam numa creche, infantarios, atividades de tempos

livres

(12) Outra situacdo. Qual?
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10.4. Tem pessoas dependentes, com deficiéncia ou que precisem de cuidados especiais, a

viver consigo?

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

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

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

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

(1) []4° Ano (5) [] Bacharelato
(2) ] 6° Ano (6) ] Licenciatura
(3) ] 9° Ano (7) ] Mestrado

(4)[J12°Ano  (8)[] Doutoramento

12. Qual a situacéo profissional do seu cénjuge/companheiro/a?

(1) [] Trabalha por conta de outrem
(2) [] Trabalha por conta prépria

(3) [ ] Desempregado/a

(4) [] Reformado/a ou Aposentado/a
(5) [] Outra situacéo. Qual?

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

responda, por favor, as questfes seguintes, caso contrario, avance para a questao n° 18

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

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

15. Como classifica o emprego do seu conjuge/companheiro/a quanto a duracédo do tempo de
trabalho?

(1) [] A tempo parcial (2) L] A tempo inteiro
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16. Qual o tipo de horério de trabalho praticado pelo seu cdnjuge/companheiro/a?

(1) [] Horério de trabalho por turnos fixos

(2) [] Horério de trabalho por turnos rotativos

(3) [_] Horario de trabalho normal com isengédo de horario de trabalho
(4) [_] Horério de trabalho normal sem isengédo de horario de trabalho
(5) [_] Horario de trabalho flexivel

17. O seu cdnjuge/companheiro/a exerce fungdes de chefia?

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

18. Tendo em conta a sua posicao face a relacdo trabalho/vida pessoal e familiar, selecione, por

favor, uma das trés frases seguintes com a qual mais se identifica:

(1) L] A minha carreira profissional esta acima de tudo
(2) L] A minha vida pessoal e familiar é tdo importante como a minha carreira profissional

(3) [_] A minha vida pessoal e familiar € mais importante do que a minha carreira profissional

19. Tendo em conta a sua posicao face a divisdo sexual do trabalho, selecione, por favor, uma

das duas frases seguintes com a qual mais se identifica:

(1) [] Os homens sé&o os principais responsaveis por garantir a subsisténcia da familia

(2) [] Homens e mulheres tém igual responsabilidade em garantir a subsisténcia da familia
20. Assinale, por favor, o seu grau de concordancia com as seguintes afirmacdes, relativas as
medidas de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, na empresa onde

trabalha:

(1=discordo totalmente e 5=concordo totalmente)

1 2 3 4 5

(1) A empresa onde trabalho preocupa-se com as
necessidades dos/as trabalhadores/as, em matéria de

conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal

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

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

os homens

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

problemas pessoais ou dar apoio a familia

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

necessario resolver problemas pessoais ou dar apoio a familia

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

tempo parcial, caso seja necessario por razées familiares

(7) Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso

contar com a solidariedade dos meus colegas

(8) Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso

contar com a solidariedade dos meus chefes diretos

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

necessario por razées familiares

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

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

assisténcia a familia, de duracgéo superior as fixadas na lei

(12) Na empresa onde trabalho, existem estruturas de apoio

para cuidar dos filhos/as dos/as trabalhadores/as

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

aos/as filhos/as dos/as trabalhadores/as

(14) Na empresa onde trabalho, existem medidas especificas
para apoio a trabalhadores/as que tenham pessoas
dependentes a cargo (idosos, doentes crénicos, pessoas com
deficiéncia)

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

médicos

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

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

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

possibilidade de ter um seguro de salude

(19) Na empresa onde trabalho realizam-se atividades e
iniciativas de promoc¢édo do bem-estar (acordos com ginasios,

programas de férias, atividades desportivas, etc.)

(20) Na empresa onde trabalho posso ausentar-me para dar
resposta a emergéncias familiares, sem que com isso me sinta

penalizado

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

se com 0s meus problemas pessoais e familiares

(22) Na empresa onde trabalho as minhas chefias diretas

preocupam-se com 0s meus problemas pessoais e familiares

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

aspetos gerais relativos ao trabalho e a vida familiar:

(1=discordo totalmente e 5=concordo totalmente)

1 2 3 4 5

(1) As empresas ndo devem intrometer-se nos assuntos que
respeitam a conciliagdo entre a vida profissional e a vida

familiar dos/as trabalhadores/as

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

problemas familiares

(3) As chefias diretas devem ter solu¢des informais para os

problemas familiares e pessoais dos/as trabalhadores/as

(4) As empresas devem ter medidas que promovam a
conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos/as

trabalhadores/as

(5) Ficar na empresa depois da hora, € visto com bons olhos

(6) As mulheres sdo normalmente obrigadas a escolher entre

ter uma carreira profissional e a sua familia

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

emergéncias familiares

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

empresa sdo mais valorizados/as

(9) Ninguém cuida tdo bem dos filhos como a prépria méae
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(10) As tarefas domésticas sdo tdo importantes como o

trabalho pago

(11) As profissdbes dos homens s&8o normalmente mais

importantes que as profissées das mulheres

(12) As vezes sinto-me culpado/a por ndo dedicar mais tempo

a minha familia

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

(1=nunca e 5=sempre)

1 2 3 4 5

(1) Limpar e arrumar a casa

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

(3) Cozinhar

(4) Fazer compras para casa

(5) Tratar de assuntos administrativos (considere como

exemplo, ir ao banco, realizar pagamentos de agua, luz, gas)

(6) Efetuar reparacfes em casa

(7) Tratar do jardim de casa

(8) Tratar da manutencéo do carro

(9) Realizar trabalho voluntario

(10) Participar em atividades de lazer (considere como
exemplo, ir ao cinema, praticar desporto, estar com o0s

amigos/as)

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

doentes

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

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

(14) Ir com os filhos/as ao médico

(15) Vestir e dar banho aos filhos/as

(16) Alimentar os filhos/as

(17) Brincar com os filhos/as

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

(19) Acompanhar os filhos/as nos estudos
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23. Normalmente, quem participa na realizagdo das tarefas domésticas (considere como
exemplo, cozinhar, tratar da roupa, limpar e arrumar a casa)?

(1=nunca e 5=sempre)

1 2 3 4 5

(1) Cénjuge/Companheiro/a

(2) Empregada/o doméstica/o

(3) Pais/Sogros/as
(4) Filhos/as

(5) Amigos/as

(6) Outros. Quem?

24. Qual o grau de importancia que atribui as seguintes afirmacdes para a melhoria das praticas
de gestdo, em matéria de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, na empresa
onde trabalha?

(1=pouca importéncia e 5=muita importancia)

1 2 3 4 5

(1) Devem ser tomadas medidas que permitam flexibilizar os
horarios de trabalho e torna-los compativeis com os horarios
dos servicos de apoio a criancas, idosos e pessoas

dependentes

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

dependentes, com horarios de funcionamento mais alargados

(3) Devem ser tomadas medidas que permitam trabalhar a

partir de casa (exemplo: teletrabalho)

(4) Deve haver a possibilidade de trabalhar a tempo parcial

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

trabalho semanal em menos dias da semana

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

desportivas, servicos domésticos, promocédo da salde)

(7) Devem ser disponibilizados servicos de apoio aos/as

filhos/as dos/as trabalhadores/as nas instalacées da empresa

(8) Devem existir meios de comunicacdo dentro da empresa

gue permitam divulgar servigos na area de residéncia dos/as

78



trabalhadores/as (exemplos, creches, infantarios, ocupacéo de

tempos livres, lares de idosos)

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

tenham pessoas dependentes a seu cargo

(10) Devem ser tomadas medidas que permitam a extens&o

de servicos médicos a familiares dos/as trabalhadores/as

(11) Devem ser concedidas licencas para assisténcia a familia

de duracdo superior as fixadas na lei

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

profissionais e das suas necessidades familiares e pessoais

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

trabalhadores/as para apoio aos seus filhos/as

(14) A empresa deve dar apoios monetarios aos/as
trabalhadores/as para apoio a familiares idosos e/ou
dependentes

(15) Devem ser organizados programas de férias e de
ocupacdo de tempos livres para os/as filhos/as dos/as
trabalhadores/as

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

profissional, familiar e pessoal da empresa em que trabalha?

Obrigado pela sua colaboracgéao!
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Frequencies

Statistics
Idade Sexo Concelho de Habilitagcbes Profisso
residéncia literarias
N Valid 116 117 116 117 111
Missing 1 0 1 0 6
Statistics
0o
Antiguidade na Horério de Exerce fungdes Situagéo que se N° de pessoas
h DA gue compdem o
empresa trabalho de chefia? aplica a pessoa o
agregado familiar
N Valid 113 115 117 116 117
Missing 4 2 0 1 0
Statistics
Grau de Grau de Grau de
Grau de o o Grau de
parentesco — o parentesco - N parentesco - N o
P parentesco - N parentesco - N
Conjuge . de ascendentes de
: de filhos/as - N de outros
/Companheiro/a (pais/sogros) irmaos/cunhados
N Valid 116 110 110 110 110
Missing 1 7 7 7 7
Statistics
_qemfinos/as | Nodefihosias | Nedefihosfas | Nodefihos/as |\ e fiog/as (16
ntes a vi\F/)er (Dos 0 aos 5 (Dos 6 aos 12 (Dos 13 aos 15 anos ou mais)
consigo? anos) anos) anos)
N Valid 113 55 55 55 55
Missing 4 62 62 62 62
Statistics
Ficam com a mae | Vao com a mée Ficam com o pai V&o com o pai Ficam com os
em casa para o trabalho em casa para o trabalho avos
N Valid 33 23 23 23 30
Missing 84 94 94 94 87
Statistics
Ficam com \';';ﬁ?ogogz Ficam com a Ficam com uma Ficam com uma
familiares . empregada ama oficial ama nao oficial
amigos
N Valid 22 21 23 21 21
Missing 95 96 94 96 96
Statistics
Tem pessoas
Ficam numa cgi)zgﬂgir}etr?;a Habilitagcbes Situagao
creche, infantario, Outra situagéo oU que precisem literarias do profissional do
atividades de (Fica sozinho) dqe cu?dados cbnjuge cbnjuge/
tempos livres . . /companheiro/a companheiro/a
especiais a viver
consigo?
N Valid 26 3 115 99 99
Missing 91 114 2 18 18
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Statistics

Classificagcdo do
Profissio do Concelho onde eTgrr]t_augoejio Horério de O conjuge/
coniuge trabalha o com aJnhgeiro/a trabalho do companheiro/a
Juge conjuge ba N conjuge/ exerce fungdes
/companheiro/a /companheiro/a guanto a duragdo companheiro/a de chefia?
P do tempo de P ’
trabalho
Valid 72 72 73 71 72
Missing 45 45 44 46 45
Statistics
A empresa onde
trabalho Na empresa onde | Na empresa onde
preocupa-se com trabalho as trabalho as
Posicio face a as necessidades mulheres tém mulheres tém
r?ala 50 Posicao face a dos/as possibilidades de | possibilidades de
trabalhgo/vida divisdo sexual do | trabalhadores/as, progredir na exercer cargos de
familiar e pessoal trabalho em matéria de carreira, em chefia, em
P conciliagéo entre condicdes de condicdes de
a vida igualdade com os | igualdade com os
profissional, homens homens
familiar e pessoal
Valid 112 117 115 116 116
Missing 5 0 2 1 1
Statistics
Na empresa onde Na empresa onde
trabalho pode-se trabalho pode-se
trabalhar a partir concentrar as Na empresa onde Quando tenho Quando tenho
de casa horas semanais trabalho posso roblemas problemas
de trabalho em p P ) pessoais ou
(teletrabalho), . optar por pessoais ou e
caso seja menos dias da trabalhar a tempo | familiares, posso familiares, posso
necesséjrio semana, caso arcial, caso sepa contar c'oﬁ)n a contar com a
seja necessario P P ] S solidariedade dos
resolver necessario por solidariedade dos hef
roblemas resolver raz6es familiares meus colegas meus chetes
pegsoais ou dar problemas diretos
apoio a familia pessoais ou d_ar
apoio a familia
Valid 110 111 110 115 116
Missing 7 6 7 2 1
Statistics
Trit?;]r?cr)esc?dgjgee Na empresa onde Na empresa onde
Na empresa onde a'ustzfr 05 trabalho séo trabalf?o existemn Na empresa onde
trabalho posso hcj)rérios de concedidas estruturas de trabalho existem
trocar de turno, trabalho para Iicenggs para apoio para cuidar subs_l'dios para
ecmozte | wosencaa | mserens | Gl | abo0 et
~ o familia, em o . dos/as
raz6es familiares situagdes de QUr?gao superllo_r trabalhadores/as trabalhadores/as
necessidade as fixadas na lei
Valid 92 109 97 108 113
Missing 25 8 20 9 4
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Statis

tics

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

Na empresa onde
trabalho posso
usufruir de
servicos médicos

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

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

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

deficiéncia)
Valid 96 116 113 110 109
Missing 21 1 4 7 8
Statistics
Na empresa onde
trabalho realizam- As empresas nao
S Na empresa onde | Na empresa onde | Na empresa onde .
se atividades e devem intrometer-
DA trabalho posso trabalho os meus trabalho as
iniciativas de h - se nos assuntos
romogao do ausentar-me para colegas minhas chefias que respeitam a
P dar resposta a preocupam-se preocupam-se Lo
bem-estar A . conciliagéo entre
emergéncias com 0s meus com 0s meus . -
(acordos com > a vida profissional
e familiares, sem problemas problemas ; o
ginasios, : ; ; e a vida familiar
programas de que com isso me pessoais e pessoais e dos/as
férias, atividades sinta penalizado familiares familiares trabalhadores/as
desportivas)
Valid 112 113 116 115 114
Missing 5 4 1 2 3
Statistics
As empresas
As minhas chefias devem ter x
: ) As mulheres sao
As minhas chefias diretas devem ter medidas que . normalmente
diretas devem solucdes promovam a Ficar na empresa obrigadas a
informais para os | conciliagéo entre | depois da hora é 9
estar a par dos | h - escolher entre ter
meus problemas prop emas a wda visto com bons uma carreira
familiares familiares e profissional, olhos rofissional e a
pessoais dos/as | familiar e pessoal P sua familia
trabalhadores dos/as
trabalhadores/as
Valid 116 113 113 110 112
Missing 1 4 4 7 5
Statistics
Normalmente Oslas As profissdes dos
. . . As tarefas ~
ausento-me do trabalhadores/as Ninguém cuida e = homens séo
= ) ~ " domeésticas séo
trabalho para dar gue estdo mais | t&o bem dos filhos tA0 importantes normalmente
resposta a disponiveis paraa| como a propria P mais importantes
P . . < como o trabalho o
emergéncias empresa séo mais mae que as profissdes
2 > pago
familiares valorizados/as das mulheres
Valid 113 113 116 116 117
Missing 4 4 1 1 0
Statistics
As vezes sinto-
me culpado/a por . Tratar da roupa
x - . Limpar e arrumar . Fazer compras
nao dedicar mais acasa (lavar, estender, Cozinhar ara casa
tempo a minha passar a ferro) P
familia
Valid 117 117 117 116 115
Missing 0 0 0 1 2
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Statistics

Tratar de
assuntos
administrativos (ir Efetyar Tratar do jardim Tratar ga Realizar trabalho
> reparagdes em manutencéo do s
ao banco, realizar de casa voluntario
casa carro
pagamentos de
agua, luz, gas)
Valid 116 117 95 115 111
Missing 1 0 22 2 6
Statistics
Pgr_tlupar em Prestar cuidados .-
atividades de - Ir a0 médico com .
) a familiares ” ; Cuidar dos/as Ir com os/as
lazer (ir ao . familiares idosos ) )
. ; idosos filhos/as em caso filhos/as ao
cinema, praticar dependentes e/ou g
dependentes e/ou de doenga médico
desporto, estar doentes
. doentes
com amigos/as)
Valid 117 112 112 102 98
Missing 0 5 5 15 19
Statistics
Vestir e dar . . Ir levar e buscar Acompanhar
N Alimentar os/as Brincar com os/as ) 5 -
banho aos/as ) - os/as filhos/as a os/as filhos/as
) filhos/as filhos/as
filhos/as escola nos estudos
Valid 93 93 97 94 95
Missing 24 24 20 23 22
Statistics
Conjuge/ Empregada/o . . .
Companheiro/a domésticalo Pais/Sogros/as Filhos/as Amigos/as
Valid 102 90 82 81 77
Missing 15 27 35 36 40
Statistics
Devem ser .
. Devem ser feitos
tomadas medidas
. acordos/protocolo
gue permitam L
L S com instituicoes
flexibilizar os ue prestam Devem ser
horarios de que p . tomadas medidas Deve haver a
. servigos de apoio : e
trabalho e torna- . h que permitam possibilidade de
Outros S a criangas, idoso .
los compativeis e pessoas trabalhar a partir | trabalhar a tempo
com os horérios P de casa parcial
. dependentes,
dos servicos de L (teletrabalho)
> ; com horarios de
apoio a criangas, funci
. uncionamento
idosos e pessoas )
mais alargados
dependentes
Valid 0 116 116 116 113
Missing 117 1 1 1 4
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Statistics

Devem ser feitos
acordos/protocolo
S com Sservigos

Devem existir

que meio_s de~
disponibilizem comunicagéo Devem ser
atividades e Devem ser dentro da tomadas ".‘Ed'das
Deve haver a iniciativas de disponibilizados empresa que de apoio a
possibilidade de promogao do semvicos de apoio permitam divulgar | trabalhadores/as
concentrar o bem-estar 20s/2s filhos/as servigos_ na é_rea de familias_
horario de (acordos com dos/as de residéncia monoparentais,
trabalho semanal s trabalhadores/ dos/as que vivam
em menos dias ginasios, rabaina ? €5/85 | trabalhadores/as | sozinhos/as e que
da semana f'p_rogramgs de nas instalacoes (creches, tenham pessoas
érias, atividades da empresa . -
desportivas, |nfanta~r|os, dependentes a
servicos ocupagao de seu cargo
domésticos tempos _I|vres,
. lares de idosos)
promocéo da
salde)
Valid 113 117 114 116 113
Missing 4 0 3 1 4
Statistics
Deve ser dada
mais autonomia
Devem ser Devem ser aos/as A empresa deve
tomadas medidas concedidas trabalhadores/as | A empresa deve dar apoios
que permitam a licencas para para organizar o dar a_lpoios monetarios
extenséo de assistancia A seu trabalho, em | monetérios aos/as aos/as
servicos médicos familia de funcéo dos trabalhadores/as | trabalhadores/as
a familiares duracio superior objetivos para apoio aos para apoio a
dos/as 3s fi?(adas ga lei profissionais e seus filhos/as familiares idosos
trabalhadores/as das necessidades e/ou dependentes
familiares e
pessoais
Valid 115 113 115 115 114
Missing 2 4 2 2 3
Statistics
Devem ser
organizados
programas de
férias e de ~ Fungdes o
N o - Escaldes de Profissao
ocupacéo de Escaldes Etarios Antiquidade Desempenhadas (Conjuge)
tempos livres 9 (Trabalhador) 1ug
para os/as
filhos/as dos/as
trabalhadores/as
Valid 115 116 113 111 72
Missing 2 1 4 6 45
Statistics
Concelho onde Habilitagbes
trabalha o Concelho de Habilitagbes literarias do Horério de
cbnjuge Residéncia literarias cbnjuge/ trabalho
/companheiro/a companheiro/a
Valid 69 116 117 98 115
Missing 438 1 0 19 2
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Statistics

Horério de Situagao
trabalho do profissional do
cbnjuge/ cbnjuge/
companheiro/a companheiro/a
N Valid 71 99
Missing 46 18
Frequency Table
Idade
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid 26 1 9 9 9
27 2 1,7 1,7 2,6
29 1 9 9 3,4
30 2 1,7 1,7 52
31 1 9 9 6,0
32 1 9 9 6,9
33 6 51 52 12,1
34 2 1,7 1,7 13,8
35 4 3,4 3,4 17,2
36 3 2,6 2,6 19,8
37 3 2,6 2,6 22,4
38 5 4,3 4,3 26,7
39 1 9 9 27,6
40 2 1,7 1,7 29,3
41 5 4,3 4,3 33,6
42 2 1,7 1,7 35,3
43 3 2,6 2,6 37,9
44 2 1,7 1,7 39,7
45 4 3,4 3,4 43,1
46 3 2,6 2,6 45,7
48 4 3,4 3,4 49,1
49 4 3,4 3,4 52,6
50 5 4,3 4,3 56,9
51 1 9 9 57,8
52 3 2,6 2,6 60,3
53 8 6,8 6,9 67,2
54 8 6,8 6,9 74,1
55 8 6,8 6,9 81,0
56 8 6,8 6,9 87,9
57 6 51 5.2 93,1
58 1 9 9 94,0
59 4 3,4 3,4 97,4
60 1 9 9 98,3
61 1 9 9 99,1
63 1 9 9 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Sexo
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Feminino 40 34,2 34,2 34,2
Masculino 77 65,8 65,8 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Concelho de residéncia

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Santiago do Cacém 46 39,3 39,7 39,7
Sines 56 47,9 48,3 87,9
Grandola 4 34 34 91,4
Setubal 3 2,6 2,6 94,0
Aveiro 1 9 9 94,8
Mira 1 9 9 95,7
llhavo 2 1,7 1,7 97,4
Lisboa 1 9 9 98,3
Palmela 1 9 9 99,1
Sintra 1 9 9 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Habilitac6es literarias
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid 4° ano 1 9 9 9
9° ano 18 15,4 15,4 16,2
12° ano 39 33,3 33,3 49,6
Bacharelato 3 2,6 2,6 52,1
Licenciatura 48 41,0 41,0 93,2
Mestrado 8 6,8 6,8 100,0
Total 117 100,0 100,0
Profisséo
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Piloto/a de Barra 5 4,3 4,5 4,5
Técnico/a Superior 7 6,0 6,3 10,8
Oficial da Marinha Mercante 5 4,3 4,5 15,3
Técnico/a 7 6,0 6,3 21,6
Motorista Maritimo 2 1,7 1,8 23,4
Administrativo/a 6 51 54 28,8
Desenhador/a 1 9 9 29,7
Operador/a de Radar e 4 34 3,6 33,3
Telecomunicaces
Técnico/a Administrativo/a 12 10,3 10,8 441
Técnico/a Auxiliar 4 3,4 3,6 47,7
Marinheiro/a 5 4,3 4.5 52,3
Operador/a de Cais 10 8,5 9,0 61,3
Adjunto/a de Exploragao 5 4,3 4,5 65,8
Adjunto/a Técnico/a 6 51 54 71,2
Jurista 1 9 9 72,1
Engenheiro/a 10 8,5 9,0 81,1
Advogado/a 1 9 9 82,0
Gestor/a 4 34 3,6 85,6
Economista 6 51 54 91,0
Copywriting e Tradugé&o 1 9 9 91,9
Recursos Humanos 2 1,7 1,8 93,7
Funcionario/a Publico/a 2 1,7 1,8 95,5
Técnico/a de Informatica 2 1,7 1,8 97,3
Tesoureiro/a 1 9 9 98,2
Marketing 1 9 9 99,1
Auxiliar de Servigos 1 9 9 100,0
Total 111 94,9 100,0
Missing System 6 51
Total 117 100,0
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Antiguidade na empresa

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid 2 2 1,7 1,8 1,8
3 2 1,7 1,8 3,5
5 4 3,4 3,5 7,1
6 3 2,6 2,7 9,7
8 1 9 9 10,6
9 2 1,7 1,8 12,4
10 6 51 53 17,7
11 6 51 53 23,0
12 8 6,8 7,1 30,1
13 7 6,0 6,2 36,3
14 8 6,8 7,1 43,4
15 12 10,3 10,6 54,0
16 2 1,7 1,8 55,8
17 1 9 9 56,6
20 1 9 9 57,5
21 2 1,7 1,8 59,3
22 5 4,3 4.4 63,7
23 5 4,3 4.4 68,1
24 3 2,6 2,7 70,8
25 1 9 9 71,7
29 4 3,4 3,5 75,2
30 11 9,4 9,7 85,0
31 11 9,4 9,7 94,7
32 3 2,6 2,7 97,3
33 2 1,7 1,8 99,1
34 1 9 9 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing System 4 34
Total 117 100,0
Horario de trabalho
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Horério de trabalho por turnos 9 7,7 7,8 7,8
fixos
Horério de trabalho por turnos 18 15,4 15,7 23,5
rotativos
Horério de trabalho normal com 50 42,7 43,5 67,0
isencédo de horério de trabalho
Horério de trabalho normal sem 32 27,4 27,8 94,8
isencao de horério de trabalho
Horério de trabalho flexivel 6 51 5.2 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0
Exerce funcdes de chefia?
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Sim 32 27,4 27,4 27,4
N&o 85 72,6 72,6 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Situacgdo que se aplica a pessoa
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Vive em situagédo conjugal 99 84,6 85,3 85,3
N&o vive em situagdo conjugal 17 14,5 14,7 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
N° de pessoas que compdem o agregado familiar
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 7 6,0 6,0 6,0
1 35 29,9 29,9 35,9
2 45 38,5 38,5 74,4
3 22 18,8 18,8 93,2
4 3 2,6 2,6 95,7
5 4 3,4 3,4 99,1
6 1 9 9 100,0
Total 117 100,0 100,0
Grau de parentesco - Conjuge/Companheiro/a
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 99 84,6 85,3 85,3
Nao 17 14,5 14,7 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Grau de parentesco - N° de filhos/as
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 30 25,6 27,3 27,3
1 48 41,0 43,6 70,9
2 26 22,2 23,6 94,5
3 5 4,3 4,5 99,1
4 1 9 9 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing System 7 6,0
Total 117 100,0
Grau de parentesco - N° de ascendentes (pais/sogros)
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 0 104 88,9 94,5 94,5
1 4 3,4 3,6 98,2
2 2 1,7 1,8 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing System 7 6,0
Total 117 100,0
Grau de parentesco - N° de irmdos/cunhados
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 109 93,2 99,1 99,1
1 1 9 9 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing System 7 6,0
Total 117 100,0
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Grau de parentesco - N° de outros

: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 108 92,3 98,2 98,2
1 2 1,7 1,8 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing System 7 6,0
Total 117 100,0
Tem filhos/as menores/dependentes a viver consigo?
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sim 55 47,0 48,7 48,7
N&o 58 49,6 51,3 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing System 4 34
Total 117 100,0
N° de filhos/as (Dos 0 aos 5 anos)
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 0 33 28,2 60,0 60,0
1 19 16,2 34,5 94,5
2 3 2,6 55 100,0
Total 55 47,0 100,0
Missing System 62 53,0
Total 117 100,0
N° de filhos/as (Dos 6 aos 12 anos)
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 35 29,9 63,6 63,6
1 14 12,0 25,5 89,1
2 6 51 10,9 100,0
Total 55 47,0 100,0
Missing System 62 53,0
Total 117 100,0
N° de filhos/as (Dos 13 aos 15 anos)
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 0 44 37,6 80,0 80,0
1 10 8,5 18,2 98,2
2 1 9 1,8 100,0
Total 55 47,0 100,0
Missing System 62 53,0
Total 117 100,0
N° de filhos/as (16 anos ou mais)
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 0 31 26,5 56,4 56,4
1 21 17,9 38,2 94,5
2 3 2,6 55 100,0
Total 55 47,0 100,0
Missing System 62 53,0
Total 117 100,0
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Ficam com a mée em casa

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca 5 4,3 15,2 15,2
Raramente 8 6,8 24,2 39,4
As vezes 5 4,3 15,2 54,5
Muitas vezes 2 1,7 6,1 60,6
Sempre 13 11,1 39,4 100,0
Total 33 28,2 100,0
Missing System 84 71,8
Total 117 100,0
V&do com a mée para o trabalho
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca 18 15,4 78,3 78,3
Raramente 2 1,7 8,7 87,0
As vezes 2 1,7 8,7 95,7
Sempre 1 9 4,3 100,0
Total 23 19,7 100,0
Missing System 94 80,3
Total 117 100,0
Ficam com o pai em casa
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca 7 6,0 30,4 30,4
Raramente 6 51 26,1 56,5
As vezes 7 6,0 30,4 87,0
Muitas vezes 3 2,6 13,0 100,0
Total 23 19,7 100,0
Missing System 94 80,3
Total 117 100,0
V&o com o pai para o trabalho
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Nunca 19 16,2 82,6 82,6
Raramente 3 2,6 13,0 95,7
Muitas vezes 1 9 4,3 100,0
Total 23 19,7 100,0
Missing System 94 80,3
Total 117 100,0
Ficam com o0s avos
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Nunca 3 2,6 10,0 10,0
Raramente 3 2,6 10,0 20,0
As vezes 6 5,1 20,0 40,0
Muitas vezes 12 10,3 40,0 80,0
Sempre 6 51 20,0 100,0
Total 30 25,6 100,0
Missing System 87 74,4
Total 117 100,0
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Ficam com familiares

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Nunca 8 6,8 36,4 36,4
Raramente 8 6,8 36,4 72,7
As vezes 4 3,4 18,2 90,9
Sempre 2 1,7 9,1 100,0
Total 22 18,8 100,0
Missing System 95 81,2
Total 117 100,0
Ficam com vizinhos ou amigos
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca 18 15,4 85,7 85,7
Raramente 2 1,7 9,5 95,2
As vezes 1 9 4,8 100,0
Total 21 17,9 100,0
Missing System 96 82,1
Total 117 100,0
Ficam com a empregada
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Nunca 21 17,9 91,3 91,3
Raramente 1 9 4,3 95,7
Muitas vezes 1 9 4,3 100,0
Total 23 19,7 100,0
Missing System 94 80,3
Total 117 100,0
Ficam com uma ama oficial
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca 21 17,9 100,0 100,0
Missing System 96 82,1
Total 117 100,0
Ficam com uma ama néo oficial
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca 21 17,9 100,0 100,0
Missing System 96 82,1
Total 117 100,0
Ficam numa creche, infantario, atividades de tempos livres
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca 9 7,7 34,6 34,6
Raramente 2 1,7 7,7 42,3
As vezes 6 5,1 23,1 65,4
Muitas vezes 3 2,6 11,5 76,9
Sempre 6 51 23,1 100,0
Total 26 22,2 100,0
Missing System 91 77,8
Total 117 100,0
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Outra situacéo (Fica sozinho)

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid As vezes 1 9 33,3 33,3
Muitas vezes 1 9 33,3 66,7
Sempre 1 9 33,3 100,0
Total 3 2,6 100,0

Missing System 114 97,4

Total 117 100,0

Tem pessoas dependentes, com deficiéncia ou que precisem de cuidados especiais a
viver consigo?

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Sim 2 1,7 1,7 1,7
N&o 113 96,6 98,3 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0
Habilitac6es literarias do conjuge/companheiro/a
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid 4° ano 1 9 1,0 1,0
6° ano 4 3,4 4,0 51
9° ano 16 13,7 16,2 21,2
12° ano 38 32,5 38,4 59,6
Bacharelato 7 6,0 7,1 66,7
Licenciatura 24 20,5 24,2 90,9
Mestrado 8 6,8 8,1 99,0
Doutoramento 1 9 1,0 100,0
Total 99 84,6 100,0
Missing System 18 15,4
Total 117 100,0
Situacao profissional do conjuge/companheiro/a
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Trabalha por conta de outrém 65 55,6 65,7 65,7
Trabalha por conta prépria 8 6,8 8,1 73,7
Desempregado/a 11 9,4 11,1 84,8
Reformado/a ou aposentado/a 10 8,5 10,1 94,9
Outra situagédo (Apoio a familia, 1 9 1,0 96,0
nao trabalha por opgéo)
Outra situagéo (Doméstica) 3 2,6 3,0 99,0
Outra situagédo (pré-reforma) 1 9 1,0 100,0
Total 99 84,6 100,0
Missing System 18 15,4
Total 117 100,0

92




Profissdo do cOnjuge/companheiro/a

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Assessor/a 1 9 1,4 1,4
Técnico/a Superior 1 9 1,4 2,8
Técnico/a 1 9 1,4 42
Administrativo/a 10 8,5 13,9 18,1
Desenhador/a 1 9 1,4 19,4
Técnico/a Administrativo/a 4 34 5,6 25,0
Técnico/a Auxiliar 1 9 1,4 26,4
Marinheiro/a 1 9 1,4 27,8
Adjunto/a de Exploragao 1 9 1,4 29,2
Estivador/a 1 9 1,4 30,6
Engenheiro/a 3 2,6 4,2 34,7
Professor/a 15 12,8 20,8 55,6
Guarda Prisional 1 9 1,4 56,9
Operador/a de Exterior 2 1,7 2,8 59,7
Gestor/a 4 34 5,6 65,3
Comerciante 2 1,7 2,8 68,1
Seguranca 1 9 1,4 69,4
Operador/a de Sala de Controlo 4 34 5,6 75,0
Funcionario/a Publico/a 4 34 5,6 80,6
Técnico/a de Informatica 1 9 1,4 81,9
Marketing 1 9 1,4 83,3
Técnico/a de Laboratério 1 9 1,4 84,7
Carpinteiro 1 9 1,4 86,1
Vendedor/a 3 2,6 4,2 90,3
Pintor/a 1 9 1,4 91,7
Instrutor/a de Escola de 1 9 1,4 93,1
Condugéo
Cabeleireiro/a 1 9 1,4 94,4
Enfermeiro/a 1 9 1,4 95,8
Mecanico/a 1 9 1,4 97,2
Psico6logo/a 1 9 1,4 98,6
Médico/a 1 9 1,4 100,0
Total 72 61,5 100,0

Missing System 45 38,5

Total 117 100,0

Concelho onde trabalha o conjuge/companheiro/a
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Santiago do Cacém 20 17,1 27,8 27,8
Sines 33 28,2 45,8 73,6
Grandola 2 1,7 2,8 76,4
Estrangeiro 2 1,7 2,8 79,2
Moita 1 9 1,4 80,6
Setubal 5 4,3 6,9 87,5
Aveiro 2 1,7 2,8 90,3
Cantanhede 1 9 1,4 91,7
llhavo 1 9 1,4 93,1
Lagos 1 9 1,4 94,4
Alcochete 1 9 1,4 95,8
Lisboa 1 9 1,4 97,2
Odemira 1 9 1,4 98,6
Cascais 1 9 1,4 100,0
Total 72 61,5 100,0

Missing System 45 38,5

Total 117 100,0
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Classificacdo do emprego do

cdnjuge/companheiro/a quanto a duracdo do tempo de trabalho

. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A tempo parcial 4 34 5,5 5,5
A tempo inteiro 69 59,0 94,5 100,0
Total 73 62,4 100,0
Missing System 44 37,6
Total 117 100,0
Horario de trabalho do cOnjuge/companheiro/a
. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Horério de trabalho por turnos 6 51 8,5 8,5
fixos
Horério de trabalho por turnos 6 51 8,5 16,9
rotativos
Horério de trabalho normal com 15 12,8 21,1 38,0
isencédo de horério de trabalho
Horério de trabalho normal sem 36 30,8 50,7 88,7
isencédo de horério de trabalho
Horério de trabalho flexivel 8 6,8 11,3 100,0
Total 71 60,7 100,0
Missing System 46 39,3
Total 117 100,0
O coOnjuge/companheiro/a exerce funcdes de chefia?
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Sim 18 15,4 25,0 25,0
N&o 54 46,2 75,0 100,0
Total 72 61,5 100,0
Missing System 45 38,5
Total 117 100,0
Posicao face arelacdo trabalho/vida familiar e pessoal
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid A minha carreira profissional 1 9 9 9
estad acima de tudo
A minha vida pessoal e familiar 78 66,7 69,6 70,5
é tdo importante como a minha
carreira profissional
A minha vida pessoal e familiar 33 28,2 29,5 100,0
€ mais importante do que a
minha carreira profissional
Total 112 95,7 100,0
Missing System 5 43
Total 117 100,0
Posicao face a divisdo sexual do trabalho
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Os homens sé&o os principais 9 7,7 7,7 7,7
responsaveis por garantir a
subsisténcia da familia
Homens e mulheres tém igual 108 92,3 92,3 100,0
responsabilidade em garantir a
subsisténcia da familia
Total 117 100,0 100,0
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A empresa onde trabalho preocupa-se com as necessidades dos/as trabalhadores/as, em matéria de
conciliacdo entre avida profissional, familiar e pessoal

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 15 12,8 13,0 13,0
Discordo parcialmente 20 17,1 17,4 30,4
N&o concordo nem discordo 38 32,5 33,0 63,5
Concordo parcialmente 31 26,5 27,0 90,4
Concordo totalmente 11 9,4 9,6 100,0
Total 115 98,3 100,0

Missing System 2 1,7

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho as mulheres tém possibilidades de progredir na carreira, em condi¢cdes de
igualdade com os homens

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 3 2,6 2,6 2,6
Discordo parcialmente 4 34 34 6,0
N&o concordo nem discordo 11 9,4 9,5 15,5
Concordo parcialmente 40 34,2 34,5 50,0
Concordo totalmente 58 49,6 50,0 100,0
Total 116 99,1 100,0

Missing System 1 9

Total 117 100,0

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

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 3 2,6 2,6 2,6
Discordo parcialmente 6 51 5.2 7,8
N&o concordo nem discordo 11 9,4 9,5 17,2
Concordo parcialmente 35 29,9 30,2 47,4
Concordo totalmente 61 52,1 52,6 100,0
Total 116 99,1 100,0

Missing System 1 9

Total 117 100,0

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

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 49 41,9 44,5 44,5
Discordo parcialmente 27 23,1 24,5 69,1
N&o concordo nem discordo 21 17,9 19,1 88,2
Concordo parcialmente 8 6,8 7,3 95,5
Concordo totalmente 5 4,3 4,5 100,0
Total 110 94,0 100,0

Missing System 7 6,0

Total 117 100,0
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Na empresa onde trabalho pode-se concentrar as horas semanais de trabalho em menos dias da semana,

caso seja necessario resolver problemas pessoais ou dar apoio a familia

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 56 47,9 50,5 50,5
Discordo parcialmente 23 19,7 20,7 71,2
N&o concordo nem discordo 21 17,9 18,9 90,1
Concordo parcialmente 6 51 54 95,5
Concordo totalmente 5 4,3 4,5 100,0
Total 111 94,9 100,0

Missing System 6 51

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho posso optar por trabalhar a tempo parcial, caso seja necessario por razdes

familiares
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Discordo totalmente 60 51,3 54,5 54,5
Discordo parcialmente 23 19,7 20,9 75,5
N&o concordo nem discordo 18 15,4 16,4 91,8
Concordo parcialmente 4 34 3,6 95,5
Concordo totalmente 5 4,3 4,5 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing System 7 6,0
Total 117 100,0

Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar com a solidariedade dos meus colegas

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 3 2,6 2,6 2,6
Discordo parcialmente 5 4,3 4,3 7,0
N&o concordo nem discordo 33 28,2 28,7 35,7
Concordo parcialmente 33 28,2 28,7 64,3
Concordo totalmente 41 35,0 35,7 100,0
Total 115 98,3 100,0

Missing System 2 1,7

Total 117 100,0

Quando tenho problemas pessoais ou familiares, posso contar com a solidariedade dos meus chefes

diretos
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 4 34 34 34
Discordo parcialmente 9 7,7 78 11,2
N&o concordo nem discordo 20 17,1 17,2 28,4
Concordo parcialmente 41 35,0 35,3 63,8
Concordo totalmente 42 35,9 36,2 100,0
Total 116 99,1 100,0

Missing System 1 9

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho posso trocar de turno, caso seja necessario por razdes familiares
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 11 9,4 12,0 12,0
Discordo parcialmente 7 6,0 7,6 19,6
N&o concordo nem discordo 22 18,8 23,9 43,5
Concordo parcialmente 19 16,2 20,7 64,1
Concordo totalmente 33 28,2 35,9 100,0
Total 92 78,6 100,0

Missing System 25 21,4

Total 117 100,0
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Na empresa onde trabalho pode-se ajustar os horérios de trabalho para assisténcia a familia, em situacdes
de necessidade

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 25 21,4 22,9 22,9
Discordo parcialmente 31 26,5 28,4 51,4
N&o concordo nem discordo 21 17,9 19,3 70,6
Concordo parcialmente 13 11,1 11,9 82,6
Concordo totalmente 19 16,2 17,4 100,0
Total 109 93,2 100,0

Missing System 8 6,8

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho sdo concedidas licengas para assisténcia a familia, de duragéo superior as

fixadas na lei

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 54 46,2 55,7 55,7
Discordo parcialmente 12 10,3 12,4 68,0
N&o concordo nem discordo 19 16,2 19,6 87,6
Concordo parcialmente 4 34 4,1 91,8
Concordo totalmente 8 6,8 8,2 100,0
Total 97 82,9 100,0

Missing System 20 17,1

Total 117 100,0

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

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 79 67,5 73,1 73,1
Discordo parcialmente 11 9,4 10,2 83,3
N&o concordo nem discordo 7 6,0 6,5 89,8
Concordo parcialmente 4 34 3,7 93,5
Concordo totalmente 7 6,0 6,5 100,0
Total 108 92,3 100,0

Missing System 9 7,7

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho existem su

bsidios para apoio aos/as filhos/as dos/as trab

alhadores/as

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 4 34 35 35
Discordo parcialmente 7 6,0 6,2 9,7
N&o concordo nem discordo 17 14,5 15,0 24,8
Concordo parcialmente 28 23,9 24,8 49,6
Concordo totalmente 57 48,7 50,4 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0

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

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 42 35,9 43,8 43,8
Discordo parcialmente 20 17,1 20,8 64,6
N&o concordo nem discordo 18 15,4 18,8 83,3
Concordo parcialmente 5 4,3 5.2 88,5
Concordo totalmente 11 9,4 11,5 100,0
Total 96 82,1 100,0

Missing System 21 17,9

Total 117 100,0
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Na empresa onde trabalho posso usufruir de servicos médicos

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid N&o concordo nem discordo 6 51 5.2 5.2
Concordo parcialmente 20 17,1 17,2 22,4
Concordo totalmente 90 76,9 77,6 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Na empresa onde trabalho a minha familia pode usufruir de servicos médicos
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Discordo totalmente 63 53,8 55,8 55,8
Discordo parcialmente 12 10,3 10,6 66,4
N&o concordo nem discordo 11 9,4 9,7 76,1
Concordo parcialmente 11 9,4 9,7 85,8
Concordo totalmente 16 13,7 14,2 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing System 4 34
Total 117 100,0
Na empresa onde trabalho tenho possibilidade de ter um seguro de saude
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Discordo totalmente 22 18,8 20,0 20,0
Discordo parcialmente 7 6,0 6,4 26,4
N&o concordo nem discordo 11 9,4 10,0 36,4
Concordo parcialmente 14 12,0 12,7 49,1
Concordo totalmente 56 47,9 50,9 100,0
Total 110 94,0 100,0
Missing System 7 6,0
Total 117 100,0
Na empresa onde trabalho a minha familia tem possibilidade de ter um seguro de salide
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Discordo totalmente 55 47,0 50,5 50,5
Discordo parcialmente 6 51 55 56,0
N&o concordo nem discordo 8 6,8 7,3 63,3
Concordo parcialmente 14 12,0 12,8 76,1
Concordo totalmente 26 22,2 23,9 100,0
Total 109 93,2 100,0
Missing System 8 6,8
Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho realizam-se at

ividades e iniciativas de promocé&o do bem-estar (acordos com
ginasios, programas de férias, atividades desportivas)

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 23 19,7 20,5 20,5
Discordo parcialmente 17 14,5 15,2 35,7
N&o concordo nem discordo 25 21,4 22,3 58,0
Concordo parcialmente 18 15,4 16,1 74,1
Concordo totalmente 29 24,8 25,9 100,0
Total 112 95,7 100,0

Missing System 5 4,3

Total 117 100,0
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Na empresa onde trabalho posso ausentar-me para dar resposta a emergéncias familiares, sem que com
isso me sinta penalizado

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 22 18,8 19,5 19,5
Discordo parcialmente 11 9,4 9,7 29,2
N&o concordo nem discordo 33 28,2 29,2 58,4
Concordo parcialmente 19 16,2 16,8 75,2
Concordo totalmente 28 23,9 24,8 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho os meus colegas preocupam-se com 0s meus problemas pessoais e familiares

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 8 6,8 6,9 6,9
Discordo parcialmente 9 7,7 7,8 14,7
N&o concordo nem discordo 48 41,0 41,4 56,0
Concordo parcialmente 26 22,2 22,4 78,4
Concordo totalmente 25 21,4 21,6 100,0
Total 116 99,1 100,0

Missing System 1 9

Total 117 100,0

Na empresa onde trabalho as minhas chefi

as preocupam-se com oS meus problemas pes

soais e familiares

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 8 6,8 7,0 7,0
Discordo parcialmente 16 13,7 13,9 20,9
N&o concordo nem discordo 37 31,6 32,2 53,0
Concordo parcialmente 34 29,1 29,6 82,6
Concordo totalmente 20 17,1 17,4 100,0
Total 115 98,3 100,0

Missing System 2 1,7

Total 117 100,0

As empresas ndo devem intrometer-se nos assuntos que respeitam a conciliagédo entre a vida prossional e
a vida familiar dos/as trabalhadores/as

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 30 25,6 26,3 26,3
Discordo parcialmente 22 18,8 19,3 45,6
N&o concordo nem discordo 40 34,2 35,1 80,7
Concordo parcialmente 10 8,5 8,8 89,5
Concordo totalmente 12 10,3 10,5 100,0
Total 114 97,4 100,0

Missing System 3 2,6

Total 117 100,0

As minhas chefias diretas devem estar a par dos meus problemas familiares
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 28 23,9 24,1 24,1
Discordo parcialmente 26 22,2 22,4 46,6
N&o concordo nem discordo 36 30,8 31,0 77,6
Concordo parcialmente 20 17,1 17,2 94,8
Concordo totalmente 6 51 5.2 100,0
Total 116 99,1 100,0

Missing System 1 9

Total 117 100,0
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As minhas chefias diretas devem ter solugdes informais para os problemas familiares e pessoais dos/as

trabalhadores

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 20 17,1 17,7 17,7
Discordo parcialmente 25 21,4 22,1 39,8
N&o concordo nem discordo 39 33,3 34,5 74,3
Concordo parcialmente 18 15,4 15,9 90,3
Concordo totalmente 11 9,4 9,7 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0

As empresas devem ter medidas que promovam a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal
dos/as trabalhadores/as

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 5 4,3 4,4 4,4
Discordo parcialmente 7 6,0 6,2 10,6
N&o concordo nem discordo 19 16,2 16,8 27,4
Concordo parcialmente 38 32,5 33,6 61,1
Concordo totalmente 44 37,6 38,9 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0

Ficar na empresa depois da hora é visto com bons olhos
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 10 8,5 9,1 9,1
Discordo parcialmente 18 15,4 16,4 25,5
N&o concordo nem discordo 28 23,9 25,5 50,9
Concordo parcialmente 31 26,5 28,2 79,1
Concordo totalmente 23 19,7 20,9 100,0
Total 110 94,0 100,0

Missing System 7 6,0

Total 117 100,0

As mulheres sdo normalmente obrigadas a escolher entre ter uma carreira profissional e a sua familia

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Discordo totalmente 27 23,1 24,1 24,1
Discordo parcialmente 29 24,8 25,9 50,0
N&o concordo nem discordo 29 24,8 25,9 75,9
Concordo parcialmente 17 14,5 15,2 91,1
Concordo totalmente 10 8,5 8,9 100,0
Total 112 95,7 100,0

Missing System 5 43

Total 117 100,0

Normalmente ausento-me do trabalho para dar resposta a emergéncias familiares
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Discordo totalmente 41 35,0 36,3 36,3
Discordo parcialmente 35 29,9 31,0 67,3
N&o concordo nem discordo 17 14,5 15,0 82,3
Concordo parcialmente 14 12,0 12,4 94,7
Concordo totalmente 6 51 53 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0
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Os/as trabalhadores/as que estdo mais disponiveis para a empresa sdo mais valorizados/as

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Discordo totalmente 16 13,7 14,2 14,2
Discordo parcialmente 14 12,0 12,4 26,5
N&o concordo nem discordo 32 27,4 28,3 54,9
Concordo parcialmente 27 23,1 23,9 78,8
Concordo totalmente 24 20,5 21,2 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing System 4 34
Total 117 100,0
Ninguém cuida tdo bem dos filhos como a prépria mée
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Discordo totalmente 15 12,8 12,9 12,9
Discordo parcialmente 13 11,1 11,2 24,1
N&o concordo nem discordo 28 23,9 24,1 48,3
Concordo parcialmente 20 17,1 17,2 65,5
Concordo totalmente 40 34,2 34,5 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
As tarefas domésticas sdo tdo importantes como o trabalho pago
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Discordo totalmente 4 34 34 34
Discordo parcialmente 8 6,8 6,9 10,3
N&o concordo nem discordo 40 34,2 34,5 44,8
Concordo parcialmente 36 30,8 31,0 75,9
Concordo totalmente 28 23,9 24,1 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0

As profissdes dos homens sdo normalmente mais importantes que as profissdes das mulheres

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Discordo totalmente 70 59,8 59,8 59,8
Discordo parcialmente 20 17,1 17,1 76,9
N&o concordo nem discordo 18 15,4 15,4 92,3
Concordo parcialmente 5 4,3 4,3 96,6
Concordo totalmente 4 34 34 100,0
Total 117 100,0 100,0
As vezes sinto-me culpado/a por ndo dedicar mais tempo & minha familia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Discordo totalmente 20 17,1 17,1 17,1
Discordo parcialmente 25 21,4 21,4 38,5
Né&o concordo nem discordo 36 30,8 30,8 69,2
Concordo parcialmente 19 16,2 16,2 85,5
Concordo totalmente 17 14,5 14,5 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Limpar e arrumar a casa

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 4 34 34 34
Raramente participo 18 15,4 15,4 18,8
Participo as vezes 27 23,1 23,1 41,9
Participo muitas vezes 25 21,4 21,4 63,2
Participo sempre 43 36,8 36,8 100,0
Total 117 100,0 100,0
Tratar daroupa (lavar, estender, passar aferro)
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 15 12,8 12,8 12,8
Raramente participo 24 20,5 20,5 33,3
Participo as vezes 21 17,9 17,9 51,3
Participo muitas vezes 18 15,4 15,4 66,7
Participo sempre 39 33,3 33,3 100,0
Total 117 100,0 100,0
Cozinhar
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 7 6,0 6,0 6,0
Raramente participo 15 12,8 12,9 19,0
Participo as vezes 16 13,7 13,8 32,8
Participo muitas vezes 31 26,5 26,7 59,5
Participo sempre 47 40,2 40,5 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Fazer compras para casa
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Raramente participo 3 2,6 2,6 2,6
Participo as vezes 16 13,7 13,9 16,5
Participo muitas vezes 38 32,5 33,0 49,6
Participo sempre 58 49,6 50,4 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0
Tratar de assuntos administrativos (ir ao banco, realizar pagamentos de agua, luz, gas)
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 4 34 34 34
Raramente participo 12 10,3 10,3 13,8
Participo as vezes 16 13,7 13,8 27,6
Participo muitas vezes 23 19,7 19,8 47,4
Participo sempre 61 52,1 52,6 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
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Efetuar reparacdes em casa

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 15 12,8 12,8 12,8
Raramente participo 16 13,7 13,7 26,5
Participo as vezes 16 13,7 13,7 40,2
Participo muitas vezes 21 17,9 17,9 58,1
Participo sempre 49 41,9 41,9 100,0
Total 117 100,0 100,0
Tratar do jardim de casa
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 27 23,1 28,4 28,4
Raramente participo 12 10,3 12,6 41,1
Participo as vezes 15 12,8 15,8 56,8
Participo muitas vezes 14 12,0 14,7 71,6
Participo sempre 27 23,1 28,4 100,0
Total 95 81,2 100,0
Missing System 22 18,8
Total 117 100,0
Tratar da manutencéo do carro
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 24 20,5 20,9 20,9
Raramente participo 7 6,0 6,1 27,0
Participo as vezes 14 12,0 12,2 39,1
Participo muitas vezes 19 16,2 16,5 55,7
Participo sempre 51 43,6 44,3 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0
Realizar trabalho voluntario
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca participo 35 29,9 31,5 31,5
Raramente participo 24 20,5 21,6 53,2
Participo as vezes 26 22,2 23,4 76,6
Participo muitas vezes 14 12,0 12,6 89,2
Participo sempre 12 10,3 10,8 100,0
Total 111 94,9 100,0
Missing System 6 51
Total 117 100,0
Participar em atividades de lazer (ir ao cinema, praticar desporto, estar com amigos/as)
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 1 9 9 9
Raramente participo 7 6,0 6,0 6,8
Participo as vezes 44 37,6 37,6 44,4
Participo muitas vezes 33 28,2 28,2 72,6
Participo sempre 32 27,4 27,4 100,0
Total 117 100,0 100,0
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Prestar cuidados a familiares idosos dependentes e/ou doentes

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 22 18,8 19,6 19,6
Raramente participo 17 14,5 15,2 34,8
Participo as vezes 41 35,0 36,6 71,4
Participo muitas vezes 17 14,5 15,2 86,6
Participo sempre 15 12,8 13,4 100,0
Total 112 95,7 100,0
Missing System 5 43
Total 117 100,0
Ir ao médico com familiares idosos dependentes e/ou doentes
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 15 12,8 13,4 13,4
Raramente participo 19 16,2 17,0 30,4
Participo as vezes 28 23,9 25,0 55,4
Participo muitas vezes 28 23,9 25,0 80,4
Participo sempre 22 18,8 19,6 100,0
Total 112 95,7 100,0
Missing System 5 43
Total 117 100,0
Cuidar dos/as filhos/as em caso de doenca
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 9 7,7 8,8 8,8
Raramente participo 6 51 5,9 14,7
Participo as vezes 27 23,1 26,5 41,2
Participo muitas vezes 29 24,8 28,4 69,6
Participo sempre 31 26,5 30,4 100,0
Total 102 87,2 100,0
Missing System 15 12,8
Total 117 100,0
Ir com os/as filhos/as ao médico
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 10 8,5 10,2 10,2
Raramente participo 2 1,7 2,0 12,2
Participo as vezes 16 13,7 16,3 28,6
Participo muitas vezes 34 29,1 34,7 63,3
Participo sempre 36 30,8 36,7 100,0
Total 98 83,8 100,0
Missing System 19 16,2
Total 117 100,0
Vestir e dar banho aos/as filhos/as
Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 33 28,2 35,5 35,5
Raramente participo 8 6,8 8,6 44,1
Participo as vezes 14 12,0 15,1 59,1
Participo muitas vezes 17 14,5 18,3 77,4
Participo sempre 21 17,9 22,6 100,0
Total 93 79,5 100,0
Missing System 24 20,5
Total 117 100,0
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Alimentar os/as filhos/as

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participo 24 20,5 25,8 25,8
Raramente participo 6 51 6,5 32,3
Participo as vezes 23 19,7 24,7 57,0
Participo muitas vezes 17 14,5 18,3 75,3
Participo sempre 23 19,7 24,7 100,0
Total 93 79,5 100,0
Missing System 24 20,5
Total 117 100,0
Brincar com os/as filhos/as
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca participo 18 15,4 18,6 18,6
Raramente participo 4 34 4,1 22,7
Participo as vezes 19 16,2 19,6 42,3
Participo muitas vezes 26 22,2 26,8 69,1
Participo sempre 30 25,6 30,9 100,0
Total 97 82,9 100,0
Missing System 20 17,1
Total 117 100,0
Ir levar e buscar os/as filhos/as a escola
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca participo 21 17,9 22,3 22,3
Raramente participo 5 4,3 53 27,7
Participo as vezes 17 14,5 18,1 45,7
Participo muitas vezes 21 17,9 22,3 68,1
Participo sempre 30 25,6 31,9 100,0
Total 94 80,3 100,0
Missing System 23 19,7
Total 117 100,0
Acompanhar os/as filhos/as nos estudos
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca participo 15 12,8 15,8 15,8
Raramente participo 6 51 6,3 22,1
Participo as vezes 18 15,4 18,9 41,1
Participo muitas vezes 20 17,1 21,1 62,1
Participo sempre 36 30,8 37,9 100,0
Total 95 81,2 100,0
Missing System 22 18,8
Total 117 100,0
Conjuge/Companheiro/a
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca participa 2 1,7 2,0 2,0
Raramente participa 10 8,5 9,8 11,8
Participa as vezes 19 16,2 18,6 30,4
Participa muitas vezes 29 24,8 28,4 58,8
Participa sempre 42 35,9 41,2 100,0
Total 102 87,2 100,0
Missing System 15 12,8
Total 117 100,0
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Empregada/o domésticalo

Frequency Percent Valid Percent Cl;mulatlve
ercent
Valid Nunca participa 37 31,6 41,1 41,1
Raramente participa 10 8,5 11,1 52,2
Participa as vezes 20 17,1 22,2 74,4
Participa muitas vezes 18 15,4 20,0 94,4
Participa sempre 5 4,3 5,6 100,0
Total 90 76,9 100,0
Missing System 27 23,1
Total 117 100,0
Pais/Sogros/as
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Nunca participam 56 47,9 68,3 68,3
Raramente participam 13 11,1 15,9 84,1
Participam as vezes 8 6,8 9,8 93,9
Participam muitas vezes 2 1,7 2,4 96,3
Participam sempre 3 2,6 3,7 100,0
Total 82 70,1 100,0
Missing System 35 29,9
Total 117 100,0
Filhos/as
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Nunca participam 36 30,8 44,4 44,4
Raramente participam 23 19,7 28,4 72,8
Participam as vezes 14 12,0 17,3 90,1
Participam muitas vezes 5 43 6,2 96,3
Participam sempre 3 2,6 3,7 100,0
Total 81 69,2 100,0
Missing System 36 30,8
Total 117 100,0
Amigos/as
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Nunca participam 69 59,0 89,6 89,6
Raramente participam 2 1,7 2,6 92,2
Participam as vezes 2 1,7 2,6 94,8
Participam muitas vezes 2 1,7 2,6 97,4
Participam sempre 2 1,7 2,6 100,0
Total 77 65,8 100,0
Missing System 40 34,2
Total 117 100,0
Outros
Frequency Percent
Missing System 117 100,0
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Devem ser tomadas medidas que permitam flexibilizar os horéarios de trabalho e tornéa-los
compativeis com os hordarios dos servicos de apoio a criancas, idosos e pessoas dependentes

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Pouco importante 2 1,7 1,7 1,7
2 1 9 9 2,6
3 27 23,1 23,3 25,9
4 43 36,8 37,1 62,9
Muito importante 43 36,8 37,1 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Devem ser feitos acordos/protocolos com instituicfes que prestam servigos de apoio a criangas,
idoso e pessoas dependentes, com horarios de funcionamento mais alargados
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Pouco importante 2 1,7 1,7 1,7
3 22 18,8 19,0 20,7
4 40 34,2 34,5 55,2
Muito importante 52 44,4 44,8 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Devem ser tomadas medidas que permitam trabalhar a partir de casa (teletrabalho)
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Pouco importante 9 7,7 7,8 7,8
2 12 10,3 10,3 18,1
3 31 26,5 26,7 44,8
4 34 29,1 29,3 74,1
Muito importante 30 25,6 25,9 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Deve haver a possibilidade de trabalhar a tempo parcial
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Pouco importante 5 4,3 4,4 4,4
2 16 13,7 14,2 18,6
3 29 24,8 25,7 44,2
4 37 31,6 32,7 77,0
Muito importante 26 22,2 23,0 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing System 4 34
Total 117 100,0

Deve haver a possibilidade de con

centrar o horério de trabalho

semanal em menos dias da semana

Frequency Percent Valid Percent Cl;,rzrlil:::;/e

Valid Pouco importante 10 8,5 8,8 8,8
2 9 7,7 8,0 16,8
3 35 29,9 31,0 47,8
4 30 25,6 26,5 74,3
Muito importante 29 24,8 25,7 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0
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Devem ser feitos acordos/protocolos com servigos que disponibilizem atividades e iniciativas
de promocéao do bem-estar (acordos com ginasios, programas de férias, atividades desportivas,
servicos domésticos, promocdao da saude)

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Pouco importante 2 1,7 1,7 1,7
2 3 2,6 2,6 4,3
3 25 21,4 21,4 25,6
4 35 29,9 29,9 55,6
Muito importante 52 44,4 44,4 100,0
Total 117 100,0 100,0

Devem ser disponibilizados servicos de apoio aos/as filhos/as dos/as trabalhadores/as nas

instalacbes da empresa
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Pouco importante 6 51 53 53
2 14 12,0 12,3 17,5
3 29 24,8 25,4 43,0
4 34 29,1 29,8 72,8
Muito importante 31 26,5 27,2 100,0
Total 114 97,4 100,0
Missing System 3 2,6
Total 117 100,0

Devem existir meios de comunicagao dentro da empresa que permitam divulgar servigcos na area
deresidéncia dos/as trabalhadores/as (creches, infantarios, ocupagao de tempos livres, lares de

idosos)
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Pouco importante 6 51 5.2 5.2
2 7 6,0 6,0 11,2
3 25 21,4 21,6 32,8
4 39 33,3 33,6 66,4
Muito importante 39 33,3 33,6 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0

Devem ser tomadas medidas de
sozinhos/as e g

ue tenham pes

apoio atrabalhadores/as de familias monoparentais, que vivam
soas dependentes a seu cargo

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Pouco importante 3 2,6 2,7 2,7
2 3 2,6 2,7 53
3 28 23,9 24,8 30,1
4 38 32,5 33,6 63,7
Muito importante 41 35,0 36,3 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0

Devem ser tomadas medidas que permitam a extenséo de servicos médicos a familiares dos/as
trabalhadores/as

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Pouco importante 3 2,6 2,6 2,6
2 4 3,4 35 6,1
3 22 18,8 19,1 25,2
4 31 26,5 27,0 52,2
Muito importante 55 47,0 47,8 100,0
Total 115 98,3 100,0

Missing System 2 1,7

Total 117 100,0
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Devem ser concedidas licencas

para assisténcia a familia de duracédo superior as fixadas na lei

Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

Valid Pouco importante 3 2,6 2,7 2,7
2 10 8,5 8,8 11,5
3 39 33,3 34,5 46,0
4 35 29,9 31,0 77,0
Muito importante 26 22,2 23,0 100,0
Total 113 96,6 100,0

Missing System 4 34

Total 117 100,0

Deve ser dada mais autonomia aos/as trabalhadores/as para organizar o seu trabalho, em funcao
dos objetivos profissionais e das necessidades familiares e pessoais

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Pouco importante 1 9 9 9
2 8 6,8 7,0 7,8
3 31 26,5 27,0 34,8
4 39 33,3 33,9 68,7
Muito importante 36 30,8 31,3 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0
A empresa deve dar apoios monetarios aos/as trabalhadores/as para apoio aos seus filhos/as
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Pouco importante 5 4,3 4,3 4,3
2 8 6,8 7,0 11,3
3 30 25,6 26,1 37,4
4 32 27,4 27,8 65,2
Muito importante 40 34,2 34,8 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0

A empresa deve dar apoios monetarios aos/as tra

balhadores/as para apoio a fam

iliares idosos e/ou

dependentes
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Pouco importante 6 51 53 53
2 11 9,4 9,6 14,9
3 32 27,4 28,1 43,0
4 33 28,2 28,9 71,9
Muito importante 32 27,4 28,1 100,0
Total 114 97,4 100,0
Missing System 3 2,6
Total 117 100,0

Devem ser organizados programas de férias e de ocupagédo de tempos livres para os/as filhos/as
dos/as trabalhadores/as

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent

Valid Pouco importante 2 1,7 1,7 1,7
2 3 2,6 2,6 4,3
3 26 22,2 22,6 27,0
4 41 35,0 35,7 62,6
Muito importante 43 36,8 37,4 100,0
Total 115 98,3 100,0

Missing System 2 1,7

Total 117 100,0
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Escal6es Etarios

: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Até 35 anos 20 17,1 17,2 17,2
Dos 36 aos 45 anos 30 25,6 25,9 43,1
Dos 46 aos 55 anos 44 37,6 37,9 81,0
Mais de 55 anos 22 18,8 19,0 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Escal6es de Antiguidade
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Até aos 10 anos 20 17,1 17,7 17,7
Dos 11 anos 20 anos 45 38,5 39,8 57,5
Mais de 20 anos 48 41,0 42,5 100,0
Total 113 96,6 100,0
Missing System 4 34
Total 117 100,0
Funcbes Desempenhadas (Trabalhador)
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Fungdes Operacionais 42 35,9 37,8 37,8
Fungdes Técnico- 69 59,0 62,2 100,0
Administrativas
Total 111 94,9 100,0
Missing System 6 51
Total 117 100,0
Profissé&o (Conjuge)
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Dirigentes, Diretores e Gestores 6 51 8,3 8,3
Executivos
Especialistas das Atividades 23 19,7 31,9 40,3
Intelectuais e Cientificas
Técnicos e Profissdes de Nivel 6 51 8,3 48,6
Intermédio
Pessoal Administrativo e 33 28,2 45,8 94,4
Operadores
Outros 4 3,4 5,6 100,0
Total 72 61,5 100,0
Missing System 45 38,5
Total 117 100,0
Concelho onde trabalha o conjuge/companheiro/a
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Concelho de Sines 33 28,2 47,8 47,8
Concelhos Fronteira do Litoral 22 18,8 31,9 79,7
Alentejano
Outros Concelhos 14 12,0 20,3 100,0
Total 69 59,0 100,0
Missing System 48 41,0
Total 117 100,0

110




Concelho de Residéncia

: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Concelho de Sines 56 47,9 48,3 48,3
Concelhos Fronteira do Litoral 50 42,7 43,1 91,4
Alentejano
Outros Concelhos 10 8,5 8,6 100,0
Total 116 99,1 100,0
Missing System 1 9
Total 117 100,0
Habilitacoes literarias
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ensino Basico 19 16,2 16,2 16,2
Ensino Secundario 39 33,3 33,3 49,6
Ensino Superior 59 50,4 50,4 100,0
Total 117 100,0 100,0
Habilitac6es literarias do cénjude/companheiro/a
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Ensino Basico 20 17,1 20,4 20,4
Ensino Secundario 38 32,5 38,8 59,2
Ensino Superior 40 34,2 40,8 100,0
Total 98 83,8 100,0
Missing System 19 16,2
Total 117 100,0
Horario de trabalho
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Valid Horério de trabalho por 33 28,2 28,7 28,7
turnos/rotativo
Horério de trabalho normal 82 70,1 71,3 100,0
Total 115 98,3 100,0
Missing System 2 1,7
Total 117 100,0
Horario de trabalho do cOnjuge/companheiro/a
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Horério de trabalho por 20 17,1 28,2 28,2
turnos/rotativo
Horério de trabalho normal 51 43,6 71,8 100,0
Total 71 60,7 100,0
Missing System 46 39,3
Total 117 100,0
Situagdao profissional do cénjuge/companheiro/a
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
Valid Trabalha 73 62,4 73,7 73,7
Né&o trabalha 26 22,2 26,3 100,0
Total 99 84,6 100,0
Missing System 18 15,4
Total 117 100,0
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