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Resumo

O estudo sobre a tematica da conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional € um tema
tdo atual, quanto recorrente, sendo que em Portugal podemos observar a sua importancia e
evolucéo.

Assim, o tema central deste estudo € a conciliacdo entre as duas esferas com foco nas
experiéncias das trabalhadoras e dos trabalhadores em Portugal. O trabalho analisa a
percecdo de trabalhadoras e trabalhadores que exercem diferentes fungcbes na conciliacdo
através das suas experiéncias pessoais pois, existem ainda, nos dias de hoje, muitos
profissionais que se encontram perante muitos desafios na sua vida, quer sejam a nivel
pessoal/familiar como a nivel laboral.

O objetivo geral do trabalho é analisar as perspetivas das trabalhadoras e dos trabalhadores
em conciliar as duas esferas, anteriormente mencionadas. Além disso, e como objetivos
especificos, pretende-se caraterizar sociodemograficamente as entrevistadas e o0s
entrevistados, analisar de que forma é utilizado o tempo diario dos inquiridos e os apoios que
utiizam, e conhecer a percecdo dos mesmos sobre as praticas organizacionais de
conciliagao.

O enquadramento teorico baseia-se numa reviséo da literatura sobre a emergéncia do tema,
a importancia da conciliagédo, e a caraterizagdo historica dos avancos que a conciliacao foi
ganhando nas sociedades e mercados de trabalho. Aborda as transformagdes socioculturais,
econdmicas e estruturais que impulsionaram a mudanca de mentalidades nas sociedades, e
gerou, entre outros acontecimentos, a entrada massiva das mulheres no mercado de trabalho.

A metodologia adotada é qualitativa, recorrendo a entrevistas semidiretivas a trabalhadoras e
trabalhadores com diferentes responsabilidades hierarquicas e agregados familiares. Para o
tratamento de dados foi utilizada a analise de conteudo.

Constatou-se que a maioria das entrevistadas e entrevistados consideram, ou tentam fazer
uma boa gestdo do tempo da conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional, o que
demonstra uma preocupacdo comum dos inquiridos. ApGs a analise, concluimos que as
mulheres, em comparagdo com os homens, praticam mais trabalho n&o remunerado, apesar
de todos os inquiridos terem um trabalho remunerado. Entre a vida privada e a vida
profissional, a &rea mais afetada, é a vida privada, no entanto, entendemos que, as empresas
apostam cada vez mais em proporcionar o bem-estar fisico e mental dos trabalhadores, sendo
uma preocupacéo cada vez maior das organizacoes.

Palavras-chave: conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional, género; praticas
organizacionais.



Abstract

The study of the reconciliation between personal and professional life is a topic that is as
current as it is recurring, and in Portugal, its importance and evolution are observed.

Thus, the central theme of this study is the reconciliation between the two spheres, focusing
on the experiences of female and male workers in Portugal. The study analyses the perception
of women and men who perform different roles in reconciliation through their personal
experiences, since, even today, many professionals face numerous challenges in their lives,
whether at a personal, family level or in their professional life.

The general aim of this research is to analyse the perspectives of female and male workers in
reconciling the two spheres. In addition, as specific objectives, it aims to characterise the
sociodemographic profiles of the interviewees, analyse how their daily time is used and the
support they rely on, and understand their perception of organisational practices aimed at
reconciliation.

The theoretical framework is based on a literature review on the urgency of the topic, the
importance of reconciliation, and a historical portrait of the progress made in this area in
societies and labour markets. It addresses the sociocultural, economic, and structural
transformations that have driven changes in societal mindsets, which have led, among other
developments, to the massive entry of women into the labour market.

The methodology used is qualitative, relying on semi-structured interviews with workers
holding different hierarchical positions and family structures. Content analysis was used for
data treatment.

It was found that the majority of female and male interviewees consider, or try to achieve, good
time management in balancing personal and professional life, which demonstrates a common
concern among the respondents. After the analysis, we concluded that women, compared to
men, perform more unpaid work, despite all respondents having paid jobs. Between personal
and professional life, the most affected area is personal life. However, we understand that
companies are increasingly investing in promoting the physical and mental well-being of their
workers, which has become a growing concern for organisations.

Keywords: work-life balance; gender; organizational practices.
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Introducéo

O conflito entre as esferas pessoais e profissionais tende a acontecer quando as exigéncias
resultantes dos papéis relacionados com o trabalho e a vida privada se tornam mutuamente
incompativeis, de modo que a participacdo e o envolvimento numa das esferas dificulta a
participacdo e o envolvimento na outra (Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus et al., 1989;
Gutek et al., 1991, como citado em Leite, 2006). Este conflito, surgiu como tema central para

o presente trabalho que é a conciliacdo entre a vida privada e a vida profissional!

Nas ultimas décadas, o tema destacado no paragrafo anterior, tem assumido crescente
relevancia nas sociedades enquanto preocupacdo do dia a dia, pois o bem-estar pessoal e
familiar tem assumido um papel prioritario na vida dos individuos, tal como vamos abordar na
revisdo de literatura. Apesar dos avancos significativos, por parte dos governos e
organizacdes, continuam-se a verificar algumas limitagfes. Assim, o presente estudo
pretende contribuir para uma compreensao mais aprofundada da problematica, tendo como
pergunta de partida: “De que forma, mulheres e homens, conciliam a vida privada com a vida

profissional?”.

O enquadramento tedrico deste trabalho baseia-se numa reviséo da literatura sobre a dupla
jornada, os conflitos entre a vida privada e a vida profissional e as praticas de conciliacao
adotadas em diferentes contextos. Este enquadramento abrange também a caraterizacao
historica sobre a criacdo de leis, politicas e medidas que resultaram em transformacdes
socioculturais, econémicas e estruturais que impulsionaram a mudanca de mentalidades nas
sociedades, e originou, entre outras mudancas, a entrada significativa das mulheres no

mercado de trabalho.

Autores como Torres (2004), oferecem uma perspetiva essencial para contextualizar o tema,
analisando ndo apenas as mudancas de mentalidade, mas também a problemética da
conciliacdo, pois segundo a autora, quando nos anos 60 se previa a insercdo das mulheres
no mercado de trabalho, isso seria considerado o passo essencial para as suas autonomias
e independéncias econdmicas, e que em repercussdo, este seria 0 meio de alcancar a
sinergia entre os sexos na divisdo das responsabilidades domésticas e dos cuidados com 0s
filhos.

A maior parte dos estudos sobre a conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional usam
amostras exclusivamente femininas, podendo induzir que somente as mulheres enfrentam o
problema da conciliacdo (Beutell & Greenhaus, 1982; Bernas & Major, 2000, como citado em

Leite, 2006). A somar a esta afirmacdo, Crompton (2002) refere que s&o as mulheres a



experienciar as maiores tensdes entre estas duas esferas comparativamente com os homens.
Assim, foi decidido entrevistar 0 mesmo ndimero de mulheres e homens para que tenhamos
neste estudo, uma amostra igualitaria no género, e para que possam ser tiradas conclusoées,

néo estando a partida influenciadas para um sé lado.

Espera-se que este trabalho contribua significativamente para o aprofundamento do
conhecimento sobre a relagéo entre o trabalho e a vida pessoal e familiar. A nivel académico,
0 estudo pretende enriquecer a literatura existente, ao identificar fatores e limitacbes que
condicionam a conciliagao, tal como a eficicia de diferentes préaticas organizacionais. Para as
organizacdes, o estudo tem como objetivo fornecer orientacbes que possam orientar a
implementacao de futuras praticas de apoio a conciliacdo, desejadas pelos trabalhadores,

promovendo assim o bem-estar dos mesmos.

O objetivo geral é perceber de que forma as trabalhadoras e os trabalhadores conciliam a vida
privada e a vida profissional. Os objetivos especificos passam por caraterizar
sociodemograficamente as entrevistadas e os entrevistados, caraterizar a conciliacdo entre a
vida privada e a vida profissional, analisar de que forma é utilizado o tempo diario, identificar
os tipos de apoio utilizados pelas entrevistadas e pelos entrevistados, e conhecer a percecéo

das entrevistadas e dos entrevistados sobre as préaticas organizacionais de conciliagao.

A metodologia adotada para o trabalho de investigagdo é a qualitativa, adequada para,
segundo Yin (2015) entender um fendmeno do mundo real e responder assim as questbes.
Serao realizadas entrevistas semidiretivas a trabalhadoras e trabalhadores, com diferentes
responsabilidades hierarquicas e agregados familiares, permitindo uma analise completa das

percecdes e experiéncias relacionadas a conciliagédo entre a vida privada e a vida profissional.

O trabalho esta estruturado em trés capitulos que seguem uma sequéncia légica para
alcancar os objetivos propostos. O primeiro capitulo consiste numa revisdo de literatura,
apresentando conceitos e perspetivas sobre a conciliacdo entre a vida privada e a vida
profissional, e abordando as politicas publicas e as praticas organizacionais que facilitam a
conciliagdo da dupla jornada, tal como a caraterizacao historica destas mesmas politicas. Ja
o0 segundo capitulo, apresenta o0s objetivos e a metodologia do estudo, explicando a
abordagem qualitativa adotada e especificando as técnicas de recolha de dados e tratamento
dos mesmos. No terceiro e ultimo capitulo, executa-se a analise e discussédo dos resultados

obtidos pelo entrevistador, categorizando e detalhando a resposta dos inquiridos.



1. Enquadramento tedrico - a conciliagdo da vida privada com avida profissional

Neste capitulo vamos abordar o tema da conciliacdo, com foco para a emergéncia e
preocupacdo da mesma, a relacao da igualdade de género com a conciliacdo abordada, e a

importancia da conciliacdo entre a vida privada e a vida profissional.

Apresentamos também praticas organizacionais, presentes na literatura analisada, que sao

conciliadoras das duas esferas abordadas.

1.1 Emergéncia do tema

A conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional, € um tema que, além de presente,
atualmente nas nossas vidas, reflete inUmeras transformagfes estruturais na sociedade

portuguesa ao longo das ultimas décadas.

Segundo Crompton & Lyonete (2007) o debate sobre a conciliagdo entre trabalho e vida
familiar esteve invisivel até as Ultimas décadas do século XX, pois o desequilibrio entre essas
duas esferas nao era visto como algo que gerasse tensao. Foi s6 em meados do século XX
gue a pesquisa sobre interacdes entre trabalho, segundo Gragnano et al., (2020) ganhou
importancia, mais precisamente desde a década de 1990. Nos dias de hoje, temos inUmeras

pesquisas sobre o equilibrio entre o trabalho e vida privada, e o tema é ainda mais

preocupante do que no passado, considerando as novas formas flexiveis de gerir o trabalho.

De acordo com Edwards (2001), a conciliacdo da vida privada com a vida profissional remonta
aos anos 60 do século XX, particularmente no contexto norte-americano, em consequéncia
do crescimento do numero de mulheres que comecgou a aliar ao seu papel na familia, um
papel profissional (2001, como citado em Andrade, 2011). No que toca a Portugal, Casaca
(2014) referiu que a instabilidade econémica e social tem vindo, nos Ultimos anos a exercer
pressdo sobre as organizagcdes levando, em muitos casos, a um emagrecimento
organizacional com impacto numa acumulagdo de atividades e tarefas por parte dos

trabalhadores assim como uma intensificacdo das horas de trabalho.

Para Abrao & Mioto (2017) nos anos de 1990, a preocupacao com o equilibrio entre o trabalho
e a vida familiar foi amplamente reforcada nas politicas europeias e comecou a ser traduzida
por meio de leis. Ja Junter-Loiseau (1999), considera esse periodo como “a primeira Idade de
Ouro da conciliagado”, visto que o contexto considerava um debate a favor da igualdade de
trabalho entre homens e mulheres, a medida que 0 aumento do emprego no setor de servigcos
atraia cada vez mais mulheres (1999, como citado em Abrdo & Mioto, 2017). Assim em
Pequim no ano de 1995, 189 governos concordaram em eliminar os obstaculos a participacéo

das mulheres em todas as esferas da vida publica e privada, compromisso esse que foi visto
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como o inicio de inUmeras acdes e regulamentos alusivos a igualdade e que contribuiram

para a conciliacdo (Sanchez et al., 2013).

E no ano de 1997 que o | Plano Global para a Igualdade de Oportunidades é estabelecido em
Portugal no qual ja reconhece a mudancga de cenério de sua sociedade e reconhece a
necessidade de mudancas. O quarto objetivo deste plano, o de conciliacdo da vida privada e
profissional, estabelece, para que se concretize, um total de sete agdes: a promogao junto
dos parceiros sociais, 0 incentivo para as empresas promoverem medidas de conciliacdo da
vida profissional e da vida familiar, a atribuicdo dos servicos para promog¢do de campanhas
de sensibilizacdo da opinido publica sobre a importancia da partilha das responsabilidades
familiares para o equilibrio da familia, o incentivo para a criacdo de instituices de prestacao
de cuidados as criancas, aos idosos e aos deficientes, conceder a particular prioridade as
atividades no ambito do mercado social de emprego que respondam a crescente procura
social no ambito do acolhimento de criangas, de idosos e de outras pessoas dependentes,
prever a adocdo de medidas nas politicas de transportes e reabilitacdo urbana para a
aproximacdo entre os locais de trabalho e de residéncia, e consagrar o principio da

proximidade dos cénjuges no ambito das nomeacgdes na Administracdo Publica.

Benéria (2005) reconhece que a Estratégia Europeia de Emprego constituiu um importante
eixo no ambito das politicas conciliatérias, por apostar em novas medidas de colaboracao
entre os Estados-membros e em consultas aos interlocutores sociais, visando alcangar
consensos acerca das linhas de intervencgédo referentes, como 0 aumento da implicagdo dos
homens na vida familiar, a introduc&o de novos tipos de beneficios, bem como a ampliagéo
daquelas existentes. Foi alids, devido ao langamento desta estratégia, que para Teixeira
(2013) se verifica 0 avango das politicas publicas de igualdade de género no mercado laboral
em Portugal, sendo que a partir de 1998, promover a igualdade entre mulheres e homens no

mercado de trabalho passa a ser um dos objetivos dos Planos Nacionais do Emprego.

Ja Guerreiro et al., (2006) entendem que a implementacdo de politicas empresariais, que
promovem a conciliagéo entre a vida profissional e a familiar, tende a ser alvo de discusséo e
incentivo por parte da Unido Europeia que alerta para a responsabilidade social das
empresas, nomeadamente, desde a cimeira de Lisboa, em 2000, no quadro das reformas

econdmicas e sociais da UE.

Em 2001, observamos uma preocupagao com a inclusédo das mulheres desempregadas e
com baixa formacg&o no mercado de trabalho. Elucida-nos Teixeira (2013) que no ambito do
Quadro Europeu para a Inclusédo Social, emerge em Portugal o Plano Nacional de A¢éo para

a Incluséo, em articulagdo com o Plano Nacional do Emprego. No que concerne a igualdade
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de género no trabalho, o Plano Nacional de A¢ao para a Inclusdo prop8e a¢des positivas em
diversas areas como: conciliar os tempos de vida e trabalho, reduzir as assimetrias entre
mulheres e homens, e promover mecanismos de denuncia quanto ao incumprimento dos

direitos inscritos na legislac@o e no cddigo de trabalho, entre outros.

Este plano, promoveu ainda o projeto “Espagos de Informacado Mulheres”, com o objetivo de
acompanhar as mulheres em processo de (re)insercéo profissional e projetos de qualificagédo

e formacao profissional.

Fruto da Resolucdo do Conselho de Ministros n.° 61/2018 publicada no dia 21 de maio de
2018, € nos dado a conhecer a Estratégia Nacional para a Igualdade e a N&o Discriminacéo
— Portugal + Igual (2018-2030) — ENIND, estratégia esta que estabelece orientacdes e
medidas, integrados em trés planos de ag&o a seguir até 2030, de politicas publicas nos
dominios da igualdade, da identidade de género e caracteristicas sexuais, e da prevencao e
combate a violéncia doméstica e discriminacdo em razao da orientagdo sexual com o objetivo
de transformar Portugal numa sociedade mais justa, inclusiva e equitativa. A abordagem desta
estratégia desenvolve a colaboracdo e coordenacdo de esforcos, valorizando uma visao
comum que simultaneamente tenha um efeito mais estruturante e sustentavel no futuro que

se tenciona construir.

Todas estas politicas e estratégias, estdo hoje de certa forma, asseguradas na Constituicao
da Republica, pois de acordo com o artigo 59.° (Direitos dos trabalhadores) da mesma, “todos
os trabalhadores, sem distingéo de idade, sexo, raga, cidadania, territério de origem, religido,
convicgbes politicas ou ideoldgicas, tém direito: (...) b) A organizagdo do trabalho em
condi¢Bes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizacdo pessoal e a permitir a
conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar; (...)" (Constituicdo da Repubilica,
2005).

Entendem Egreja & Melo (2023) que é habitual considerar-se a conciliacdo entre a vida
pessoal/familiar e a vida profissional como um problema dificil de contornar, acreditando que
se considera que o trabalho interfere no dominio familiar, com mais frequéncia, do que o

contrario.

Na opinido de Andrade (2015) o interesse pelo modo como se articulam papéis profissionais
e familiares surge como consequéncia das transformacfes no mercado de trabalho que
vieram ndo s6 alargar a tipologia de profissdes que podem ser desempenhadas por homens
e por mulheres, como colocaram, progressivamente, novas exigéncias para o exercicio da
atividade profissional que se prendem, entre outros, com niveis da formacao mais elevados,
necessidades de atualizac6es profissionais constantes e horarios alargados. Ja Leite (2006)
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estabelece que varios sdo os motivos que podem justificar o interesse crescente suscitado
em torno do estudo da relagéo entre o trabalho e a vida privada. De entre variadas razdes,
considera como principais, o processo de industrializacdo e o conjunto de transformacodes
sociais, demogréaficas e econdmicas ocorridas nas Ultimas décadas. O conjunto destas
transformac@es fez aumentar o nimero de individuos com responsabilidades domésticas e
laborais criando dificuldades acrescidas, na conciliacdo entre as esferas pessoais e
profissionais, resultando num tema que atraiu a atencao de varios investigadores e o estatuto
de problema social. Desta forma, a relagdo entre as responsabilidades profissionais e
pessoais passa a revestir um assunto de grande significado tedrico e pratico (Clark, 2000,

como citado em Leite, 2006).

Outra causa para a principal mudanca de perspetiva que se realizou ha nossa sociedade
acerca da relagdo familia-trabalho, segundo Cardoso et al., (2014) tem a ver com a
transformacg&o mais radical que o progresso provocou no trabalho. Consideram (Guerreiro &
Pereira, 2007; Tavares, Lopes & Gongalves, 2022; como citado em Egreja & Melo, 2023). que
hoje o emprego deixou de ser um esfor¢co duro que se faz por necessidade, isto é,
transformou-se numa carreira, numa atividade gratificante de onde sai a realizagédo pessoal.
A somar a esta transformacdo, podemos notar que a centralidade do trabalho e a sua
interferéncia na esfera privada é também fruto de outras mudancas profundas no mercado de
emprego em varias sociedades, incluindo Portugal, tais como: o impacto das novas
tecnologias no mundo do trabalho, a flexibilidade das formas e dos locais de trabalho, a
precarizacdo dos contratos de trabalho, a importancia do setor dos servicos e a massiva
integrac@o das mulheres no mercado de trabalho, que levou ao predominio de familias nas

quais ambos os elementos de um casal exercem uma profissao.

Estas mudancas levaram Santos (2011) a acreditar que as mesmas vieram dificultar a gestao
e conciliacdo das esferas familiar e laboral, e levaram a um crescente interesse por esta
temdtica, tendo surgido nos Ultimos anos varios estudos que tém contribuido para a
compreenséo das causas e consequéncias dos conflitos na dire¢éo trabalho-familia e familia-
trabalho, embora exista uma menor preocupacdo com a influéncia direta da familia no
trabalho, enquanto Amorim (2013) destacou a crescente preocupacao da sociedade e das
organiza¢des com os impactos que o conflito trabalho-familia acarreta para a saude e bem-
estar do individuo, assim como as consequéncias do conflito no desempenho dos papéis
familiares e profissionais, traduziram-se num crescente nimero de artigos e publicacfes que

promovem a importancia do equilibrio entre os papéis familiares e profissionais.

Podemos observar que dentro destes conflitos, existem grupos de pessoas mais impactados.

Leite (2006), sobre os trabalhadores mais afetados na conciliacdo, afirma que os
6



trabalhadores mais sujeitos, no conflito profissional a este tipo de conflito sdo os que
trabalham muitas horas, viajam muito, fazem muitas horas extraordinarias e tém horarios de
trabalho rigidos. Do ponto de vista familiar, os individuos mais afetados sdo os casados, com
filhos jovens, com familias numerosas e cujos cbnjuges tém cargos de grande
responsabilidade. E interessante identificar no que toca aos trabalhadores mais sujeitos ao
conflito, que o contacto permanente com o trabalho, através de recursos tecnolégicos
disponiveis, estabelece uma continuidade entre o dominio profissional e a esfera pessoal,
gerando uma reducgédo de fronteiras entre os tempos dedicados ao trabalho e ao lazer, entre
0 espaco doméstico e o local onde se exerce a profissdo, ndo se estabelecendo uma
separacao clara entre os dominios do trabalho e das outras esferas da vida dos individuos
(Egreja & Melo, 2023). Admitem ainda as autoras, anteriormente mencionadas, que sao
sobretudo as pessoas de familias com criangas menores de 15 anos, tal como as pessoas
que se inserem em familias com casais de duplo emprego e as que tém trabalho por turnos,
gquem mais negativamente classificam a adequacdo dos horarios de trabalho aos seus

compromissos de natureza familiar, pessoal e social.

Ao longo do século XX, considera Torres (2004) que se evoluiu no sentido das diferencas
biolégicas, que separam homens e mulheres, terem cada vez menos efeitos na vida
guotidiana, e que se foi percebendo que essas diferencas, ndo tém de se traduzir em

desigualdades.

As autoras Barroso et al., (2024) reconhecem que a pandemia de covid-19, particularmente o
recurso ao teletrabalho e o encerramento das escolas e dos servicos de cuidado de
dependentes, trouxeram novos desafios a relacdo entre a vida privada e a profissional, ndo
deixando de referir também, os velhos desafios que se colocam a conciliacdo entre estas
esferas, ja identificados no periodo pré-pandémico. Segundo observacéo de Clark (2000), o
trabalho e a vida privada sdo dois dominios distintos, com normas, regras e expectativas
diferentes (2000, como citado em Schultz, 2012). Deste modo, a temética das rela¢des entre
o papel profissional e a vida familiar, tem sido reconhecida como um dos maiores desafios
das sociedades modernas, sobretudo em tempos de instabilidade nos contextos laborais,
tendo-se mesmo tornado um dos principais assuntos da agenda da Comisséo Europeia
(Andrade, 2011).

Segundo Barroso et al., (2024), abordando o tema da pandemia da covid-19, consideram que
€ ainda impossivel uma analise compreensiva e longitudinal dos seus efeitos no trabalho, e
gue apesar do teletrabalho ter aumentado significativamente nos Gltimos anos, também ha
evidéncia da sua diminuicdo no ano de 2022, ou seja, apos o periodo de obrigatoriedade. De

qualquer modo, contrariando a ideia da pandemia como grande niveladora das condi¢des
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sociais, os dados disponiveis séo claros ao reconhecer que esta veio reproduzir e reforcar

desigualdades sociais j& existentes.

ApOs a revisdo da literatura neste subcapitulo, entendemos que a conciliacdo entre a vida
privada e a vida profissional, s6 ganhou destaque e importancia nas ultimas décadas do
século XX. Em Portugal tem-se notado um grande caminho percorrido neste tema, muito fruto
das iniciativas que a Unido Europeia tem promovido, como a Estratégia Europeia de Emprego
langada em 1997. Cada vez mais, existe uma preocupac¢éo da sociedade e das organizagoes,

para com o impacto que o conflito abordado tem na saude e bem-estar dos individuos.

1.2 lgualdade de género e a suarelagcdo com a conciliagcédo da vida privada com
a vida profissional

Antes de observarmos a relagéo que a igualdade de género tem com a conciliagdo em estudo,
achamos pertinente entender o que é o género. Assim e recorrendo a Ridgeway & Correll
(2000) entendemos que o género € uma construgéo social e um elemento central da estrutura
social, promovendo praticas sociais institucionalizadas que categorizam as pessoas em
papéis femininos e masculinos, e estabelecem sistemas de desigualdade a partir dessas
diferencas (2000, como citado em Wall et al., 2016).

A autora Winslow (2005) refere que a feminizag&o da for¢a de trabalho fez aumentar o nimero
de trabalhadores que tém de conciliar a vida profissional com as responsabilidades familiares.
Deste processo foram criados problemas aos trabalhadores e respetivas organiza¢cdes. Com
a entrada significativa das mulheres no mercado de trabalho a partir dos anos 1960, colocou-
se o0 desafio de conciliar as exigéncias colocadas por ambas as esferas. A estratégia
privilegiada para enfrentar essa situacdo passou a ser a dupla jornada de trabalho,

especialmente para as mulheres (Abréo & Mioto, 2017).

No inicio do seu artigo, Casaca (2013) afirma que o crescente envolvimento das mulheres no
mercado de trabalho tem coexistido com profundas transformacdes econdmicas,
tecnolégicas, organizacionais e laborais. Transformacdes essas que podemos considerar
normais, pois até ha pouco tempo as mulheres eram somente as responsaveis ‘naturais’ pelas
tarefas domésticas e pelo bem-estar da familia e das pessoas dependentes, incluindo as
criancas, as pessoas doentes e 0s idosos, e era sobre elas que tradicionalmente recaia, a
responsabilidade da articulag&do entre a vida profissional e a vida familiar (Wall et al., 2016).
Este facto histérico, levou Hochschild & Mannung (1999, como citado em Matias & Fontaine,
2012) referirem-se a este tipo de trabalho desempenhado pelas mulheres como o segundo

turno, evidenciado a dupla sobrecarga a que estas estao sujeitas.



Segundo Sorj et al., (2007), considera-se que a importancia que a mulher foi ganhando na
sociedade e no mercado de trabalho, criou oportunidades para as mulheres participarem na
“esfera publica”, contudo nao foi acompanhado da mesma forma pelo tempo investido pelos
homens no mercado de trabalho para a “esfera privada”, originando assim alguns conflitos,
gue deram origem a diferentes solu¢des que variam entre os diferentes paises. Opinido
idéntica tem Wall et al., (2016), que afirmam que ao dar-se prioridade, a condicdo feminina e
a conciliacao familia-trabalho das mulheres, desvalorizou-se, em certa parte, a participacao
dos homens na vida privada, sendo que estes progressos criaram uma situacéo dualista e
desigual, em que as mulheres entraram mais no mercado de trabalho do que os homens no

trabalho ndo remunerado.

Para Torres (2004) o reconhecimento da igualdade de género em Portugal, surge assim nos
anos 70, com a consagracdo do principio da igualdade na Constituicdo da Republica
Portuguesa, estando hoje legalmente regulada, representando a revolugéo de abril, através
de uma viragem significativa, afirmando-se, a autonomia, a liberdade de decidir, a
necessidade de independéncia financeira, contra visbes excessivamente carregadas de
dedicagdo feminina, das mulheres ao lar e a familia. De acordo com a anterior afirmacao,
Pernas et al., (2008) referem que com o intuito de promover a igualdade de sexo, no que se
refere a nivel nacional, a Constituicdo da Republica Portuguesa de 1976 salvaguarda os
principios da igualdade e da néo discriminagdo em funcéo do sexo. O codigo civil, a nivel
familiar, confere idénticos direitos a ambos os elementos do casal, abolindo a figura do chefe

de familia e atribuindo iguais responsabilidades familiares.

Conforme Ferreira (1999), € importante frisar que as mudancgas ocorridas em Portugal no
plano normativo e a criacdo de politicas publicas para a igualdade de oportunidades entre
mulheres e homens, sao sobretudo por iniciativas emanadas da Comissao Europeia, “se ndo
fosse a integracdo de Portugal na Comunidade Econdmica Europeia, em 1986, dificilmente o
Estado portugués teria tido a preocupagdo de promover a igualdade de oportunidades no

emprego através de acdes positivas” (1999, como citado em Teixeira, 2013, p. 7).

Considera Andrade (2011) que, a partir dos anos 80, surge a preocupacdo com as praticas
de igualdade de género, tanto no trabalho como na familia, assim como no dominio
sociopolitico, com a publicacdo das leis da igualdade de oportunidades. Segundo Sanchez et
al., (2013) os principais desenvolvimentos legislativos, acabam por afetar todos os estados-
membros da Unido Europeia. Portanto, os principais desenvolvimentos legislativos que os
afetam sdo: ONU: Convencéao sobre a eliminacdo de todas as formas de discriminacéo contra
as mulheres; Estratégia para a igualdade entre mulheres e homens 2010-2015; E a carta das

mulheres: Um compromisso reforcado a favor da igualdade entre homens e mulheres.



No inicio dos anos 1990, ganham destague em Portugal as a¢des positivas para as mulheres
no dominio da formacé&o para o trabalho (Teixeira, 2013) pois, de acordo com Nunes (1999),
neste momento observou-se que as acdes tradicionais nesta area nao intervinham de forma
incisiva para transformar a realidade vivenciada pelas mulheres no mercado de trabalho,
marcada pelas elevadas taxas de desemprego e concentracdo nos hiveis mais baixos de

qualificacao.

Fruto de todas estas medidas, e da mudancga de mentalidade que se foi observando, a autora
Leite (2006), clarifica que a familia foi ocupando um lugar privilegiado no dominio extralaboral.
Para sustentar esta afirmacgéo, Dulk & Peper (2007), estabelecem que com o aumento do
namero de mulheres a ingressar na for¢ca de trabalho nas Ultimas décadas, associado ao
incremento do nimero de familias com duplo rendimento, cresceu também o interesse nas
solugcdes que permitem aos funcionarios conciliar as obrigagbes do trabalho com as

necessidades da familia, ou seja, integrar a vida profissional e privada de forma mais eficaz.

Entende Lourencgo (2023) que o papel das mulheres no mercado de trabalho modificou-se e
dessa forma alterou os papéis de género, ou seja, era de esperar que esta alteracao se
demonstrasse também na outra esfera da vida, nomeadamente na realizagdo das tarefas
domésticas e na educacéo e cuidado dos filhos. Com tantas alteracdes ao nivel dos papéis
de género, ndo foram s6 as mulheres que alteraram a sua forma de viver, pois estando agora
integradas no mercado de trabalho, o seu esforgo passou a ser valorizado e remunerado.
Devido a esta alteracé@o, os homens também tiveram de se adaptar, nomeadamente ao papel
domeéstico, que antes era apenas atribuido as mulheres. E interessante perceber, fruto de
pesquisas com foco nas diferencas de género na utilizagdo de beneficios trabalho-familia,
como trabalhar em casa, que os homens e mulheres julgam a sua utilidade com base em
critérios diferentes. Isto €, segundo Sprung et al., (2015) os homens consideram os beneficios
trabalho-familia Uteis quando acreditam que beneficiam o desempenho no trabalho, enquanto

as mulheres avaliam a sua eficacia com base na reducéo do conflito trabalho-familia.

Em suma, Saraceno (2004) considera que entre os objetivos legais, estdo mencionados o
reconhecimento e o0 apoio das responsabilidades familiares, no que se refere ao apoio a
igualdade de oportunidades, e a divisdo das responsabilidades entre mulheres e homens. Ja
Guerreiro et al., (2006) acreditam que a implementacéo de uma politica de conciliacdo entre
atividade profissional e vida familiar, deve garantir aos pais trabalhadores licencas para apoio
a familia. Importa entdo frisar que uma distribuicdo equilibrada, entre mulheres e homens, de
licencas para apoio a familia, permite mais facilmente as mulheres assumirem

responsabilidades no plano profissional e progredirem na respetiva carreira.
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Segundo Torres (2004) numa perspetiva histérica, nunca como no momento atual, e nas
chamadas sociedades ocidentais, mulheres e homens tiveram experiéncias de vida téo
semelhantes, contudo ainda existe um longo caminho a percorrer, pois embora varias
mulheres e homens tenham valores igualitarios nos dias de hoje, as normas sociais
geralmente determinam que os homens devem investir mais no campo do trabalho, enquanto

as mulheres devem investir mais na area da familia (Lippe & Lippényi, 2018).

Apesar destas normas sociais, referidas pelos autores anteriormente mencionados, Wall et
al., (2016) afirmam que, no que toca a participacdo do homem na vida familiar e ao seu papel
na articulagdo trabalho-familia, existiram nos ultimos anos transformacgfes significativas,
indicando o importante contributo das sucessivas politicas que promovem a igualdade de
género nessa evolucao. Os autores Machado et al., (2024) sustentam a anterior afirmacao,
pois referem que nos ultimos anos, temas como a discriminagéo e diversidade no local de
trabalho tém ganho crescente relevancia, impulsionados por movimentos sociais e mudancas

nas expectativas da sociedade e do mercado.

A ligacao da igualdade de género para com o conflito entre a vida privada e a vida profissional,
deveu-se a feminizacdo do mercado de trabalho, pois este aumento, fez aumentar o nimero
de trabalhadores que teve de lidar com a conciliagcdo entre a vida privada e a vida profissional.
Entendemos também que o papel das mulheres no mercado de trabalho foi se modificando,
e acabou por alterar os papéis de género, pois agora integradas no mercado de trabalho, os
homens tiveram de se adaptar, ao papel doméstico, que antes era destinado apenas as

mulheres.

1.3 Importancia da conciliacdo entre a vida privada e a vida profissional

Segundo Winslow (2005) as mudancas demogréficas e sociais ocorridas nas ultimas décadas
introduziram rapidas e profundas alteracdes na sociedade em geral, e em particular na vida
familiar. Assim, a conciliagdo da vida privada com a vida profissional tem vindo, cada vez
mais, a ser valorizada como um elemento extremamente importante, quer para 0S

trabalhadores, quer para as organizacdes (Gragnano, et al., 2020).

Os autores Lowe & Gayle (2007) definem a conciliagéo da tripla jornada como a capacidade
de equilibrar a profissdo com a vida familiar e a educacéo, através de estratégias e do apoio
recebido por parte das empresas e pela familia. Contudo Meil (2011), no que toca a promocao
desta conciliacdo, diz-nos que ndo ha uma definicdo precisa, nem consenso sobre os

mecanismos utilizados para tal, pois apresentam-se de maneiras distintas e dependem tanto
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da sensibilizacdo social, como também de medidas legislativas para promover o equilibrio

entre as esferas publicas e privadas.

Na opinido de Silva & Andrade (2016) a familia € um dos pilares centrais da vida da maioria
dos individuos, e grande parte da literatura e dos estudos sobre a conciliacdo do papel
profissional com outros papéis de vida surge referenciada como estudos sobre as relagbes
trabalho-familia, as quais compreendem o que pode ser designado como “vida privada”. J4 a
flexibilidade no local de trabalho, enquanto caracteristica da cultura organizacional, assume
Andrade (2011), que esta frequentemente associada a sentimentos de autonomia e apoio,
nomeadamente para o cumprimento das obrigacdes familiares. Embora a importancia da
familia na vida dos individuos seja uma realidade, como afirmam os autores anteriormente
mencionados, Egreja & Melo (2023) dizem-nos que nas sociedades contemporaneas, a
centralidade do trabalho continua a assumir um papel fundamental na maior parte das
familias, criando assim consequéncias na saude, no dominio relacional, no dominio da
participacao civica, entre outros. Estas consequéncias déo lugar ao spillover que, de acordo
com Lambert (1990, como citado em Matias & Fontaine, 2012), refere-se ao transporte de
emocdes, atitudes, competéncias e comportamentos do nivel profissional para a esfera
familiar e vice-versa, sendo que este pode ser positivo ou negativo. De forma sintética,
podemos considerar que esta abordagem sugere que a experiéncia de um individuo num dos

dominios afeta a sua experiéncia no outro dominio.

De acordo com Lourencgo (2023) € assegurado que, devido a consciéncia presente nos dias
de hoje da populacédo e também da evolugcéo econdmica e social, especificamente por causa
da sociedade que é fortemente competitiva a escala global, e a continua presséao para a
potencializacdo de resultados e para a necessidade de competéncias chave atualizadas, a
vida profissional torna-se cada vez mais exigente e assim, indiretamente acaba por influenciar
e penalizar a vida privada dos profissionais. Ainda assim, também existe uma evolugéo ao
nivel das estruturas e nucleos familiares, onde existe cada vez mais a reflexao sobre tudo o
que esta além do trabalho e das expetativas. Ou seja, as politicas que promovem uma maior
conciliagdo entre o tempo despendido para o trabalho, para a familia e para o proprio
individuo. Assim, e segundo Cardoso et al., (2014) a temética da conciliacdo entre a vida do
trabalho e a vida privada, assume atualmente, uma maior relevancia, fruto da evolucéo
econdmica e social mais recente, designadamente por duas razdes: primeiro, devido a uma
sociedade fortemente competitiva a escala global, marcada por uma continua presséao para a
maximizacdo de resultados e para a necessidade de uma permanente atualizacdo de
competéncias, tornando a vida profissional de tal forma exigente que pode penalizar a vida

privada, fazendo com que seja mais dificil a conciliacao entre estes dominios, e segundo pela
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evolucdo das estruturas familiares, e de tudo o que as envolve para além do trabalho, como
as expetativas e valores dominantes, que lancam novos desafios a reflexdo sobre esta
temdtica e, consequentemente, ao desenho de politicas publicas que promovam uma maior

e melhor conciliacdo entre o tempo dedicado ao trabalho, a familia e a si proprio.

Os autores Pirrolas & Correia (2020) consideram que em paises como Portugal, devido aos
baixos rendimentos e a falta de incentivos do Estado e das empresas, assiste-se a
sobreposicdo da formacdo com o trabalho, dificultando conciliar a educacdo com as
responsabilidades familiares. Neste sentido, Junior et al., (2013) defendem que para a
construcdo de uma relacdo satisfatéria no ambiente profissional, é necessario que as
empresas reconhecam as responsabilidades familiares e do trabalho, bem como as
influéncias que umas exercem sobre as outras. Como exemplo deste reconhecimento, a teoria
de gestdo de recursos humanos argumenta que a flexibilidade do trabalho, como a
oportunidade de trabalhar em casa, beneficia os funcionarios ao dar-lhes mais liberdade para
combinar trabalho e tarefas familiares (Appelbaum, 2000; Whitener, 2001; Ortega, 2009; como

citado em Lippe & Lippényi, 2018).

Desta forma, € evidente que as relacdes entre a esfera familiar e profissional podem ser
negativas ou positivas, sendo negativas quando reforcam a nocdo de conflito entre a familia
e o trabalho, traduzindo-se num conflito de papéis. Por outro lado, quando sdo positivas

destacam a valorizagédo e promogéao do papel (Matias & Fontaine, 2012).

O spillover negativo, pode ser definido como um conflito entre papéis, pois “quanto maior for
a acumulacdo de papéis, maiores serdo os riscos de incompatibilidade entre as exigéncias
associadas a cada um e, consequentemente, maior sera o conflito e a tensdo experienciados”
(Voydanoff, 2002, como citado em Matias & Fontaine, 2012, p. 236). Esta ideia para Matias &
Fontaine (2012) faz parte do principio de que os recursos sao limitados, e que, se cada pessoa
tem um conjunto limitado de recursos psicolédgicos e fisicos, em certas situacdes, ao tentar
dar atencdo a varios dominios, ndo disp6e de recursos suficientes para lidar com todas as
exigéncias, o que pode levar a conflitos. De acordo com esta perspetiva, os conflitos entre

diferentes papéis sao inevitaveis.

J& por spillover positivo, entende-se “a transferéncia de afeto, competéncias, comportamentos
e valores de um dominio para outro, com efeito benéfico neste ultimo” (Hanson et al., 2006,
como citado em Matias & Fontaine, 2012, p. 238). A participagdo em mdultiplos papéis pode
evidenciar trés tipos de efeitos positivos: efeitos aditivos, amortecedores e de transferéncia.
Os efeitos aditivos refletem-se na acumulagdo de vivéncias satisfatdérias em contextos

profissionais e familiares, contribuindo para uma maior satisfacdo geral com a vida,
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especialmente quando os papéis desempenhados sdo de elevada qualidade. Ja o efeito
amortecedor sugere que estar envolvido em varias areas simultaneamente pode ajudar a
atenuar os impactos negativos de uma delas. Assim, os fatores de stress no ambiente familiar
seriam reduzidos, caso o individuo tivesse experiéncias profissionais positivas, e vice-versa.
Por fim, o efeito de transferéncia indica que experiéncias positivas num dos papeéis podem ser
transportadas para o outro, gerando novas vivéncias positivas (Voydanoff, 2002; Greenhaus
& Powell, 2006; como citado em Matias & Fontaine, 2012).

Para a conciliacdo entre as duas esferas ser realizada, as politicas publicas e privadas
desempenham um papel essencial. Esta afirmacgéo é suportada por Ricoldi (2010, p. 37) que
afirma que “a nocéo de articulacao entre familia e trabalho remete as politicas, publicas ou
privadas, formuladas para possibilitar a conciliacdo das responsabilidades profissionais e

familiares dos trabalhadores e trabalhadoras”.

Entendemos que a conciliacao da vida privada com a vida profissional, € um tema que é cada
vez mais valorizado pela sociedade e empresas, fruto da evolugdo econémica e social.
Portugal é um dos paises, em que devido a falta de incentivos do Estado e das empresas, e
aos baixos rendimentos, se assiste a sobreposicdo da formag¢do com o trabalho, dificultando

a educacao com as responsabilidades familiares.

1.4 Préticas organizacionais conciliadoras da vida privada e da vida
profissional

Saber como conciliar a vida privada com a profissional, é cada vez mais urgente e, neste
contexto, torna-se crucial analisar a literatura existente sobre as boas praticas das empresas

nesta area.

Tanto as perspetivas que se concentram nas experiéncias individuais, como as que se
analisam nas praticas organizacionais, ou ainda no plano estrutural de definicdo de politicas
publicas, identificam a flexibilidade como uma solucdo possivel para melhor integrar as varias

esferas da vida (Back-Wiklund et al., 2011, como citado em Barroso et al., 2024).

Para Moser & Pereira (2014), as politicas de conciliagdo sao nada mais do que “mecanismos
de facilitacdo entre trabalho e familia para que as organiza¢gfes desenvolvam as praticas de
conciliagdo entre trabalho e familia que se dao da seguinte forma: flexibilidade do tempo de
trabalho, servicos de cuidado infantil e de pessoas dependentes e as licencas de trabalho” (p.
8e9).
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No que toca a definicdo das politicas publicas, o autor Teixeira (2002) define que as mesmas
sao “diretrizes, principios norteadores de acéo do poder publico; regras e procedimentos para
as relacdes entre poder publico e sociedade, mediacdes entre atores da sociedade e do
Estado” (p. 2). Sao, nesse caso, politicas explicitadas e formuladas em documentos que
orientam acdes que normalmente envolvem aplicacdes de recursos publicos, sendo que
traduzem, no seu processo de elaboracgéo, implantacao e resultados, formas de exercicio do
poder politico, envolvendo a distribui¢éo e redistribuicdo do poder, tal como o papel do conflito
social nos processos de decisdo, a reparticdo de custos e os beneficios sociais. Enquanto,
Moura & Lobo (2016), definem o termo, politica publica, como os meios de acdo do Estado e
que é através delas que se orientam as ac¢des de governo e da sociedade. Estes processos

estdo ligados e relacionam-se com questdes sociais.

Considera Lourenco (2023) que as organizagbes que adotam e promovem praticas de
conciliagdo entre as duas esferas da vida dos seus trabalhadores também alcancam
vantagens que outras empresas gue nao o fazem, ndo conseguem. A opinidao de Guerreiro et
al., (2006) vao de encontro a afirmacdo anterior, e afirmam que uma empresa que adota
medidas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar procura adequar as formas
de trabalho as necessidades dos seus trabalhadores. Dai decorre um maior grau de satisfagdo
dos profissionais e a otimizagdo dos recursos humanos das empresas contribuindo, desta
forma, para a melhoria da qualidade do trabalho realizado e, consequentemente da qualidade
da empresa. Segundo Mendes (2008), se olharmos para as questdes familiares, quando uma
empresa flexibiliza os horarios e fornece condigbes que minimizam o desgaste que o
profissional possa ter em relagdo as mesmas, a organizac¢ao contribui indiretamente para um
melhor desempenho e dedicacdo desse profissional ao trabalho, visto que os problemas
familiares sao resolvidos mais rapidamente e, com isso, o trabalhador ndo deixa de contribuir

com suas obrigacdes de trabalho (2008, como citado em Junior et al., 2013).

Ja Andrade (2017), considera que as medidas de conciliacdo trabalho-familia, com origem
tanto ao nivel das politicas sociais, com origem governamental, como ao nivel dos contextos
organizacionais, devem ser analisadas criticamente de modo a perceber-se, em que medida
se tornam efetivas no alcance do seu propdsito nos contextos especificos em que séo
aplicadas. Deste modo, muitas vezes as politicas de apoio a familia, nas quais se incluem a
possibilidade de reducdo de horéarios, podem ser percebidas como penalizadoras para o
progresso e mesmo estabilidade profissional, funcionando como constrangimento por parte

dos colaboradores, para o uso destas medidas.

Ainda assim, segundo Andrade (2015), alguns autores destacam que, para que uma

organizagao seja considerada como “amiga da familia”, ndo deve limitar-se a disponibilizar
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medidas que promovam a conciliacdo da vida profissional e da vida familiar. Deve, também,
desenvolver um clima organizacional de apoio, de respeito pelas necessidades dos
profissionais, possibilitando que estas medidas sejam efetivamente usadas pelos mesmos,
combatendo os receios que dai possam advir. Allen (2001, como citado em Lippe & Lippényi,
2018) descreve uma cultura organizacional de apoio como aquela que reconhece e apoia as
situacBes pessoais dos trabalhadores, e promove a flexibilidade, tolerancia e apoio as
necessidades e obrigacdes familiares. Esta cultura de apoio é vista como exemplar, pois
observando um estudo realizado por Hill (2005, como citado em Andrade, 2015) percebemos
gue os contextos profissionais com maior flexibilidade e possibilidade de controlo sobre os
horarios de trabalho, surgiram associados ndo apenas a menores tensdes percebidas pelos
trabalhadores entre a profiss@o e a vida familiar como, também, a um aumento da satisfagéo

profissional.

Consideram Abrdo & Mioto (2017) que, apesar das divergéncias, é consensual entre os
autores que, no ambito das politicas publicas, a introdu¢cdo de medidas voltadas para a
conciliagdo entre o trabalho e as responsabilidades pessoais € fundamental na sociedade
contemporanea. Podemos utilizar como exemplo as licencas parentais, que concedem aos
pais o direito a um tempo livre para cuidar dos filhos, principalmente quando estiverem em
idade escolar, substituindo todo ou parte do salario durante a licenca dos pais (Moser &
Pereira, 2014). Destacam assim Wall et al., (2016), seja pela forca da mudanca simbodlica,
que implementou uma forte representacdo da igualdade como norma legitima, seja pela
promocao de medidas legislativas especificas, o impacto positivo das politicas publicas ao
longo das ultimas décadas, e que é talvez na esfera da familia, nomeadamente nas politicas

de protecéo da parentalidade, que os efeitos sdo mais visiveis.

Os autores Dulk & Peper (2007) dizem-nos que as organizagfes e 0s setores diferem
consideravelmente quando se trata de ter politicas de integracdo da vida profissional e
pessoal, sendo as grandes empresas e 0 setor publico os primeiros a introduzir facilidades.
Apesar da importancia da implantacdo destas politicas, estas por si s6, ndo sédo suficientes
para garantir uma relagéo equilibrada entre familia e o trabalho, pois como refletem os autores
Janior et al., (2013), é de igual importancia o incentivo aos trabalhadores para fazer uso
desses beneficios, sem preocupac¢des com consequéncias negativas por parte das chefias
ou da entidade empregadora. Entende-se que o apoio por parte das chefias contribui também
para a reducao do conflito trabalho-familia, pois é mais facil discutir questdes privadas e mais
provavel receber empatia de um superior hierarquico que apoia as questées da conciliacao,
em vez de as ver como um assunto privado (Dulk et al., 2016; Major et al., 2008; como citado

em Lippe & Lippényi, 2018).
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A relacdo entre a familia e o trabalho pode ser explicada por diversas abordagens: a teoria da
segmentacdo, que considera que as duas esferas sdo separadas, a perspetiva da
compensacao, que considera gue os individuos procuram equilibrar as contrariedades de uma
esfera (profissional ou familiar), aumentando a participacdo na outra esfera, e a perspetiva do
spillover, que assume gue as atitudes e comportamentos desenvolvidos num dos dominios
se generalizam ou afetam o outro dominio (Lambert, 1990; Rothbard & Dumas, 2006; como

citado em Matias & Fontaine, 2012).

Segundo Allen (2001, como citado em Andrade, 2017) para auxiliar ao enquadramento das
medidas de conciliagdo trabalho-familia, classificou-as de acordo com duas categorias. Numa
primeira categoria, inseriu horarios de trabalho flexivel, semana de trabalho comprimida,
trabalhar a partir de casa e trabalho em tempo parcial, e numa segunda categoria, incluem-
se apoios no cuidado de dependentes, com subsidios de apoio a infancia, apoio a infancia no
local de trabalho (por exemplo, creches e servigos de atividades de tempos livres), servigcos
de informac&o apoio a infancia, licencas de maternidade e paternidade pagas, € licengas para
o cuidado de idosos. A criacdo destas categorias vai ao encontro dos objetivos das politicas
publicas referidos pelo Teixeira (2002) que sado entre outros, ampliar e concretizar direitos de
cidadania, também concebidos nas lutas sociais e que passam a ser reconhecidos

institucionalmente.

Para Gornick & Meyers (2003, como citado em Sorj et al., 2007) os trés tipos de politicas
publicas mais comuns, sobretudo nos paises desenvolvidos, que favorecem a conciliacdo de
trabalho e cuidados familiares, embora existam variacdes significativas no desenvolvimento e
nivel de cobertura que oferecem aos cidaddos e na capacidade de neutralizar as
desigualdades de género sédo: licencas do trabalho para cuidar dos filhos, sem perda do
emprego e com a garantia do salario ou de outros tipos de beneficios monetarios equivalentes,
a regulacédo do tempo do trabalho, permitindo aos pais reduzir ou reorganizar as horas de
trabalho quando as necessidades de cuidados com os filhos sdo mais urgentes, sem custos
econdémicos e para o desenvolvimento da carreira profissional, e o acesso a creches, pré-
escolas e escolas em horério integral como uma solugéo alternativa para os cuidados dos

filhos, enquanto os pais estéo no local de trabalho.

No estudo que realizaram, Pirrolas & Correia (2020) concluiram quanto as praticas de
conciliacdo existentes nas organizacdes, onde os inquiridos trabalhavam, que as praticas
existentes incidiam na flexibilidade de horarios (44,6%), na possibilidade de alteracdo de
horarios mediante as necessidades (28,5%), possibilitar a mudanca de turno (13,8%), permitir
a concentracdo do horario de trabalho (12,3%) e permitir trabalhar através de casa (9,2%). As

autoras Barroso et al., (2024), referem que o teletrabalho e os horarios flexiveis permitem a
17



reducdo do conflito entre trabalho e familia, ao permitirem diminuir o tempo de deslocacao

casa-trabalho e ajustar o tempo de trabalho as responsabilidades familiares.

De acordo com Junior et al., (2013), no que toca as politicas organizacionais que podem
melhorar a relacao trabalho-familia, afirmam que podem ser agrupadas em quatro grupos: as
politicas de flexibilizagdo de tempo e espac¢o, que possibilita que o profissional tenha um
horario flexivel perante necessidades de formacdo, emergéncias familiares, licengas para
cuidar de filhos pequenos, doentes, trabalho a tempo parcial e trabalhar a partir de casa, as
politicas de beneficios sociais que englobam seguro de vida, planos de reforma e seguro de
saude para o parceiro e filhos, as politicas empresarias de apoio profissional ao trabalhador,
como oferecer assisténcia e formacgao ao funcionario para lidar com situacdes familiares, por
meio de acompanhamento legal, financeiro, psicologico e de carreira, e por fim as politicas de

servigos familiares que teria como foco diminuir a carga de “trabalho” extralaboral.

No que toca ao primeiro grupo das politicas de flexibilizacao, Faria (2016) considera que as
medidas exatas sdo as seguintes: “Reducdo efetiva das horas de trabalho; Adocédo de
modalidades de teletrabalho; Adaptacéo dos horérios de trabalho as necessidades familiares;
Possibilidade de acumular horas de trabalho, aumentando o niumero de dias livres; Criacéo
de bases de dados com todo o tipo de servigcos que possam ser Uteis aos pais e maes
trabalhadores(as); Apoio social nos servicos médicos, transportes, seguros e servicos de
encaminhamento dos filhos e de idosos para cuidados especializados.” (2016, como citado
em Lourenco, 2023, p. 17). Contudo, e segundo Barroso et al., (2024, p. 110), ainda existe
algum estigma da flexibilidade, pois o modelo tradicional do "trabalhador ideal" — “aquele que
tem uma carreira ininterrupta e esta totalmente disponivel e visivel”, contribui variadissimas
vezes em conflito com o uso de modalidades flexiveis de trabalho. Ou seja, existe a ideia
presente em varias organizagfes, de que quem recorre a estes regimes estd menos

comprometido e é menos produtivo.

Seguindo a perspetiva de Guerreiro et al., (2006), existem modalidades que visam promover
a conciliacao entre trabalho e familia, séo elas: a criacdo de instituicbes de acolhimento de
criancas; criacdo de instituicbes de prestacdo de cuidados a idosos; licengcas para pais
trabalhadores; incentivo a maior participacdo do pai na vida familiar; flexibilizacao da
organizacdo do trabalho. Assim, algumas das normas a utilizar para possibilitar esta
flexibilizacdo, podem ser: a reducdo das horas de trabalho; a compactacédo das horas de
trabalho, para que seja possivel o aumento de dias livres e a ado¢do da modalidade do
teletrabalho para as fungfes que assim possibilitem. Desta forma, os individuos podem gerir

o seu tempo da melhor maneira possivel que se ajusta consoante as suas necessidades.
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Os autores Guerreiro et al., (2006), afirmam também que estas introducdes de leis de
conciliacdo servem e permitem que 0s pais criem vinculos na fase inicial, nomeadamente,
desde os primeiros dias de vida. Para além de auxiliar neste &mbito, a intencao também passa
por diminuir os problemas que os pais trabalhadores possam vir a ter com filhos. Assim, em
Portugal a criacdo de licencas para pais trabalhadores, com a manutencdo dos vinculos
contratuais, e 0 reconhecimento de que também os homens tém direito a assumirem
responsabilidades familiares e cuidar dos filhos e de outros membros da familia, séo segundo
Moser & Pereira (2014) tidas como boas préaticas para incentivar os pais trabalhadores na
maior participagdo na vida familiar de forma que estas préaticas sejam seguidas pelas

empresas.

O estudo de Milkie & Peltola (1999, como citado em Andrade, 2015) da conta da realidade,
para o contexto norte-americano, onde o recurso a horérios de trabalho em tempo parcial, ou
mesmo o abdicar temporariamente ou permanentemente da carreira profissional foram
identificadas como estratégias usadas sobretudo pelas mulheres para melhor conciliar a vida
profissional e familiar. De um modo mais geral, sem centrar a atengdo nas diferencas de
género, um estudo realizado por Jacobs & Gerson (2004, como citado em Andrade, 2015)
revelou que os profissionais que escolheram reduzir o seu investimento profissional
assumindo um horéario de trabalho em tempo parcial, apesar de temporariamente,
apresentaram dificuldades de progressdo na carreira quando retomam a sua atividade
profissional de acordo com os padrées que tinham anteriormente. Deste modo, a autora
Andrade (2015) considerou que muitas vezes as politicas de apoio a familia, nas quais se
incluem a possibilidade de reducéo de horérios, podem ser percebidas como penalizadoras
para o progresso e mesmo estabilidade profissional funcionando como fator de inibi¢cdo, por

parte dos trabalhadores, para o uso destas medidas.

Diz Ricoldi (2010) que o cerne destas politicas é a proposta de facilidades que permitam
atingir-se um equilibrio entre o tempo dedicado ao trabalho produtivo e o tempo que o0s
trabalhadores exercem para cumprir as suas responsabilidades familiares. Sdo politicas que
permitem uma melhor gestdo do tempo por parte destes trabalhadores. Indo ao encontro
desta afirmacgéo, Schultz et al., (2012) reforcam que as politicas e programas de vida
profissional devem reconhecer que os trabalhadores individuais procurardo fins diferentes e

utilizardo estratégias diferentes para alcancgar o equilibrio ao longo da sua vida profissional.

Nos Ultimos anos, e muito devido a pandemia do covid-19, o debate em torno das
potencialidades e desvantagens do trabalho remoto ressurgiu, tal como a apologia de modelos
de trabalho mais flexiveis e sustentaveis, que garantam uma melhor integracdo das varias

esferas da vida humana. As primeiras reflex6es cientificas sobre a pandemia foram, em certo
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ponto, otimistas quanto ao seu potencial transformador, antecipando mudancas de longo
prazo no mundo do trabalho, nomeadamente pela disseminacdo da flexibilidade na

organizacao do trabalho no tempo, mas sobretudo no espaco (Barroso et al., 2024).

Neste subcapitulo compreendemos as préaticas conciliadoras da vida privada e da vida
profissional mais abordadas na reviséo de literatura, sendo que as mesmas sao consideradas
mecanismos de facilitacdo entre trabalho e familia. Concluimos que as organizacdes que
adotam e promovem estas praticas, alcancam vantagens comparadas a empresas que ndo o
fazem. No panorama geral, € consensual entre os autores, que a introdugdo de medidas
voltadas para a conciliagcdo entre as responsabilidades pessoais e o trabalho, € fundamental
na sociedade atual.
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2. Objetivos e Metodologia

Apos o0 enquadramento tedrico, e com o intuito de estabelecer a ligagdo com a componente
empirica, e responder a pergunta de partida, iremos descrever a metodologia que sera
utilizada na investigagéo. De acordo com Norwood (2000, como citado em Fortin, 2009), um
método de investigacdo comporta dois elementos: o paradigma do investigador e a estratégia
utilizada para atingir o objetivo fixado. Assim, neste capitulo, apresentaremos 0s objetivos
especificos, que vao permitir a concretizacdo e a aplicacao pratica do objetivo geral do nosso
trabalho e, dado que este estudo se insere no campo da investigacdo qualitativa, sera feita
uma analise e contextualizacdo deste tipo de abordagem, bem como uma descricéo detalhada
da técnica de recolha de dados escolhida e dos critérios de definicdo da amostra. Por fim,

abordaremos a técnica utilizada para o tratamento adequado dos dados recolhidos.

2.1 Pergunta de partida e objetivos do estudo

Segundo Quivy & Campenhoudt (1995) uma pergunta de partida é a forma, através da qual,
o investigador tenta exprimir o mais exatamente possivel o que procura saber, elucidar,
compreender melhor. Assim, este estudo teve como pergunta de partida: “De que forma,

mulheres e homens, conciliam a vida privada com a vida profissional?”.

A pergunta de partida acima referida, remeteu-nos para uma revisédo de literatura sobre a

problematica da conciliagdo da dupla jornada mencionada no capitulo anterior.

O objetivo geral do nosso trabalho é perceber de que forma as trabalhadoras e os
trabalhadores conciliam a vida privada e a vida profissional. Consideramos trabalhadoras e
trabalhadores com fungdes profissionais de diferentes responsabilidades, e com diferentes
agregados familiares. Segundo Gil (2002) para a operacionalizacao do objetivo geral definido,
€ necessario elaborar objetivos especificos que remetem para aspetos que podem ser

estudados e até observados, mais especificos e descritivos.
O presente estudo apresenta assim, 0s seguintes objetivos especificos:

caraterizar sociodemograficamente as entrevistadas e os entrevistados;
caraterizar a conciliac&do entre a vida privada e a vida profissional;
analisar de que forma é utilizado o tempo diario;

identificar os tipos de apoio utilizados pelas entrevistadas e pelos entrevistados;

R

conhecer a percecdo das entrevistadas e dos entrevistados sobre as praticas

organizacionais de conciliagéo.
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Seguidamente iremos explorar quais as op¢Bes metodoldgicas existentes e abordar a razédo

que levou a escolha da metodologia para este estudo.

2.2 Opcao metodologica

Considera Yin (2015) o método de pesquisa, como fundamental para alcancar respostas e
solucBes para problemas. Sendo que o proposito do método de pesquisa reside na procura
por respostas ou solucdes para problemas, recorre-se a uma investigacao critica, organizada,
cientifica e sistematica, fundamentada nos dados observados. Neste contexto, a metodologia
de pesquisa desempenha o papel de orientar este processo, utilizando um sistema de

procedimentos delineados de forma criteriosa (Sekaran, 1984).

A metodologia fundamenta-se essencialmente em duas vertentes: quantitativa ou qualitativa.
Afirma Fortin (2009), que a investigacdo quantitativa estd baseada ao paradigma positivista,
que entende a realidade como Unica e estatica assumindo que os factos objetivos existem,
de forma independente do investigador, e podem ser isolados. Quanto a investigacao
qualitativa, ela associa-se no paradigma naturalista, que considera que a realidade é multipla
e em constante descoberta ao longo de um processo dindmico, que consiste em interagir com

os individuos no meio e de que resulta um conhecimento relativo ou contextual.

Para concretizar os objetivos do presente estudo optamos assim, pela metodologia de
investigacdo qualitativa, pois segundo Fortin (2009), as questbes de investigacdo, que
necessitam de uma exploracdo ou de uma descricdo do vivido ou da experiéncia humana,
importam a investigacao qualitativa. Opinido idéntica tem Awais (2015) que considera que
este método tem como base a nocado de que a realidade social é sustentada e criada através
da experiéncia subjetiva de individuos envolvidos na comunicagao. Assim, as investigacdes
gualitativas tendem a fazer ressaltar o sentido ou o significado que o fenbmeno estudado

reveste para os individuos (Fortin, 2009).

Segundo Monteiro (1991) a abordagem qualitativa tem sido também chamada de
fenomenolodgica, sendo causa de interesse e utilizagdo em muitos campos das ciéncias
humanas e sociais. Indo ao encontro desta afirmacao, Fortin (2009) afirma que a investigacao
gualitativa explora fenémenos e visa a sua compreensao alargada, com vista a elaboracao de
teorias e que a escolha do método depende da orientacdo que o investigador quer dar ao seu
trabalho, das suas crencas, e sobretudo, da natureza da questdo colocada. Assim Denzim &

Lincoln (1994, como citado em Fortin, 2009) ressalvam que a investigacdo qualitativa estuda
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as coisas no meio natural e interpreta os fendbmenos baseando-se nos significados que os

participantes dao a estes mesmos fenémenos.

Para Paillé (1996, como citado em Fortin, 2009), a investigacdo qualitativa designa qualquer
investigacdo em ciéncias humanas e sociais tendo por objeto compreender os fenédmenos tal

como eles se apresentam no meio natural.

Assim, no presente estudo, a metodologia qualitativa pareceu-nos a melhor opcéo, até porque
a ocorréncia deste tipo de pesquisa, segundo Gill & Johnson (2005) € mais provavel em
ambiente natural, o que significa que o tépico para estudo foca na rotina diaria como “definida”,

suavizada, promulgada e tornada problematica por individuos que seguem as suas rotinas.

Em virtude disso, a principal preocupacgéo dos investigadores qualitativos nas suas pesquisas
é fazer um esforco para descodificar, descrever e interpretar com precisao o significado dos
fendmenos que ocorrem no seu contexto social normal (Fryer, 1991, como citado em Awais,
2015).

Em suma, este estudo adota uma abordagem metodoldgica rigorosa, por se tratar de um
estudo realizado a profissionais com experiéncia no mundo laboral. Considera-se, assim, mais
eficaz para analisar e interpretar as percecdes sobre a conciliagdo entre as duas esferas

mencionadas.

2.3 Amostra

O presente estudo pretende compreender de que forma as mulheres e os homens conciliam
as suas vidas pessoais com as profissionais. Assim, e indo ao encontro da pergunta de
partida, os objetos de estudo no presente trabalho séo profissionais, sendo que metade dos

entrevistados sdo do sexo feminino e a outra metade do sexo masculino.

No que respeita a escolha da amostra, segundo Fortin (2009), consiste em escolher um grupo
de individuos ou uma fragdo de uma populacédo, de forma a representar a populacao inteira,
sendo que uma populagdo é definida como o conjunto de individuos que apresentam as

mesmas caracteristicas.

No caso deste estudo, a amostra seréd entdo formada por um conjunto de doze pessoas, sendo
seis mulheres e seis homens, e tendo como objetivo obter ainda uma maior diversidade na
amostra, interessa entrevistar profissionais com diferentes responsabilidades hierarquicas e

com diferentes agregados familiares.
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Afirma Bardin (1977) que para se proceder a amostragem, € necessario ser possivel descobrir
a distribuicdo dos caracteres dos elementos da amostra, ou seja, um universo heterogéneo
requer uma amostra maior do que um universo homogéneo. Ainda assim, considera Guerra
(2006), numa metodologia qualitativa, que nao tem muito sentido falar de amostragem, pois
nao se procura uma representatividade estatistica, mas sim uma representatividade social.
Reforca a autora que a diversificacao € utilizada quando a finalidade teérica da investigacdo
é fornecer um retrato global de uma questdo, ou comparar um vasto conjunto de casos

variados.

2.4 Técnica de recolha de dados

Os autores Quivy & Campenhoudt (1995), afirmam ser crucial que as técnicas de recolha de
dados consigam resumir todas as informacdes necessarias para testar as hipéteses,
recorrendo a concec¢ao de instrumentos adequados. Instrumentos esses, que podem ter a
forma de questionarios ou entrevistas, mas para que proporcionem os dados desejados, as

perguntas devem ser cuidadosamente estabelecidas e estruturadas.

A autora Fortin (2009) relata que a entrevista é determinante como método e corresponde a
um componente essencial como técnica de recolha de dados para o investigador, adquirindo

informagé&o qualitativa.

De acordo com Ghiglione & Matalon (1993) as entrevistas podem ser classificadas em néo
diretivas (ou livres), e semidiretivas e diretivas (ou estandardizadas): no caso de uma
entrevista ndo diretiva, o entrevistador contenta-se em colocar o tema da entrevista, cujas
caracteristicas essenciais resultam do seu caracter alargado e ambiguo, na entrevista
semidiretiva, existe um esquema de entrevista (grelha de temas, por exemplo). Porém, a
ordem pela qual os temas podem ser abordados é livre. (...) No ambito de cada tema, os
métodos aproximam-se dos da entrevista livre. A ambiguidade é menor, na medida em que o
esquema da entrevista estrutura o individuo, quer o queiramos ou nédo, e, consequentemente,
Ihe impde um quadro de referéncia, e no caso da entrevista diretiva, muita préxima de um
questionario no qual sé figurariam questdes abertas, ndo existe ja praticamente qualquer

ambiguidade.

Considerando a natureza deste estudo, e 0s objetivos previamente propostos, entende-se que
o instrumento de recolha que mais se adequa para o0 presente estudo € a entrevista

semidiretiva.
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Segundo Monteiro (1991) a entrevista, sendo utilizada de forma adequada, pode ser de
grande utilidade para a pesquisa em educacdo, pois contém um carater de interacdo que a
envolve e que permite uma atmosfera de influéncia reciproca entre quem pergunta e quem
responde. As que ndo sao totalmente estruturadas sdo ainda mais eficientes na recolha das
informacdes que detém o entrevistado, as quais sao a razéo da entrevista, porque este pode

desenvolver livremente sobre o tema, sem uma ordem rigida de questdes.

Desta forma Quivy & Campenhoudt (1995) afirmam que a entrevista semidiretiva, além de ser
a mais utilizada em investigacao social, € semidiretiva no sentido em que néo € inteiramente
aberta, nem encaminhada por um grande numero de perguntas precisas. Geralmente, o
investigador dispde de uma séria de perguntas guias, relativamente abertas, a propdésito das

quais, é imperativo receber uma informacéo da parte do entrevistado.

Se procurarmos outra definicdo de entrevista semidiretiva, Ghiglione & Matalon (1993) alegam
que a entrevista semidiretiva define-se por relacdo as observacdes feitas a propdésito do
inquérito livre. Neste caso, o individuo é convidado a responder de forma exaustiva, pelas
suas proprias palavras e com o seu proprio quadro de referéncia, a uma questéo geral (tema)
caracterizada pela sua ambiguidade. Mas se ndo abordar espontaneamente um dos
subtemas que o entrevistador conhece, este coloca uma nova questéo, cuja caracteristica ja
ndo é a ambiguidade, para que o individuo possa produzir um discurso sobre esta parte do

quadro de referéncia do investigador.

Segundo Guerra (2006), a maior parte das vezes, os investigadores que conceberam a
pesquisa também s@o quem realizam as entrevistas, pelo que, quando acabam de conceber
0 guido, ja o conhecem perfeitamente e tém-no memorizado. Essa memorizagado permite
seguir o discurso do entrevistado na sua logica prépria sem preocupagédo com a ordem das
guestdes, introduzindo as perguntas de “lembrang¢a” quando oportuno, assemelhando-se a
entrevista a uma conversa informal e fluida. Este tipo de entrevistas combina perguntas
abertas com perguntas fechadas, permitindo ao entrevistador desenvolver o tema proposto,
sendo que cabe ao mesmo, a tarefa de estar atento para conduzir, no momento adequado, a

discusséo para o assunto que interessa (Boni & Quaresma, 2005).

Assim, foi aplicado um guido de entrevista semidiretiva, construido para a investigagdo, com
base nos principios propostos pela revisdo bibliografica sobre a investigacdo qualitativa,
sendo organizado tendo em conta os objetivos do estudo, dividindo as questbes sobre as

seguintes tematicas:
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— dados sociodemograficos;

— caraterizacao profissional;

— caraterizacao da esfera familiar/doméstica;

— caraterizacao da conciliacao.

Segundo Boni & Quaresma (2005), esta técnica apresenta diversas vantagens, como a
producdo de uma amostra mais representativa da populacéo de interesse, e a flexibilidade na
duracao, que possibilita uma exploracdo mais aprofundada de determinados temas e favorece
uma interacdo mais proxima e afetiva entre o entrevistador e o entrevistado. Destaca-se
também o facto de superar a dificuldade que muitas pessoas tém em responder por escrito,
permitindo que mesmo pessoas que ndo saibam ler ou escrever possam ser entrevistados.
No que toca as desvantagens, do lado do entrevistador, destaca-se a escassez de recursos
financeiros e o consumo de tempo, e do lado do entrevistado, a inseguranca que podera

insistir em relagdo ao seu anonimato, retendo por vezes informacdes significativas.

Para Ferreira (1986, como citado em Monteiro, 1991) as trés atitudes fundamentais do
entrevistador sdo a aceitacdo, a compreensdo e a sinceridade. Entende por aceitacdo, o
respeito pela pessoa e a sua expressdo durante a entrevista, por compreensao, a
necessidade de ver as coisas como o entrevistado as vé, com empatia, com os olhos do outro,
e por sinceridade, a necessidade de ser coerente. JA Guerra (2006) diz-nos ainda que a
verbalizacdo franca por parte do entrevistado (considerado o informador privilegiado) é
fundamental e, quanto menor for a intervencdo do entrevistador, maior sera a riqgueza do
material recolhido, dado que a légica e a racionalidade do informante revelar-se-a4 mais intacta

e menos influenciada pelas perguntas.

Se nos focarmos na entrevista semidiretiva, Ghiglione & Matalon (1993) concordam em como
o0 entrevistador neste tipo de entrevista, conhece todos os temas sobre 0s quais tem de obter
reacdes por parte do inquirido, mas a ordem e a forma como os ira introduzir sdo deixadas ao

seu critério, sendo apenas fixada uma orientagédo para o inicio da entrevista.

Considera Monteiro (1991) ser importante que o pesquisador ultrapasse a mera descri¢ao,
procurando acrescentar algo ao ja existente sobre o assunto estudado, o que pode significar
desde um conjunto de proposicfes bem estruturadas, que fornecam uma nova perspetiva
tedrica, até o simples levantamento de novas questfes que poderdo ser exploradas em

estudos futuros.

Uma vez que iremos utilizar a entrevista semidiretiva como técnica de recolha de dados, é
importante referir as vantagens e desvantagens presentes na sua implementacéo. Quivy &

Campenhoudt (1995) indicam como vantagens o grau de profundidade dos componentes
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recolhidos na entrevista, tal como a flexibilidade, visto que permite a recolha de testemunhos
e interpretacdes. Em relacdo a desvantagens, constam o caracter flexivel da entrevista poder
ser um facto que iniba o investigador que ndo se sinta confortavel com a falta de técnicas e
orientacdes precisas, o facto da informacéo recolhida néo ser extraida e ser necessario numa
fase seguinte proceder a categoriza¢do da informacédo e utilizar a analise de conteldo, e a

aparente espontaneidade do entrevistado e o caracter neutro do entrevistador.

No presente estudo foram realizadas doze entrevistas semidiretivas, com uma dura¢cdo média
de sessenta minutos, sendo que as mesmas foram gravadas, com o devido consentimento
dos inquiridos, para proceder as transcricbes escritas, considerando todos os ambitos
definidos.

2.5 Andlise e tratamento dos dados

O ponto de partida da andlise de conteudo €&, segundo Franco (2005) a mensagem, seja ela
verbal (oral ou escrita), gestual, silenciosa, figurativa, documental ou diretamente provocada.
Diz-nos ainda que as mensagens expressam as representa¢gfes sociais na qualidade de
elaboragBes mentais construidas socialmente, a partir da dindmica que se estabelece entre a

atividade psiquica do sujeito e o objeto do conhecimento.

No presente estudo, para analisar os dados qualitativos, foi assim utilizada a analise de
contetdo, um procedimento, que vai ao encontro da opinido de Guerra (2006) que afirma que
todo o material recolhido numa pesquisa qualitativa é geralmente sujeito a uma analise de

conteldo.

A autora Bardin (1977, p. 42) define a analise de conteddo como “um conjunto de técnicas de
andlise das comunicacdes visando obter, por procedimentos, sistematicos e objectivos de
descri¢cdo do conteudo das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condicdes de produgdo/recepcdo (variaveis

inferidas) destas mensagens.”

Os autores Quivy & Campenhoudt (1995) consideram que o lugar ocupado pela andlise de
conteudo na investigagdo social € cada vez maior, nomeadamente porque oferece a
possibilidade de tratar de forma metddica, informagfes e testemunhos que apresentam um

certo grau de profundidade e de complexidade.

Para Guerra (2006) a analise de conteddo tem uma dimensao descritiva que visa dar conta

do que nos foi apresentado e uma dimensao interpretativa que decorre das questbes do
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analista em relacdo a um objeto de estudo, com recurso a um sistema de conceitos teérico-
analiticos, cuja articulacdo permite a formulacdo das regras de conclus&o. E assim necessario
que seja delineado um plano de pesquisa pararecolher e analisar os dados a fim de responder

a pergunta do investigador (Franco, 2005).

Assim, Bardin (1977), organiza em trés as fases da andlise de conteudo: pré-andlise,
exploracao do material ou codificacdo e tratamento dos resultados. A primeira etapa € a pré-
andlise, onde sao desenvolvidas as operacdes de preparacdo para a andlise propriamente
dita, organizando-se o material a ser analisado com o objetivo de tornd-lo operacional,
sistematizando as ideias iniciais. A segunda etapa, é a explora¢do do material ou codificacao,
que diz respeito a efetivacdo das decisdes tomadas na pré-andlise. E considerada a etapa
mais longa, pois é a fase da categorizacdo, ou seja, a passagem dos dados brutos para os
dados organizados. A terceira e ultima etapa, € o tratamento dos resultados, onde se comeca
por procurar as respostas para as questdes de investigagdo que tiverem sido colocadas,
permitindo a elaboragéo de tabelas que distinguem as informagdes fornecidas para analise.
Procura-se, nesta etapa, desenvolver uma analise descritiva através da andlise categorial,
colocando em destaque as informacdes fornecidas pela analise, através de quantificacao

simples.

Afirma Monteiro (1991) que depois da organizacdo de todo o material e da sua divisdo em
partes, e apds relaciona-las, procura-se identificar nele tendéncias e padrdes relevantes, os
quais serdo posteriormente reavaliados, com o intuito de encontrar relacbes e conclusdes
num nivel mais elevado de abstracdo. Segundo Quivy & Campenhoudt (1995) a analise de
conteudo apresenta algumas vantagens, como obrigar o investigador a manter uma distancia
em relacdo a interpretacdes espontaneas, inclusive as suas proprias, e uma vez que tém
como objetivo uma comunicacdo reproduzida num suporte material, permite um maior
controlo posterior do trabalho de investigacdo. Quanto a limites ou problemas, destacam o
facto de alguns métodos de andlise de contelido, basearem-se em pressupostos, no minimo,

simplistas, e terem um campo de aplicacdo muito reduzido.

Segundo Bardin (1977), os varios tipos de analise de conteddo podem agrupar-se em:
categorial, avaliacdo, enunciacdo e expressdo. Contudo, o autor cita em primeiro lugar a
andlise por categorias por ser, cronologicamente, a mais antiga, e por na pratica ser a mais
utilizada. Franco (2005) ressalva que a criacdo de categorias é o ponto crucial de uma analise

de contelido.

A autora Bardin (1977, p. 117) afirma ainda que a categorizagdo é “uma operacao de

classificacdo de elementos constitutivos de um conjunto, por diferenciacéo e, seguidamente,
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por reagrupamento segundo o género (analogia), com os critérios previamente definidos.
Definicdo que vai ao encontro de Quivy & Campenhoudt (1995) que consideram que a analise
categorial consiste em calcular e comparar as frequéncias de certas caracteristicas
previamente agrupadas em categorias significativas. Contudo, Maria Franco (2005) diz-nos
que formular categorias, em analise de conteudo, é, por via de regra, um processo longo,
dificil e desafiante. (...) E que em geral, o pesquisador segue o0 seu proprio caminho, baseado

nos seus conhecimentos e guiado pela sua competéncia, sensibilidade e intuicdo.

Para o processo de tratamento de dados, obtidos nas respostas dadas pelos inquiridos, 0s
mesmos, aplés serem transcritos, serdo assim tratados por analise categorial, que permite a
categorizacao das respostas das trabalhadoras e dos trabalhadores nas diferentes tematicas,
anteriormente  assinaladas: dados sociodemogréficos, caraterizacdo profissional,
caraterizacdo da esfera familiar/doméstica, e caraterizagdo da conciliagdo. Contribuindo,
desta forma, para determinar a incidéncia das respostas, de forma a identificar padrbes de
comportamento, as medidas mais adotadas para a conciliagédo e os desafios comuns entre 0s

inquiridos.
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3. Andlise e discussao dos resultados

O presente capitulo tem como objetivo apresentar a analise dos resultados obtidos, através
da analise as entrevistas realizadas aos inquiridos, tendo em conta a pergunta de partida e

0s respetivos objetivos, que foram previamente elaborados.

BN

No que diz respeito a organizacdo do presente ponto, inicialmente serd apresentada a
caraterizacdo sociodemografica dos entrevistados. Seguidamente, serd apresentada a
caraterizacdo profissional dos mesmos, a caraterizacdo da esfera familiar/doméstica, e por

fim, a caraterizacdo da conciliacao.

Para a realizacdo das entrevistas, tal como mencionado anteriormente, foi utilizada a técnica
de entrevista semidiretiva, que deu ao entrevistador, uma flexibilidade para explorar o inquirido

no decorrer da entrevista e aprofundar topicos relevantes.

3.1 Caraterizacao sociodemografica

O primeiro ponto a ser abordado na entrevista foram os dados sociodemograficos dos

entrevistados.

De forma a obter informagdes pertinentes para a carateriza¢cdo da amostra, foi questionado a

idade, o sexo, a naturalidade e concelho de residéncia, e as habilitacdes literarias.
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Tabela 1 - Carateriza¢cdo Sociodemografica dos inquiridos

Entrevistadalo Idade Sexo Naturalidade | SONcelhode | Habilitagbes
residéncia Literarias
E1 32 Feminino Cascais Cascais Pés-graduacgéo
E2 25 Masculino Setubal Setubal Licenciatura
E3 27 Feminino Setubal Setabal Ensino.
Secundario
E4 5 Masculino Barreiro Barreiro Mestrado
ES 41 Feminino Lishoa Lisboa Licenciatura
E6 21 Masculino Setubal Setubal Ensino.
Secundario
E7 33 Feminino Setubal Setubal Licenciatura
E8 36 Masculino Montijo Setubal Licenciatura
E9 28 Feminino Setubal Setubal Licenciatura
E10 30 Masculino Palmela Setabal Zhizle
Secundario
E11 37 Feminino Pinhal Novo Pinhal Novo Ensino.
Secundario
E12 26 Masculino Palmela Palmela Mestrado

Fonte: Elaborag&o prépria, informagdes das entrevistas

Foram realizadas doze entrevistas, sendo que os inquiridos tém idades entre os 21 e os 53
anos. No que respeita ao sexo, e de modo a termos uma amostra mais heterogénea,
contamos com o testemunho de seis pessoas do sexo feminino, e seis pessoas do sexo
masculino. Os concelhos de residéncia de todos os inquiridos, situam-se na Area

Metropolitana de Lisboa, sendo que o concelho de Setlbal tem maior representatividade.

Na amostra realizada, quatro dos entrevistados tém o ensino secundario, como habilitagdes
literarias, enquanto cinco dos inquiridos concluiu uma licenciatura. Um dos entrevistados

realizou ainda uma pos-graduacao, e os restantes dois entrevistados realizaram um mestrado.

3.2 Caraterizacdo da esfera familiar/doméstica

O segundo ponto abordado nas entrevistas foi a caraterizagdo da esfera familiar/doméstica

dos entrevistados.
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Tabela 2 - Carateriza¢do da esfera familiar dos inquiridos

N° elementos No
SN ELELY  Estado civil agregado dependentes
familiar
E1 Solteira 1 ,
E2 Casado 2 ;
E3 Solteira 4 ,
E4 Casado 4 2
ES5 Casada 4 2
E6 Solteiro 3 -
E7 Solteira 2 1
ES Casado 3 1
E9 Solteira 3 -
E10 Casado 3 1
EN Casada 3 1
E12 Solteiro 4 -

Fonte: Elaboracao prépria, informagdes das entrevistas

Quanto ao estado civil dos entrevistados, e indo ao encontro do que pretendiamos no que

respeita ao sexo, uma representatividade social o mais heterogénea possivel, contdmos com

seis inquiridos solteiros e outros seis casados, sendo que seis inquiridos tém dependentes.

Os E7, E8, E10 e E11 tém um dependente, enquanto os E4 e E5 tém dois dependentes, 0

que pode ser relacionado por serem os inquiridos com mais idade. O agregado familiar dos

inquiridos varia, sendo o0 maximo de quatro elementos, visto em quatro dos entrevistados.

No que toca aos 6 entrevistados que tinham cénjuge, foram feitas algumas questbes

adicionais:

Tabela 3 - Caraterizacdo dos conjuges

HER:::%::S pril';g‘i}::al Profissdo Vinculo Contratual
E2 Ensino Secundario Empregado Empregada de mesa Contrato a termo
E4 Ensino Secundario | Desempregada - -
E5 Licenciatura Empregado Accounting Specialist Contato sem termo
E8 Licenciatura Empregado Responsavel comunicacio | Contrato sem termo
E10 Mestrado Empregado Educadora de infancia Contato sem termo
E11 Ensino Secundario Empregado Responsavel de transportes | Contrato sem termo

Fonte: Elaborag&o prépria, informagfes das entrevistas
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Trés dos conjuges tém como habilitacdes literarias o ensino secundario, enquanto dois sdo
licenciados e um tem um mestrado. Ndo encontrdmos assim, diferencas dos niveis de
escolaridade, entre 0s entrevistados da amostra e os seus conjuges. No que toca a situacao
profissional, estdo todos empregados, ha excecdo da mulher do E4, que se encontra
desempregada. As profissbes variam entre areas como a restauracdo, contabilidade,
comunicacgéao, educacao e logistica. O vinculo contratual dos cinco cénjuges é sem termo, ha

excecdo da mulher do E2 que tem um contrato a termo, na area da restauracéo.

Nas atividades de lazer praticadas, obtivemos por parte dos inquiridos, respostas diversas. A
entrevistada 1, refere que pelo menos duas vezes por ano, tem de viajar para fora do pais, ja
o entrevistado 4, costuma correr duas a trés vezes por semana, tal como os entrevistados 10
e 11 que afirmam ir ao ginasio as mesmas vezes que o entrevistado 4. O audiovisual também
tem um papel importante na sociedade, sendo que quatro dos entrevistados testemunham
aproveitar o tempo livre para ver novelas, séries ou filmes, enquanto dois dos entrevistados,
expressam o gosto pela leitura como atividade de lazer. Estar com amigos, seja em passeios

ou refeicBes, foi a atividade mais mencionada nas entrevistas realizadas.

Questionados sobre a frequéncia com que partilham atividades de lazer em familia, o fim de
semana, mostrou ser o periodo mais referido pelos inquiridos para o efeito. O entrevistado 10
diz que “todos os fins de semana aproveito com a minha mulher e filha para irmos passear ou
fazer alguma atividade.” (E10), enquanto a entrevistada 5 refere “tentamos sempre fazer
programas em familia ao fim de semana, como idas ao parque, jantares fora... os meus filhos
andam nos escuteiros portanto muitas vezes estamos em atividades escutistas.” (E5). Ja a
entrevistada 11 expressa “domingo é dia de familia, pelo que costumo fazer sempre algum
programa, costumamos também almogar sempre com os meus pais.” (E11). Como alguns dos
inquiridos, ao contrario dos entrevistados 5, 10 e 11, trabalham por turnos, e ndo tém folga
fixa ao fim de semana, aproveitam os dias de descanso, para estas atividades, como 0 caso
da entrevistada 2, que diz “tendo em conta que trabalho ao fim de semana, quando existe
essa disponibilidade tiro o dia para ir passear.” (E2), e o entrevistado 8, que testemunha
“sempre que posso. Nos dias em que néo trabalho, fago questédo de estar com a minha filha
e com a minha mulher. Vamos passear, fazer refeicbes fora ou simplesmente ficamos em

casa juntos.” (E8).

Na realizacdo das tarefas com os dependentes, no caso dos inquiridos com dependentes,
concluimos também que as mulheres tém um peso mais importante na realizacao destas
tarefas. O entrevistado 4 diz que “a minha esposa tem um papel mais ativo nesse aspeto.”
(E4), enquanto o entrevistado 8 refere “a minha esposa como trabalha a partir de casa ajuda

mais nessas tarefas, mas sempre que estou disponivel, participo ativamente, dou banho, troco
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fraldas, ajudo a adormecer...” (E8). A entrevistada 7, sendo méae solteira, assume também ser
ela quem realiza as tarefas, com a ajuda da mae “sou eu, com apoio ocasional da minha mae,
principalmente quando estou doente ou tenho de sair mais tarde.” (E7). Contudo, também
temos testemunhos de tarefas repartidas entre os casais, como 0 caso da entrevistada 5 que
conta com o apoio do marido e dos avés “partiihamos as responsabilidades. O meu marido
também participa ativamente, sobretudo na parte dos transportes e das atividades
extracurriculares. Contamos ainda com os avés, que ajudam quando ndo conseguimos estar
presentes.” (E5), e dos inquiridos 10 e 11 que também repartem as tarefas com a mulher e, o

marido, respetivamente!

A realizacdo das tarefas com os dependentes, no presente estudo, é atribuida
maioritariamente, ao sexo feminino, concluséo idéntica a do estudo de Leite (2006) “(...) as
actividades relacionadas com a criagdo e educacgdo dos filhos séo prioritariamente uma

atribuicdo feminina.” (p. 193).

3.3 Caraterizacao da situacéo profissional

O terceiro ponto discutido nas entrevistas foi a descricao profissional dos inquiridos.

Tabela 4 - Caraterizacao profissional dos inquiridos

Entrevistadalo Profissdo Vinculo Contratual
E1 Gestora de recursos humanos Sem termo
E2 Chefe de seccéo de loja Sem termo

Assistente administrativa numa
E3 I Sem termo
empresa de logistica
E4 Diretor de armazem logistico Sem termo
E5 Responsavel pela gestdo de Sem termo
pessoal
E6 Operador de loja num hipermercado Sem termo
Ei Operadora logistica Sem termo
Lider de equipa na area de
E8 qualidade numa empresa Sem termo
automovel.
E9 Gestora operacional Sem termo
E10 Soldador Sem termo
E11 Lider logistica Sem termo
E12 Especialista de operactes Sem termo

Fonte: Elaboracao prépria, informag6es das entrevistas

Em relagdo aos inquiridos, todos se encontram empregados, sendo que a area profissional é

diversa. Os E1 e E5 séo da &rea de Recursos Humanos, enquanto os E3, E4, E7, E9 e E11
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sdo da area da Logistica. O E2 e E6 pertencem ao setor do Comércio, enquanto o E8 é do
setor Automével, o E10 do setor Aerondutico e o E12 do setor dos servicos. Relativamente a
suas profissdes, estas também variam, a semelhanca do que acontece com os conjuges dos

inquiridos.

A entrevistada 1, € gestora de recursos humanos, e tem como fungdo HR Manager, enquanto
a entrevistada 5, também da &area de Recursos Humanos, tem como fungédo coordenar o
departamento de recursos humanos “(...) supervisiono toda a parte relacionada com
obrigacfes legais, seja da parte dos colaboradores, como da parte da empresa. Desde

contratos, horarios de trabalho, mapas de férias, entre outros temas.” (E5).

Na &rea da Logistica, temos a entrevistada 3 que tem como funcéo assistente administrativo
“Dou apoio a equipa de gestao de armazém e stock (...).” (E3), e o entrevistado 4, diretor de
um armazém logistico, coordena uma equipa de cerca cinquenta pessoas “(...) sou
responsavel pela gestdo operacional do armazém e, em certa parte, do bem-estar dos
colaboradores.” (E4). Ja a entrevistada 7, € operadora logistica “trabalho na preparacéo de
encomendas e no controlo de stocks num armazém (...).” (E7), enquanto a entrevistada 9 é
gestora operacional, sendo responsavel por uma equipa de seis pessoas “(...) a funcdo passa
por gerir e organizar os trabalhos diarios, garantindo assim uma maior qualidade e eficiéncia
da equipa, e gestéo de clientes.” (E9). A entrevistada 11 € lider logistica, e afirma “a minha

funcgéo é liderar uma equipa logistica, e atingir todos os objetivos mensais (...).” (E11).

O entrevistado 2 é coordenador de uma equipa de e-commerce e 0 entrevistado 6 é operador
de loja num hipermercado “desempenho fungfes na reposicdo de produtos, atendimento ao

cliente e toco também no inventério dos produtos (...).” (E6).

No setor automovel, o entrevistado 8 lidera uma equipa de cerca de quinze colaboradores e
a sua funcao “(...) envolve coordenacdo de tarefas, controlo de qualidade e reporte aos
superiores hierarquicos.” (E8). Ja o entrevistado 10, do setor aeronautico, € soldador numa
fabrica que produz pecas para avides. Quanto ao entrevistado 12, do setor dos servigos, “a
designacdo da minha funcdo é Operations Specialist. Basicamente faco o acompanhamento

em tempo real das operacdes e dou suporte técnico e apoio ao cliente (...)" (E12).

Em termos contratuais, todos os entrevistados possuem contrato de trabalho sem termo, o
que demonstra uma seguranca no vinculo contratual de todos os inquiridos. Na antiguidade,
0 E4 é o que esta ha mais tempo na empresa, vinte anos, que podemos relacionar ao facto

de ser o entrevistado com mais idade, j& 0 E1 estd na empresa ha apenas sete meses.
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Os entrevistados que exercem uma fungéo de lideranca, beneficiam de isencéo de horério de
trabalho. A entrevistada 11 é a Unica lider, que embora tivesse direito a isencao de horério,
nao a tem porque pediu a empresa um horario flexivel “embora a funcao de lider tenha isencéo
de horario e seja pago, eu ndo tenho porque tenho um horério flexivel, pedido por mim a

empresa (...)" (E11).

Quanto a questao relativa a percecdo da segregacdo no mercado de trabalho e a existéncia
de igualdade de género nos respetivos locais de trabalho, as opinides dos inquiridos divergem.
A entrevistada 1 tem uma opinido de esperanca em relagédo a este tema “sinto que cada vez
mais estamos a caminhar para uma igualdade de género no que diz respeito ao mercado de
trabalho, posso dizer que até ao momento nunca senti esta desigualdade (...).” (E1), opinido
idéntica tem o entrevistado 4 que afirma “acredito que ainda ha algum caminho a fazer,
contudo melhor do que era ha trinta anos atras (...).” (E4). Quatro dos inquiridos expressam
gue nao notam desigualdade na igualdade de género, sendo que o entrevistado 2 sustenta
esta visdo, dizendo “(...) ndo sinto que exista distingdo ou desigualdades de género no meu
local de trabalho. Os homens e as mulheres tém as mesmas oportunidades de progressao,
acesso a cargos de responsabilidade e reconhecimento pelo seu desempenho {(...).” (E2). O
entrevistado 12 expressa afincadamente que existe igualdade de género no seu local de
trabalho “(...) o mérito e competéncia é o que sao avaliados, e ndo o género. E é isso que faz
todo o sentido.” (E12). Contudo temos testemunhos contrarios aos anteriores, como o da
entrevistada 3 que diz "no geral, acho que ainda existe alguma segregacédo, principalmente
em cargos de lideranca. Na minha empresa, vejo mais homens em cargos superiores por
exemplo (...).” (E3), e o da entrevistada 5 manifestando “acho que tem havido evolugdo, mas
ainda ha desigualdade, sobretudo nos cargos de topo. Na minha empresa héa esforco nesse

sentido, mas ainda ha mais homens em cargos de lideranca.” (E5).

Entendemos gque nesta questéo, as entrevistadas tém uma perce¢cdo mais negativa do tema.
A entrevistada 3 declara que “(...) existem mulheres muito competentes, mas parece que tém
que se esforcar mais para chegar a cargos de topo.” (E3), o que pode contribuir para esta

diferenga de opinides entre o sexo feminino e masculino.

Sobre se consideravam os seus horarios de trabalho e modalidades de trabalho em que se
encontravam, facilitadores ou limitadores na conciliagdo das suas vidas pessoais e
profissionais, obtivemos respostas variadas, contudo apenas quatro entrevistados, utilizaram
a palavra facilitador, sendo que os quatro tém horario fixo, o que se conclui que este tipo de
horério facilita a conciliacdo. Diz o entrevistado 10 que “o facto de ser horério fixo torna
facilitador, pois consigo organizar-me antecipadamente, por ja saber com o que contar.” (E10).

Os que afirmaram ser mais limitador, trabalham por turnos, como o entrevistado 8 que indica
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“é@ um fator bastante limitador. Os turnos, especialmente os noturnos, dificultam a gestao da
vida familiar, principalmente agora com uma bebé em casa.” (E8), e o entrevistado 6 que
relata "é um pouco limitador, principalmente por causa dos turnos. Nem sempre consigo estar
disponivel para convivios ou compromissos familiares.” (E6), ou tém cargos de lideranca e,
portanto, mais responsabilidade, como o entrevistado 4 que refere "é limitador. A
responsabilidade do cargo exige muita presenca fisica e disponibilidade, o que por vezes
interfere com a vida familiar. A flexibilidade ajuda, mas a exigéncia e pressao é constante.”
(E4).

A limitagdo afirmada pelos inquiridos, vai ao encontro do que aborddmos na revisdo de
literatura, pois segundo Egreja & Melo (2023) sdo sobretudo as pessoas de familias com
criancas menores de 15 anos, tal como as pessoas que se inserem em familias com casais
de duplo emprego e as que tém trabalho por turnos, quem mais negativamente classificam a
adequacdo dos horarios de trabalho aos seus compromissos de natureza familiar, pessoal e

social.

Cinco inquiridos testemunham que ndo costumam fazer horas extra, seja por obrigacdes
familiares, como a entrevistada 7 “N&o, evito ao maximo. S6 em situa¢gdes mesmo pontuais,
como picos de trabalho. Normalmente tento sair a horas para poder ir buscar o meu filho.”
(E7), ou por cumprimento do horario estipulado de trabalho, como a entrevistada 9 “N&o
costumo fazer horas extra, s6 muito esporadicamente quando temos picos de atividade. Tento

sempre ser organizada para manter e respeitar os horarios laborais.” (E9).

Os outros inquiridos garantem fazer horas extra, seja por depois poderem gozar dias em casa
devido a acumulacdo das horas extra em banco de horas, como a entrevistada 1 “sim, faco
imensas. Como tenho um banco de horas depois posso goza-las e isso agrada-me.” (E1),
devido a falta de pessoal, segundo o entrevistado 2 “sim, costumo fazer horas extras com
alguma frequéncia. Isto acontece principalmente devido a falta de pessoal, o que faz com que
a carga de trabalho seja excessiva para a equipa disponivel. Para garantir que as tarefas
sejam concluidas e mantenham a qualidade, muitas vezes € necessario prolongar o horario.”
(E2), ou a quantidade de trabalho, conforme a entrevistada 3 “Sim, em algumas alturas do

més, como no fecho da faturacdo, por causa da quantidade de trabalho.” (E3).

Deste modo, no que diz respeito a realizacdo de horas extra, verificamos que nédo se
identificou qualquer tipo de relacdo com o sexo dos entrevistados, sendo que os entrevistados

gue confessaram realizar horas extra sdo de ambos 0s sexos.

Questionados sobre se costumavam levar trabalho para casa, foi percetivel uma diviséo entre
guem tem teletrabalho e uma funcdo de lideran¢ca, e quem nao tem nenhuma das duas
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variaveis, contudo a maioria das respostas foi que tal ndo acontece. Os entrevistados 3, 6, 7,
10 e 12, que trabalham 100% do horario presencial nos locais de trabalho e ndo tém uma
funcao de lideranca, afirmam néo levar trabalho para casa. Diz-nos o entrevistado 6 que “(...)
0 meu trabalho é todo feito no local. Quando saio, ndo levo nada para casa.” (E6), enquanto
o entrevistado 12 afirma “ndo costumo, o meu trabalho é feito todo praticamente na hora, "em
direto" (E12). J4 dois dos entrevistados, expressam que levam trabalho para casa porque
muitas das vezes se concentram melhor, como a entrevistada 5 que diz “muitas vezes,
principalmente nos dias que vou trabalhar para o escritério... Em casa consigo concentrar-me
melhor, entdo quando € para rever documentos ou preparar relatérios prefiro fazé-lo no meu

espaco pessoal.” (E5).

Na questéo da discriminac¢do, quatro inquiridos afirmam ja a ter sentido nas suas experiéncias
profissionais, sendo todas do sexo feminino. A entrevistada 3, revela que “ja senti que a minha
opinido ndo era tdo valorizada quanto a de colegas homens, especialmente em reunides.
Nunca foi explicito, mas ja o senti...” (E3). Opinido idéntica tem a entrevistada 5 que expressa
“ja senti que, por ser mulher e mae, algumas pessoas presumem gue sou "menos disponivel"
do que um homem na mesma posi¢cdo. O que a meu ver € uma abordagem e pensamento
retrogrados!” (E5), e a entrevistada 7 que trabalhando num armazém logistico diz “sim,
especialmente logo que fui admitida... ser mulher num ambiente maioritariamente masculino
fez-me sentir muitas vezes que tinha de dar o litro para corresponder as expetativas.” (E7). A
entrevistada 11 realga que “sim, principalmente por ser mée... como tenho um dependente
por vezes tenho de colocar a vida pessoal em primeiro plano, e isso parece ndo ser bem-visto

por vezes.” (E11).

O facto de apenas terem sido as mulheres a sentirem discriminagdo, indica que a
desigualdade de género no local de trabalho, ainda é uma realidade no pais, pelo menos no
contexto dos inquiridos em estudo, 0 que pode apontar para a persisténcia do tratamento
desigual para com as mulheres, e uma possivel invisibilidade dessa discriminacdo por parte
dos homens, que nado a experienciam diariamente de forma direta. Dizem-nos Machado et al.,
(2024) que a discriminagdo no ambiente de trabalho pode manifestar-se de diversas formas,
como procedimentos formais de gestdo das pessoas, ou nas relagfes interpessoais no

contexto de trabalho.

Relativamente a questao de saber se os inquiridos sentiam frequentemente pressao devido
ao peso das responsabilidades que enfrentam no seu dia a dia na esfera laboral, oito
responderam que sim! Diz-nos o entrevistado 2, coordenador de uma equipa de e-commerce,
que “sim, frequentemente sinto-me pressionado pelo peso das responsabilidades. O trabalho

€ bastante exigente e recai uma grande carga sobre a equipa de coordenacgéo. Além disso, a
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carga de trabalho é muito intensa e exaustiva, o0 que contribui para esse sentimento constante
de pressédo.” (E2). Afirmacao que vai ao encontro da do entrevistado 8 que fundamenta “sim,
bastante. A responsabilidade de garantir que tudo corre bem na minha area de trabalho, com
prazos apertados e metas exigentes, traz muita presséo. Além disso, liderar pessoas requer
atencdo constante.” (E8). Podemos assim concluir que além da quantidade de trabalho, as
funcdes que tém de liderar pessoas, sdo mais pressionadas devido a responsabilidade.
Contrariamente, quem ndo tem uma funcéo de lideranca, afirma conseguir corresponder ao
volume de trabalho que tem. Exemplos disso € o da entrevistada 7 que manifesta “no inicio
sentia-me mais, principalmente pela necessidade de cumprir metas de produtividade... agora
que ja domino aquilo que faco, j& faco a gestdo do meu trabalho de forma mais tranquila e
leve.” (E7), e o do entrevistado 10 que diz que " ndo... no meu local de trabalho existe um

ambiente leve.” (E10).

Sobre se os inquiridos conseguem “desligar-se” do trabalho, assim que saem do local de
trabalho, cinco entrevistados responderam que nao. As razdes para hao o conseguirem fazer
Sao a preocupacao constante da atividade do dia a dia, e dos conflitos das suas equipas. O
entrevistado 2, indica que “a resposta é nao! Nao consigo desligar-me do trabalho apés sair
pois existe sempre um pensamento, se ficou tudo feito, se ndo me esqueci de nada, se podia
ter feito desta maneira talvez teria corrido melhor. Outro dos motivos que ndo me deixa
desligar do trabalho é a existéncia de um grupo no WhatsApp, que esta constantemente a
tocar (...).” (E2), enquanto a entrevistada 5 relata “depende... Muitas vezes fico a pensar em
situagdes que precisam de ser resolvidas ou em decisdes que envolvem a equipa (...).” (E5).
Todavia, ha testemunhos de profissionais que conseguem desligar-se do trabalho, quando
saem do mesmo, como a entrevistada 3 que afirma "na maior parte dos dias sim, mas se tiver
algum problema pendente, levo-o comigo mentalmente (...).” (E3), e o entrevistado 6 que
garante “sim, mentalmente desligo-me bem. S6 fico mais cansado nos dias que sdo mais

exigentes fisicamente (...).” (E6).

Quanto ao “desligarem-se” do trabalho nas férias, todos os inquiridos responderam que sim!
Contudo cinco dos entrevistados, com fung¢des de lideranca, testemunham que mesmo nas
férias se mantém em contacto por telemaével para alguma urgéncia que possa haver. Como o
entrevistado 4 que diz “(...) nas férias, tento desligar-me ao maximo, no entanto, estou sempre
disponivel por telemével e costumo acompanhar alguns emails que me chegam.” (E4), e a
entrevistada 5 que assegura “(...) durante as férias tento ficar off, mas estou sempre
contactavel se surgir alguma urgéncia.” (E5). Podemos assim concluir que quem esta numa
funcéo de lideranca, mesmo nas férias, estd sempre disponivel para qualquer urgéncia que

possa surgir no seu trabalho.
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3.4 Uso do tempo diéario

Neste subcapitulo analisamos o uso do tempo diario dos inquiridos, com foco para o tempo
gasto na deslocacéo de casa para o trabalho, e vice-versa, e no tempo dedicado as tarefas

domeésticas.

Sobre o tempo que os inquiridos “gastam” na deslocacgéo de casa para o trabalho e do trabalho

para casa, a média das respostas obtidas foi de quarenta e trés minutos.

Tabela 5 - Tempo diario que os inquiridos gastam a deslocar-se para o trabalho

Tempo deslocacao casa-trabalho | Método - deslocagio
trabalho-casa

E1 Vinte minutos Viatura pessoal (carro)
E2 Vinte minutos Viatura pessoal (carro)
E3 Quarenta e cinco minutos Transportes publicos
E4 Trinta minutos Viatura pessoal (carro)
ES Vinte e cinco minutos Viatura pessoal (carro)
E6 Trinta minutos Be
E7 Dez minutos Viatura pessoal (carro)
E8 Quarenta minutos Autocarro (oferecido pela fabrica)
E9 Cinquenta minutos Viatura pessoal (carro)
E10 Dez minutos Viatura pessoal (mota)
E11 Hora e meia Viatura pessoal (carro)
E12 Duas horas e meia Comboio e UBER

Fonte: Elaboracao prépria, informagdes das entrevistas

Quanto ao método que os entrevistados utilizam para se deslocar, destaca-se principalmente
0 UsO da viatura pessoal, utilizada em oito entrevistados, sendo que dos oito, sete utilizam
carro proprio. Dois dos inquiridos utilizam transportes publicos, e o entrevistado 6 desloca-se
a pé. O entrevistado 8 utiliza o transporte oferecido pela empresa. Concluimos que grande
parte da amostra ndo deixa de utilizar a sua viatura pessoal, o que pressupde uma preferéncia
para ndo dependerem de terceiros para as deslocacdes diérias. A flexibilidade horaria € um

dos fatores para esta independéncia.

Este padrdo de comportamento, e cultura instalada no pais, demonstra em certa parte, a falta
de oferta de uma rede de transportes publicos adequada e eficiente, e a auséncia de vias

publicas seguras para os pedes. Este panorama, continua a levantar preocupacdes em termos
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de sustentabilidade ambiental e congestionamento urbano, devido ao aumento de carros a

circular nas vias.

Questionados sobre quem, na esfera familiar, assegura as tarefas domésticas, foi notéria uma
divisdo de sexos, neste tema. Todas as entrevistadas femininas da amostra, responderam
gue sao elas, e quanto aos entrevistados masculinos, trés disseram que dividiam as tarefas,
e 0s restantes trés disseram que quem assegurava era alguém do sexo feminino. A esposa,
no caso do entrevistado 4 “a minha esposa € quem gere mais essa parte (...).” (E4) e a méae,
como no caso do entrevistado 6 “vivo com 0s meus pais. A minha méae faz a maioria das
tarefas, mas eu ajudo com pequenas coisas, como fazer a minha cama e arrumar o meu
quarto (...).” (EB), e do entrevistado 12 “a minha mé&e é quem trata mais dessa parte (...)"
(E12). Dos testemunhos que recebemaos, dois do sexo feminino asseguram sozinhas todas
as tarefas. A entrevistada 1 referiu que “quem assegura as tarefas domésticas sou eu (...).”
(E1), tal como a entrevistada 7 que expressou “sou eu que asseguro tudo (...).” (E7). Quanto
a divisdo de tarefas, o entrevistado 2 manifesta “sou eu mais a minha namorada, fazemos a
divisdo a meias das tarefas domésticas (...).” (E2), enquanto o entrevistado 8 refere que
“‘divido com a minha mulher. Ajudo sobretudo nas refeicbes que é algo que gosto

particularmente (...).” (E8).

A conclusdo na amostragem em estudo, sobre este tema, vai ao encontro dos
comportamentos tradicionais presentes, ainda nos dias de hoje na sociedade portuguesa,
apesar de se verificarem alguns avancos em matéria de conciliagdo. Segundo Saraceno
(2004) ainda se verifica que é maioritariamente sobre as mulheres que recai a prestacao de
trabalho ndo remunerado, sendo que ainda persiste uma grande dificuldade em considerar os
homens como trabalhadores e a terem responsabilidades no apoio doméstico e familiar. Ao
analisar o estudo de Lourenco (2023), entendemos que, também nessa investigagéo, foram
as mulheres que afirmaram despender mais do seu tempo no trabalho doméstico, “Analisando
a possivel interferéncia entre o trabalho profissional e o trabalho doméstico dos participantes,
iniciando pela questdo: “Qual é o seu tempo médio semanal despendido no trabalho
doméstico?”, verificamos que sdo as mulheres que mais despendem do seu tempo no trabalho
domeéstico (...)” (p- 25). A mesma concluséo, foi obtida também no estudo de Leite (2006) “Em
suma, os resultados empiricos atras expostos mostram que as mulheres continuam a
assegurar o essencial do trabalho doméstico. Ou seja, os dominios tradicionalmente
femininos (ligados a casa) nédo constituem, ainda, uma esfera de partilha de responsabilidade
entre géneros, pois 0s homens continuam a manter-se algo arredados das actividades

levadas a efeito no espago privado da familia.” (p. 191).
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Tabela 6 - Tempo diario que os inquiridos dedicam as tarefas domésticas

SNAUHELERNED G Tempo gasto em Tempo gastoem [J=10SYE el LENED 6]
feminino) tarefas domésticas | tarefas domésticas masculino)

E1 2H 01H30 E2
E3 1H OH E4
E5 01H30 OH30 E6
E7 02H30 1H E8
E9 03H30 2H E10
E11 4H OH45 E12

Média 2H25 0H57 Média
Total 14H30 5H45 Total

Fonte: Elaboracao prépria, informacdes das entrevistas

O tempo gasto em média nas tarefas domésticas também foi questionado, e com a ajuda da
tabela ilustrada, entendemos que o sexo feminino gasta mais horas do que o sexo masculino.
Em média as mulheres utilizam duas horas para as tarefas, enquanto os homens, em média,
utilizam uma hora, ou seja, metade das horas das entrevistadas. Temos inclusive, um dos
entrevistados, de sexo masculino, que nao ajuda nas tarefas domésticas “(...) durante a
semana o tempo é escasso, e ao fim de semana aproveito para espairecer em termos fisicos

e principalmente mentais.” (E4).

Entendem Machado et al., (2024) que este cenério de desigualdade produz obstaculos no
acesso ao mercado de trabalho e as condi¢cdes de emprego, e que se reflete nas fronteiras
entre trabalho e nado trabalho, nomeadamente no uso do tempo, na qualidade de vida e nas

expectativas ligadas aos varios dominios da vida humana e social.

Apesar de, na nossa amostra, serem as mulheres que mais tempo dedicam as tarefas
domésticas, tal como aos cuidados com os dependentes, ou seja, ao trabalho nao
remunerado, ndo é uma limitacdo para as mesmas seguirem os estudos, como comprova as
habilitagbes literarias das entrevistadas que estdo ao mesmo nivel dos inquiridos do sexo

masculino, nem para praticarem atividades de lazer, como visto anteriormente.

3.5 Caraterizacao da conciliacdo entre a vida privada e a vida profissional

Quando questionados sobre como procuravam conciliar a vida privada e o trabalho, foram

obtidas respostas diversas.
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A entrevistada 1 assume ser estratega para alcancgar a conciliagao “tento sempre intercalar o
que tenho pendente para fazer seja a nivel pessoal ou profissional... a estratégia é tentar
nunca deixar nada para trés.” (E1), tal como a entrevistada 11 que tenta planear bem o seu
tempo “procuro arranjar um equilibrio, focando-me sé no trabalho, e s6 na minha familia

quando estou com os meus familiares. Tento que um, ndo se sobreponha ao outro.” (E11).

Alguns dos entrevistados referem a organizacdo como palavra-chave para alcancarem a
conciliacdo. O entrevistado 4 tenta gerir melhor o seu tempo, “(...) usar uma agenda rigorosa
e separar bem os momentos. Tento dedicar os fins de semana na totalidade a familia e evitar
marcar reunides fora do horéario de trabalho estipulado.” (E4). Também a entrevistada 5 utiliza
uma agenda para a orientar, “diria que a organizacao € a palavra-chave. (...) faco a minha
gestao de prioridades e tento nado levar as preocupacdes de um lado para o outro. Também
delego sempre que possivel, tanto no trabalho como em casa.” (E5). A entrevistada 9 separa
o tempo laboral do tempo para a vida privada “(...) durante a semana e no meu horério de
trabalho ndo acumulo nada para que possa usufruir do fim de semana sem quaisquer

preocupacoes.” (E9).

O entrevistado 10, baseia-se no seu horario de trabalho para organizar a sua vida privada,
“tento que uma nao interfira na outra, ou seja organizar a minha vida pessoal ja a contar com
o meu horéario de trabalho, de modo a ndo deixar nenhuma prejudicada em detrimento da
outra.” (E10), enquanto o entrevistado 12 aproveita os dias em que esta em casa para
equilibrar a conciliagdo “como sei que os dias em que tenho de me deslocar ao local de
trabalho séo dias perdidos para a minha vida pessoal, tento aproveitar os dias em que faco
teletrabalho ou estou de folga para equilibrar a conciliagdo.” (E12). O mesmo ponto de vista
tem o entrevistado 8, “tento aproveitar ao maximo os dias em que nao estou a trabalhar no
turno da noite, pois quando estou acabo por passar o dia a dormir e ndo tenho praticamente

vida pessoal (...)” (E8).
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Tabela 7 - Area analisada mais afetada

. Qual a area mais afetada?
e (pessoal | trabalho)

E1 Duas

E2 Pessoal
E3 Pessoal
E4 Pessoal
ES Pessoal
E6 Pessoal
ET Pessoal
ES Pessoal
E9 Pessoal
E10 Pessoal
E11 Trabalho
E12 Pessoal

Fonte: Elaboracao prépria, informagées das entrevistas

Sobre qual das duas areas, privada ou trabalho, era mais afetada nas vidas dos inquiridos, a
grande maioria, respondeu que era a area privada. Os entrevistados referem que o cansaco,
a responsabilidade da funcao e a pouco flexibilidade horéria, para quem trabalha por turnos,
foram alguns dos exemplos que fizeram os mesmos escolher a vida privada como a mais
afetada. A entrevistada 5 afirma “sem duvida a vida pessoal. Acabo por sacrificar momentos
de descanso ou lazer para conseguir dar resposta a tudo em termos laborais. A maternidade
exige presenca e energia que nem sempre a tenho depois de um dia de trabalho”. (E5), tal
como o entrevistado 10 que relata “talvez a vida pessoal! Sabemos que o trabalho é uma
obrigacdo que ndo podemos falhar... e por vezes adiamos coisas que podiamos fazer no

nosso dia a dia, mas ndo fazemos porque estamos cansados do trabalho...” (E10).

Estas opinides, vao de encontro a afirmacao de Santos (2011), que refere que a perspetiva
do conflito desenvolve modelos tedricos que sustentam que os recursos individuais de tempo,
energia e atencao sao finitos. Assim, a satisfacdo e dedicacéo de tempo a uma determinada
area, como o trabalho, implica necessariamente que menos recursos possam ser dedicados
a outras areas como a familia. A perspetiva do conflito considera, assim, que a participacao
num determinado papel tende a ter efeitos negativos noutros papéis, por existirem normas e
exigéncias distintas. No estudo de Lourencgo (2023), concluiu-se que entre a vida profissional

e a vida privada, por norma é a vida profissional que contribui negativamente para a existéncia
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saudavel da conciliacdo entre a dupla jornada, indo ao encontro da analise obtida no presente

estudo.

Apenas a entrevistada 11 identificou ser a de trabalho, sendo que esta opinido, muito se deve
ao facto de ter sido mée, “(...) durante muito tempo foi a vida pessoal, mas desde que tive o
meu filho mudei a maneira de ver as coisas. Se por exemplo o meu filho tiver doente, ndo vou
trabalhar para ficar com ele, ou se tiver que ir a uma reunido da escola, ndo vou deixar de ir
em prol do trabalho.” (E11), enquanto a entrevistada 1 ndo conseguiu escolher qual a area
mais afetada, “(...) acho que sempre que esteja mais cansada e sem paciéncia acabo por ndo

fazer nada seja a nivel profissional ou pessoal.” (E1).

E interessante entender, como no caso da entrevistada 11, o ter sido mae, fez mudar a
perspetiva sobre alguns temas da sua vida, como é o caso da importancia que o trabalho

deixou de ter, em prol da sua familia, remetendo neste caso para o spillover positivo.

Nos desafios enfrentados para equilibrar a vida profissional com a vida privada, os inquiridos

identificaram varios, sendo que alguns sdo comuns entre entrevistados.

A gestdo ou falta de tempo é um dos desafios mais referidos pelos entrevistados, como no
caso do entrevistado 8 que afirma “o principal desafio é a falta de tempo, que por vezes resulta
numa gestdo de prioridades que tenho de fazer... a maior dificuldade é ndo estar presente
nos momentos importantes com a familia, especialmente com uma bebé em crescimento.”
(E8). Outro dos desafios € o cansago, como refere o entrevistado 10 “(...) o meu trabalho é
muito fisico e por vezes sinto-me cansado para brincar com a minha filha a noite, por

exemplo.” (E10).

A entrevistada 5 assume ficar mentalmente afetada devido a quantidade de coisas que tem
de fazer, “(...) conciliar trabalho, com atividades escolares e escutistas, refeicdes, tarefas
domésticas... € uma gestdo constante e que por vezes me consome muito. Sinto, as vezes,
gue ndo dou o meu melhor em nenhum dos lados.” (E5), enquanto a entrevistada 9 partilha
da mesma opiniao, “o maior desafio € mesmo a falta de tempo e desgaste psicoldgico de gerir
toda uma equipa e clientes, pois hem sempre é facil conseguir atingir todos os objetivos

propostos (...).” (E9).

Perante as respostas anteriores, constatamos que nos casos de alguns dos inquiridos, como
a entrevistada 5, estamos perante o spillover negativo, visto ndo conseguirem desempenhar

os diversos papéis em simultaneo, conceito verificado na revisao de literatura.
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O julgamento, por parte de outras pessoas, foi um desafio abordado pela entrevistada 11, “(...)
principalmente das pessoas que nao tém filhos. Esse balanco que tento manter, nem sempre
€ bem entendido.” (E11).

Relativamente a questdo, se consideravam fazer uma boa gestdo do tempo da conciliagcdo
entre a vida privada e a vida profissional, todos os inquiridos responderam ou que sim, ou que
faziam o melhor possivel para essa gestéo, o que demonstra uma preocupacao comum entre
todos os entrevistados. Contudo, apesar da vontade partilhada por todos, como o entrevistado
6 afirma “sim! Faco o melhor que posso com o tempo que tenho (...)" (E6), tornou-se percetivel
pelos feedbacks obtidos, que o trabalho muitas das vezes interfere com a gestdo do tempo
da conciliacdo. Diz-nos Egreja & Melo (2023) que o trabalho interfere no dominio familiar, com

mais frequéncia, do que o contrario.

O entrevistado 2 refere que “eu tento fazer uma boa gestao do meu tempo, mas por vezes é
dificil uma vez que existe uma constante pressdo para dar respostas a tudo de forma rapida
e eficaz, o que acaba por invadir o meu tempo pessoal. Por vezes sinto que o tempo para
mim e para a minha familia é reduzido.” (E2), tal como a entrevistada 9, que partilha “faco a
melhor gestdo de tempo possivel, contudo, por vezes é dificil uma vez que existe uma

constante pressao para responder a tudo, 0 que acaba por me desgastar psicologicamente

(..)” (E9).

Quem tem dependentes, declara que muitas vezes o trabalho interfere no tempo que tém
disponivel para os filhos. Um dos inquiridos que referiu esta problematica foi o entrevistado 4,
“tento dar o melhor de mim para isso... mas o trabalho interfere, sobretudo no tempo
disponivel para os filhos e para a relag@o conjugal. Ha dias em que chego tarde e cansado, e
isso afeta o convivio familiar.” (E4), como a entrevistada 7 “dou 0 meu maximo para isso, mas
ha interferéncias, sim. N&o consigo ir a todas as reunifes da escola do meu filho, por exemplo,
e muitas vezes chego a casa demasiado cansada para brincar com o meu filho como ele

merece.” (E7).

3.6 Tipos de apoio utilizados pelas entrevistadas e pelos entrevistados

Quando questionados sobre os tipos de apoio, que as entrevistadas e os entrevistados
utilizam para facilitar a conciliagéo no dia a dia, fossem eles apoios formais, como creches ou
empregadas domeésticas, ou informais, como familia ou amigos, foram obtidas respostas

diversas.
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O apoio da familia foi 0 que teve maior representatividade. Notou-se uma grande importancia,
principalmente no caso dos entrevistados com dependentes que contam com 0s pais para
ajudar nas tarefas com os filhos, como o caso do entrevistado 8 “(...) depois contamos muito
com 0s avoés para ajudar nos cuidados da minha filha ou em alguma emergéncia.” (E8), ou da
entrevistada 5 “(...) os avOos também sdo um grande apoio, especialmente quando ha
imprevistos ou reunides fora de horas, eles asseguram sempre, quando eu ou 0 meu marido
ndo conseguimos ir buscéa-los a escola ou levar a algum lado.” (E5).

Nos apoios formais, trés inquiridos responderam que contam com o apoio de
estabelecimentos de ensino. O bercario no caso do entrevistado 8, o infantario no entrevistado
10, e a escola primaria na entrevistada 11.

Curiosamente, apenas os dois inquiridos com mais idade, entrevistado 4 e entrevistada 5,
contam com o apoio de uma empregada doméstica que ajuda nas tarefas diarias da casa.
Este dado, embora ndo permita generalizar, pode sugerir uma relacdo entre a idade e uma
maior estabilidade financeira, até pelas profissées que ambos desempenham, diretor de

armazém logistico (E4) e responsavel pela gestao do pessoal (E5).

3.7 Percecdao sobre as praticas organizacionais da conciliacao

No ultimo subcapitulo do trabalho, vamos analisar a perce¢éo que os inquiridos tém sobre as

praticas organizacionais da conciliacdo.

Tabela 8 - Percec¢éo sobre a facilitacdo da conciliagdo na empresa atual

A emp(r;sni i?it::a‘: :??cllrta a
E1 Sim
E2 Mais ou menos
E3 Mais ou menos
E4 Sim
ES Sim
E6 Mais ou menos
E7 N&o
ES Mais ou menos
E9 Sim
E10 Mais ou menos
EN Sim
E12 Sim

Fonte: Elaborag&o prépria, informagfes das entrevistas
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Em resposta a pergunta “A empresa atual facilita a conciliagado?”, apenas um dos inquiridos
respondeu que ndo, o que demonstra uma preocupacdo e aposta das empresas em
proporcionar o bem-estar fisico e mental dos trabalhadores. Contudo foi notério, que se trata
de um tema que, apesar de relevante nos dias de hoje, ainda tem muito caminho a percorrer,
tal como ja tinha sido analisado anteriormente na revisao da literatura. Gragnano et al,. (2020)
afirmam que a conciliagdo da vida privada com a vida profissional tem vindo, cada vez mais,
a ser valorizada como um elemento extremamente importante quer para os trabalhadores,

quer para as organizacdes.

O Unico inquirido que respondeu de forma negativa a pergunta realizada, aponta a
comunicagao como o problema, “(...) existe pouco dialogo e informacao sobre esse tema.”
(E7). Alguns entrevistados, ndo deram um sim absoluto, e foram apontadas algumas razdes
para isso. A entrevistada 3 refere que “(...) ha alguma compreensédo se precisamos de tratar
de algo, mas nao ha politicas muito definidas.” (E3), enquanto o entrevistado 8 diz “em alguns
aspetos sim, noutros ainda h& espaco para melhorar. As politicas existem, mas nem sempre

séo aplicadas de forma facilitada.” (E8).

Os restantes inquiridos, asseguram que as suas empresas facilitam a conciliacdo! O
entrevistado 4 indica ser um tema que tem ganho cada vez maior importancia “(...) tanto que
atualmente até ja temos uma equipa que se chama "compensacdo & beneficios", ou seja,
aposta muito no bem-estar dos colaboradores.” (E4), tal como a entrevistada 5, que menciona

“(...) hd uma cultura de apoio a familia e compreensao por parte da administracdo.” (E5).

No que diz respeito, a forma como os inquiridos destacam as praticas organizacionais para
facilitar a conciliagdo, foram referidos diversos exemplos. A flexibilidade por parte das
empresas foi um dos mais abordados. A entrevistada 7 indica que “quando preciso, deixam-
me sair mais cedo... como trabalho com banco de horas posso jogar com isso (...)” (E7), do
mesmo modo que a entrevistada 11 refere “a flexibilidade horéria é muito positiva, tenho
banco de horas o que facilita (...)” (E11). A flexibilidade por parte das chefias também é vista
como muito positiva, como menciona a entrevistada 9 “sempre que necessito de sair mais
cedo, quer seja para alguma consulta ou outro tema urgente ou importante, o meu chefe
permite (...)” (E9).

O teletrabalho, assume um papel de destaque nas préticas conciliadoras, tendo sido referido
em quatro testemunhos recebidos, tal como o horario fixo dos trabalhadores, citado pelos

entrevistados 10 e 12.

Os horarios flexiveis e o teletrabalho, exemplos facilitadores da conciliagdo dados pelos
inquiridos da amostra, segundo as autoras Barroso et al., (2024), permitem a reducédo do
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conflito entre trabalho e familia, ao ajustar o tempo de trabalho as responsabilidades familiares

e ao permitirem diminuir o tempo de deslocacéo casa-trabalho.

O entrevistado 4 destaca os beneficios sociais, como os seguros de saude e de vida, como
exemplos positivos da conciliagdo, enquanto os entrevistados 6 e 8 mencionam a

possibilidade de troca de turnos.

Independentemente do impacto, mais ou menos vantajoso, que a flexibilidade pode ter sobre
a conciliacdo, o que parece ser geralmente consensual na literatura € a forma como esses
efeitos estdo associados ao género e as diferencas entre mulheres e homens quanto as
preferéncias de flexibilidade e quanto as motivacdes para a sua utilizacdo. Os homens tendem
a preferir o teletrabalho e o horario flexivel, e utilizam-no por livre iniciativa, por
desenvolvimento profissional, para obter mais controlo, autonomia, liberdade e para melhorar
o desempenho profissional. As mulheres tendem a preferir a reducao de horario e o trabalho
a tempo parcial, e solicitam-no por necessidade e para melhor gerir a vida familiar (Lott &
Chung, 2016; Chung & Horst, 2020; Chung & Lippe, 2020; como citado em Barroso et al.,
2024).

Tabela 9 — Préticas organizacionais conciliadoras da vida privada e profissional

Ja recorreu : ::g)l:‘n:;i:‘i:;:ga ou pratica Qual?
. Licenga sem vencimento de
E1 Sim tra%alhador-estudante
E2 Nao -
E3 Nao -
E4 Sim Majoracgéo de férias
ES Sim Dias remunerados de assisténcia & familia
E6 Nao -
E7 sim Dias justificados de assisténcia a familia +
seguro de salde
E8 Nao -
E9 Nao -
E10 Sim Licencga de paternidade
E11 sim Licenga de amament§géo e assisténcia a
familia
E12 Sim Teletrabalho

Fonte: Elaborag&o prépria, informagfes das entrevistas
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Considera Faria (2016), que “as politicas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida
familiar e pessoal constituem um grande passo no mundo dos direitos do trabalho, na
dinmica familiar e na estrutura econémica das empresas.” (2016, como citado em Lourencgo,
2023, p. 16).

Alguns dos inquiridos, j& recorreram a uma pratica de conciliacdo disponibilizada pela
organizacao. A entrevistada 1 utilizou até entdo, duas medidas conciliadoras, “o0 ano passado
ativei os dez dias que ndo sao pagos e que é atribuido a quem tem estatuto trabalhador-
estudante, e claro o teletrabalho.” (E1), assim como o entrevistado 4 exemplifica com um
beneficio que a sua empresa atribui, “sim, por exemplo dias de férias que a empresa oferece
a quem ndo falta no ano anterior de trabalho. Chamamos de majoracéo de férias e pode ser
mais trés dias dados anualmente.” (E4). As entrevistadas 5, 7 e 11, recorreram a dias de
assisténcia a familia, sendo que a Gltima, ainda abordou a licengca de amamentacgéo, enquanto

o entrevistado 10 gozou a licenga de paternidade e o entrevistado 12 usufrui o teletrabalho.

Quanto a percecdo dos inquiridos sobre se as praticas organizacionais tém um papel
facilitador na conciliagédo, praticamente todos testemunharam de forma positiva, contudo com
sugestdes de melhoria, para as suas empresas e a sociedade em geral. O entrevistado 4
declara “(...) ainda ha uma cultura de ter que estar sempre presente e de associar lideranca a
disponibilidade total.” (E4), da mesma forma que o entrevistado 8 aborda “(...) a empresa tem
politicas, mas o ambiente do dia a dia e os ritmos de trabalho dificultam a sua aplicacéo plena.”
(E8).

A entrevistada 7, é da opinido que falta sensibilidade por parte dos lideres, testemunho que
vai ao encontro do da entrevistada 5 que partilha “sé@o razoaveis, mas podiam ir mais além.
As vezes falta uma aplicagio mais consistente das medidas para facilitar a conciliagdo.” (E5).
O entrevistado 3 apesar de concordar, deixa um alerta para o presente e futuro, “(...) mas

ainda h& muito caminho a percorrer.” (E3).

Questionados sobre se os profissionais tém conhecimento destas medidas, foram obtidas
respostas variadas, no entanto, de uma maneira geral, é desejado por todos que exista uma

maior comunicacéo, divulgacao e entendimento destas medidas aos trabalhadores.

O entrevistado 10 acredita que a comunicacédo informal € uma forca para fazer chegar aos
profissionais estas medidas conciliadoras, “penso que sim, quando existe algo que possa ser
bom para os colaboradores, depressa se espalha pela fabrica.” (E10). Ja4 o entrevistado 2
afirma “na minha opinido, muitos profissionais ndo tém pleno conhecimento das medidas
existentes na organizacdo para apoiar a conciliacdo, até porque essas medidas, quando
existem ndo sdo devidamente divulgadas ou promovidas.” (E2).
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Dois dos testemunhos levam-nos a acreditar que este tema, embora esteja nha ordem do dia,
continua a ser sensivel em algumas organizacfes. O entrevistado 6 assegura que “(...) as
informacdes circulam entre colegas, mas nem sempre de forma clara. E as vezes parece que
existe medo de perguntar a quem sabe...” (E6), enquanto a entrevistada 7 partilha
"conhecemos o basico, mas nem sempre € comunicado de forma clara. J& para nao falar que

as vezes héa receio em pedir...” (E7).

O papel das chefias diretas na implementacéo das préticas de conciliagédo foi abordado nas

entrevistas realizadas, sendo que foi ressalvado a importancia das mesmas.

A entrevistada 1 testemunha que o papel é importante, “transparéncia e a comunicacdo sao
fatores chave entre chefias e colaboradores para estarem preparados (...)” (E1), ja a
entrevistada 7 afirma “o papel é muito importante porque séo eles os principais motores na

implementacdo destas medidas...” (E7). Os inquiridos 4, 5 e 9 utilizam a expresséo

fundamental para responder a importancia do papel dos lideres diretos.

Apesar desta concordancia, sentimos que existe algum desconhecimento e resisténcia por
parte das chefias em implementar as praticas conciliadoras. A entrevistada 3 partilha “(...) nem
todos estao sensibilizadas para a importancia do equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal.
Sinto alguma resisténcia, principalmente de lideres mais antigos.” (E3), opinido idéntica tem
o entrevistado 4 “(...) vejo melhorias, mas ainda existe alguma resisténcia, sobretudo por parte

de lideres com uma visdo mais conservadora.” (E4).

O entrevistado 8, enquanto lider, declara que “no meu caso, tento ser flexivel com a minha
equipa, mas sei que nem todos os lideres tém essa sensibilidade. Ha chefes que ainda veem
isso como "falta de compromisso” para com a empresa.” (E8), enquanto a entrevistada 9
partilha de forma muito positiva o que parece ser uma mudanca de paradigma e mentalidade,
“sinto que ha uma grande vontade de ajudar e ha interesse em satisfazer os pedidos e

sugestdes dos colaboradores, e isso é muito positivo!” (E9).

A Ultima questéo feita aos inquiridos, incidia sobre as mudangas que 0s mesmos gostariam
de ver nas organiza¢gfes de forma a melhorar a conciliagdo entre a vida privada e a vida

profissional, ilustradas na tabela abaixo:

51



Tabela 10 — Mudancas desejadas nas organizagdes pelos inquiridos

Entrevistadalo Que mudangas gostar!a_ den ver para melhorar a
conciliagdo?
E1 Maior comunicacdo e divulgacdo de praticas
conciliadoras
E2 Promoc&o da cultura organizacional e aumento dos
canais de comunicacio
E3 Flexibilidade de horarios, teletrabalho, sensibilizacdo
dos lideres e semana dos quatro dias
E4 Valorizacdo da conciliacéo e formacé&o para lideres
sobre esta teméatica
E5 Flexibilidade, apoio a parentalidade, e cultura
conciliadora
E6 Flexibilidade e adaptac&o horaria
Semana dos quatro dias e maior apoio para a
E7 .
parentalidade
Es Flexibilidade das politicas conciliadoras e maior
apoio para a parentalidade
E9 Teletrabalho e semana dos quatro dias de trabalho
E10 Semana dos quatro dias de trabalho
E1 Apoio saude mental e flexibilidade horaria
E12 Cultura organizacional que priorize o colaborador

Fonte: Elaboracao prépria, informagdes das entrevistas

A promocao de uma cultura organizacional que apoie o trabalhador e priorize o0 seu bem-estar,
foi indicado por alguns dos entrevistados como uma das mudancas que mais gostariam de
ver. O entrevistado 2 refere “seria importante promover uma cultura organizacional que
respeite os limites entre trabalho e vida pessoal, incentivando o descanso e o tempo em
familia (...)” (E2), indo ao encontro do testemunho do entrevistado 8 que alerta “(...) quando
0s topos da piramide das empresas se aperceberem verdadeiramente disto, acredito que a
conciliagdo mude para melhor definitivamente.” (E8), e do entrevistado 12 que partilha
“‘gostava que existisse em todas as empresas uma cultura organizacional que desse
prioridade ao bem-estar do colaborador. Sou da opinido que sé com colaboradores felizes e

alinhados com o projeto da empresa que a mesma chega a bom porto.” (E12).

A melhoria da comunicacéo e divulgacdo das praticas conciliadoras disponibilizadas pela
empresa foi um dos temas abordado por alguns dos inquiridos. A entrevistada 1 partilha que
“gostava de ver acima de tudo mais comunicacgéao e divulgacao de praticas conciliadores seja

em reunides, no site interno da organizagao... acredito que é essencial para as pessoas.” (E1).

Também o teletrabalho, que como vimos anteriormente, foi considerado por alguns dos
inquiridos uma prética organizacional facilitadora da conciliacdo, foi referido nesta quest&o por
quem nao tem essa possibilidade, tal como a entrevistada 9 “neste momento o teletrabalho

deveria ser um tema que devia estar em cima da mesa tendo em conta algumas funcdes
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desempenhadas na empresa que permitem pelo menos um ou dois dias dessa metodologia
de trabalho (...)” (E9).

A semana de quatro dias de trabalho foi a mudanga mais referida pelos inquiridos. A
entrevistada 3 comunica que “(...) j& que tanto se fala na semana dos quatro dias, que se
avance com isso.” (E3), tal como o entrevistado 10 que partilha “assim que me lembro e visto
que se fala muito deste tema, destaco a semana dos quatro dias, penso que poderiamos

avancar com essa medida. Trés dias de descanso parece-me muito positivo.” (E10).

De acordo com Costa & Andrade (2024) a linha de pensamento e o0 surgimento da semana
de quatro dias uteis de trabalho foi influenciado pela evolucao histérica das organizacdes de
trabalho. A jornada de trabalho de quatro dias Uteis é apenas uma das opcdes que existem
dentro do conceito de trabalho flexivel, ou seja, ao invés de trabalhar cinco ou seis dias da

semana, haveria a reducao para quatro dias.
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Conclusao

O presente estudo realizado no ambito do Mestrado em Gestao Estratégica de Recursos
Humanos, parte da seguinte pergunta de partida: “De que forma, mulheres e homens,
conciliam a vida privada com a vida profissional?”, tendo como objetivo perceber de que forma
as trabalhadoras e os trabalhadores conciliam a vida privada e a vida profissional. A teméatica
abordada é relevante no contexto atual, sendo uma preocupac¢édo crescente da sociedade e
das organizagoes.

O estudo baseia-se numa revisdo de literatura sobre a conciliagdo, com foco para a
emergéncia da mesma, as transformacdes que ocorreram em Portugal nas Ultimas décadas,
arelacdo da igualdade de género com a conciliagdo abordada, e a importancia da conciliagdo
entre a vida privada e a vida profissional, com a evolu¢ao das préaticas organizacionais para
atenuar o conflito entre as duas esferas. Sintetizam Abrdo & Mioto (2017) que nos anos
recentes, no continente europeu, a preocupacao mostrou-se bastante acentuada, contudo séo
poucos 0s paises que ainda desenvolvem politicas conciliatorias. As suas implementacgfes
sd0 mais notodrias nos paises social-democratas, onde a agdo publica concentra-se nos

direitos dos individuos.

A metodologia adotada foi a qualitativa, tendo sido realizadas entrevistas semidiretivas a
trabalhadoras e trabalhadores. Para existir uma amostra 0 mais heterogénea possivel e sem
limitacdes, as entrevistas realizadas foram feitas em mesmo ndmero no que toca ao sexo
feminino e ao sexo masculino, aos agregados familiares e na lideranca das func¢des. Os
inquiridos na amostra, tém entre os 21 e os 53 anos, e os concelhos de residéncia dos
mesmos, situam-se na Area Metropolitana de Lisboa, sendo que o concelho de Setubal tem

maior representatividade.

Depois da gravacao e transcricdo das entrevistas, para o processo de tratamento de dados,
obtidos nas respostas dadas pelos inquiridos, foi utilizada a analise categorial, que permitiu a

categorizacao das respostas contribuindo para uma melhor percecao e analise das mesmas.

Apo0s a analise e discussao de resultados, e se s6 tivéssemos em conta 0 uso do tempo diério,
respondendo a pergunta de partida deste trabalho, “De que forma, mulheres e homens,
conciliam a vida privada com a vida profissional?”, poderiamos concluir que as mulheres tém
mais dificuldade na conciliagéo, pois segundo os inquiridos, entendemos que, de forma geral,
sdo as mulheres que perdem mais tempo a realizar tarefas com os dependentes, tal como,
nas tarefas domeésticas. Ainda assim, € interessante perceber que, apesar desta diferenca do

uso do tempo diario, ndo encontrdmos contrastes, nos temas do dia a dia, seja no tipo de

54



atividades de lazer e frequéncia com que sao praticadas, idénticas entre mulheres e homens,
como nas habilitacbes literarias dos inquiridos, o que demonstra que apesar de praticarem

mais trabalho ndo remunerado, ndo se torna uma limitagéo!

Constatou-se que a maioria das entrevistadas e entrevistados consideram, ou tentam fazer
uma boa gestdo do tempo da conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional, o que

demonstra uma preocupacdo comum dos inquiridos.

Apesar das praticas organizacionais atuais das empresas dos inquiridos, a maioria refere que
os horéarios e modalidades de trabalho sado limitadores da conciliacdo entre a vida privada e
de trabalho, sendo percetivel que ainda existe um longo caminho a percorrer. Segundo Leite
(2006) o estatuto e a satisfacdo provenientes do trabalho poderédo proporcionar energia e
entusiasmo com reflexos na vida familiar. Em contrapartida, o amor e 0 apoio, que se recebe

da familia pode facilitar face aos problemas laborais.

Destacamos também, que quem ja sentiu discriminacao no local de trabalho, foram apenas
inquiridos do sexo feminino. Apesar desta realidade, segundo os autores Machado et al.,
(2024), vivemos numa era de transformacgdo social, onde os conceitos de discriminagao
assumem um papel central nas discussdes sobre o ambiente de trabalho e a estrutura das
organizacdes, pois compreender estas questfes assume-se ndo apenas como um imperativo

ético, mas também como um fator essencial para o sucesso e a inovagdo nas organizagées.

Quem tem funcdes de lideranca, tem mais dificuldade em desligar-se do trabalho, tendo uma
maior interferéncia na vida privada, sendo que até nas férias se mantém sempre contactaveis

para alguma emergéncia do trabalho.

Quando questionados sobre qual a area mais afetada, a maioria das respostas foi que era a
vida privada a ser mais prejudicada em relacdo a vida profissional. Os inquiridos referiram
como exemplos desta afetacdo, o cansaco, a responsabilidade da funcdo e a pouco
flexibilidade horaria, para quem trabalha por turnos. A familia, foi o apoio mais mencionado
pelas entrevistadas e pelos entrevistados, para ajudarem na conciliagdo do dia a dia,

principalmente nos inquiridos com dependentes.

Entendemos que, as empresas apostam cada vez mais em proporcionar o bem-estar fisico e
mental dos trabalhadores, sendo uma preocupacdo cada vez maior das organizagcfes. A
maioria dos inquiridos, afirmaram que a sua atual empresa facilita a conciliagdo entre a vida
privada e a vida profissional. Ainda assim, um dos pontos a melhorar, e destacados pelos

entrevistados, foi que as chefias, que tém um papel muito importante na implementacéo das
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medidas conciliadoras, sdo muitas vezes resistentes as mesmas, principalmente chefias mais

antigas, o que pode levar a um descontentamento entre os trabalhadores.

Dos estudos analisados, verificou-se que as conclusdes a que chegadmos, apés a andlise de
conteudo, vdo ao encontro com as evidéncias relatadas em investigacdes anteriores. Na
realizacdo das tarefas com os dependentes, a atribuicdo € feita maioritariamente ao sexo
feminino, tal como no estudo de Leite (2006). Outra andlise feita foi com o estudo de Lourengo
(2023) em que, tal como no presente estudo, entre a vida profissional e a vida privada, é a
profissional que contribui negativamente para a existéncia saudavel da conciliagdo entre a
dupla jornada. Ambos estes estudos analisados, tal como o presente trabalho, chegaram a
concluséo de que, dos participantes na amostra, sdo as mulheres que despendem mais do

seu tempo em trabalho ndo remunerado, como o doméstico.

Em suma, este estudo contribuiu para uma melhor compreensao das estratégias e desafios
de conciliagdo entre a vida privada e a vida profissional enfrentados pelas trabalhadoras e
trabalhadores entrevistados. Ao analisar as perce¢cées dos mesmos, identificamos eixos de
progresso que podem vir a ser implementadas nas organizagcbes de modo a facilitar o bem-
estar das trabalhadoras e dos trabalhadores, essencial para facilitar o equilibrio das esferas
pessoais e profissionais, e garantir a sustentabilidade das préprias organizagdes. A promocao
de uma cultura organizacional que apoie o trabalhador e priorize o seu bem-estar, a melhoria
da comunicacao e divulgacdo das praticas conciliadoras disponibilizadas pela empresa, e a
implementacdo da semana dos quatro dias de trabalho, foram as mudangas mais desejadas

pelos inquiridos.

Consideramos ter alcancado o objetivo geral, de perceber de que forma as trabalhadoras e
os trabalhadores conciliam as duas esferas, tal como o0s objetivos especificos desta
dissertacéo e ter contribuido para a crescente investigacdo sobre este tema no nosso pais,

especialmente no contexto atual, em tempos de mudancas sociais e profissionais.

Como limitacéo do estudo, referimos o concelho de residéncia de todos os inquiridos que se
situam na Area Metropolitana de Lisboa. Sugerimos, para uma futura investigacdo, que a
amostra seja generalizada com inquiridos residentes em todo o territério nacional, de modo a
percebermos se existe diferenca de percegdes, consoante o local onde se vive, e 0s seus

contextos e costumes, ao contrario da amostra que foi realizada neste estudo.

Em termos de novos estudos, este trabalho pode abrir portas para que se possam estudar
outros aspetos que vao além da conciliagcdo, como as diferentes percecdes das trabalhadoras
e dos trabalhadores ao longo dos seus percursos profissionais, com referéncia a
discriminacao.
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Consentimento informado

Exmo.(a) Sr.(a)

Na qualidade de aluno do Mestrado em Gestado Estratégica de Recursos Humanos
lecionado na Escola Superior de Ciéncias Empresariais (ESCE) do Instituto Politécnico
de Setubal (IPS), no ambito da minha dissertacdo de mestrado que tem como
orientadora a Professora Doutora Helena Roque, e cujo objetivo é perceber de que forma
é feita a conciliagao entre as esferas pessoal e profissional, convido-o(a) para a presente
entrevista.

Desde ja, agradeco a sua participagao para a realizagao desta entrevista, solicitando de
igual modo a sua autorizagéo para que a mesma seja gravada para efeitos de transcrigao
e analise.

Mais informo de que me comprometo a transcrigao rigorosa do seu discurso, e a total

confidencialidade das informagdes partilhadas.

Agradeco toda a colaboracéo,

Joao Vieira

Consinto a gravagao da entrevista para os efeitos acima referidos.
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APENDICE B
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Guido da entrevista

O meu nome é Joao Vieira e estou a frequentar o segundo ano do mestrado em Gestao
Estratégica de Recursos Humanos na Escola Superior de Ciéncias Empresariais (ESCE)
do Instituto Politécnico de Setubal (IPS).

De modo a concluir o mestrado com sucesso e obter o grau de mestre, encontro-me a
desenvolver uma dissertagcao que pretende estudar a conciliagao entre a vida privada e
avida profissional. Desta forma gostaria de lhe colocar algumas questdes acerca desta

tematica.

Neste estudo, ndo existem respostas certas ou erradas e garante-se a total

confidencialidade quanto ao anonimato do participante.

Agradeco a sua disponibilidade em conceder-me esta entrevista!

DADOS SOCIODEMOGRAFICOS
1. ldade?

Sexo?

Naturalidade?

Concelho de residéncia?

Quais as suas habilitacoes literarias?

o o M 0w

Estado Civil?

(Casotenha conjuge - se nao, saltar para a 10)
7. Qual a habilitacao literaria do seu cénjuge?
8. Asituacao profissional e profissdo da/o parceira/o?
9. Qualovinculo contratual do cénjuge?

10. Relativamente ao seu agregado familiar, tem dependentes?

CARATERIZAGAO PROFISSIONAL

11. Qual a sua profissado?

12. Qual a sua funcéo? E considerada de liderancga?
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13. Qual a dimenséo da empresa onde exerce as suas funcdes? E em que setor de
atividade opera?

14. Qual o vinculo contratual na empresa onde trabalha? E antiguidade na Empresa?
E nafuncéo?

15. Qual é a sua percecao de segregacao de género no mercado de trabalho? Sente
que existe igualdade de género no seu local de trabalho?

16. Fale-me acerca do seu trabalho? (Qual o tipo de horario praticado, a modalidade
de trabalho (teletrabalho, misto...), como o classifica quanto a duragcao? Isencao
horaria tem?)

17.De que forma considera o seu horario de trabalho e modalidade de trabalho em
que se encontra, facilitador/limitador na conciliacdo da sua vida pessoal e
profissional?

18. Costuma fazer horas extra? Quais as razdes pelas quais faz horas extra?
(quantidade de trabalho, salario, horario dos transportes/transito...)

19. Costuma levar trabalho acumulado para terminar em casa? Quais as razdes? (se
aplicavel)

20. Alguma vez se sentiu discriminado/a?

21. Sente-se frequentemente “pressionado/a” pelo peso das responsabilidades que
acarreta no seu dia-a-dia? Porqué? (na esfera laboral)

22.Consegue “desligar-se” do trabalho, assim que sai do local de trabalho? (ficar a

pensar numa preocupacgao, tarefainacabada...).

Se ndo... e nas férias?

CARATERIZAGAO DA ESFERA FAMILIAR/DOMESTICA

23.No quedizrespeito as suas deslocacdes de casa-trabalho / trabalho-casa quanto
tempo despende?

24.Na esfera familiar, quem é que assegura as tarefas domésticas? Quanto tempo
gasta em média nas tarefas domésticas?

25. Que tipo de atividades pessoais de lazer pratica? Com que frequéncia?

26. E com que frequéncia pratica atividades de lazer em familia?

(Caso tenha dependentes)
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27.

Quem assegura as tarefas relacionadas com os familiares dependentes?

CARATERIZAGAO DA CONCILIAGAO

28.

29.

30.

31.

32.

33.
34.
35.

36.

37.
38.

39.

Como procura conciliar o trabalho e a vida pessoal? Tem alguma estratégia de
conciliagao?
Habitualmente, qual a 4&drea que fica mais afetada? (trabalho, vida

familiar/pessoal) E de que forma?

Quais sao os desafios que enfrenta ao tentar equilibrar a sua vida profissional e
pessoal?
Considera que faz uma boa gestdo do seu tempo relativamente a conciliagao

entre trabalho e vida familiar/pessoal? Sente que o seu trabalho interfere com a
sua vida pessoal e familiar? Se sim, em que aspetos?

Quetipos de apoios formais (creche, empregada doméstica) e informais (amigos,
familia) tem no seu dia a dia para facilitar a conciliagcao?

A sua empresa facilita a conciliagdo?

De que forma? Qual ou quais destaca? Pode por favor identificar algumas?

Ja recorreu a alguma licenca ou pratica de conciliagao disponibilizada pela sua
entidade patronal?

Na sua percecao as praticas organizacionais sao facilitadoras da conciliacao?
Os profissionais tém conhecimento das medidas?

Qual o papel das chefias diretas na implementacdo dessas praticas de
conciliagcao? Considera que estao preparadas para as implementar ou que ha
algum desconhecimento/resisténcia?

Que mudancas gostaria de ver nas organizagdes para melhorar essa conciliagdo?

Obrigado pela sua colaboragao!
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