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Resumo

A participacdo do género feminino no mercado de trabalho tem crescido em grande escala
nas ultimas décadas (Abrantes, 2013), o que permitiu evidenciar a discriminacdo de género e
uma segregacao no mercado de trabalho (Lopes et al., 2023). Este crescimento da sociedade
agravou ainda, a capacidade das familias em conciliar o trabalho com a familiar, encontrando,

varios desafios ao nivel destas esferas (Sorj et al., 2007).

Assim sendo, o presente estudo tem como principal objetivo “Analisar a conciliacdo entre a
vida familiar e profissional na perspetiva das trabalhadoras do setor do retalho”, tendo como
objetivos especificos caracterizar o setor do retalho; caracterizar socio demograficamente as
entrevistadas; analisar a situacdo profissional das entrevistadas; caracterizar a conciliacéo da
vida familiar e profissional; analisar de que forma € utilizado o tempo diario das entrevistadas;
perceber quais os tipos de apoio utilizados pelas entrevistadas; perce¢ado das entrevistadas

sobre as praticas organizacionais de conciliagéo.

Tendo em conta a probleméticas e os objetivos, optou-se pela realizagcao de uma investigacéo
qualitativa, incidindo particularmente num Estudo de Caso, tendo-se efetuado oito entrevistas
a trabalhadoras do setor do retalho, sendo o tratamento destes dados, feito, através de uma
analise de contetdo. Ainda como recolha de dados, procedeu-se ha analise documental,
através do site PORDATA, de forma a obter dados atualizados e realisticos sobre o setor do

retalho.

Por fim, serdo apresentados os resultados do estudo, que demostram que atualmente ainda
persiste preconceitos de género, como 0 homem a assumir as tarefas domésticas, apesar de
se ter verificado um maior apoio por parte do género masculino de assumir essa
responsabilidade. Concluiu-se ainda, que as mulheres continuam a ser prejudicadas nos seus
locais de trabalho, quando pretendem a aceder aos seus direitos, como assisténcia a familia
ou licenca por maternidade, acabando por provocar reacdes ndo muito razoaveis com as suas
chefias, o que leva também a interferéncia entre a vida profissional e familiar, que é bastante

dificil de gerir por parte destas mulheres.

Relativamente as praticas que promovam uma conciliacéo igualitaria entre ambos os géneros,
observou-se que tais praticas ndo existem nestas empresas, sendo que para as entrevistadas,
sdo essenciais para garantir a igualdade de género e combater com a discriminacao e
segregacao profissional. Verificou-se uma preocupacdo e necessidade por parte destas

mulheres, de criar praticas que promovam esta igualdade, bem como a sua divulgacao, isto,



porque apurou-se uma falta de conhecimento de medidas que ja existem, as quais ndo

recorrem por ndo saberem da sua existéncia.

Palavras-chave: Conciliacdo ente a familia e o trabalho, igualdade de género,

discriminacéo de género e segregacao profissional.
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Introducao

A participagdo do género feminino no mercado de trabalho tem crescido em grande escala
nas Ultimas décadas, sendo que a insercdo profissional entre homens e mulheres contém
algumas diferencas significativas, o que nos leva a abordar conceitos, como a igualdade de
género (Abrantes, 2013).

De acordo com Associacdo Portuguesa de Apoio a Vitima (APAV), a igualdade € um dos
principios fundamentais dos Direitos Humanos, todas as pessoas nascem livres e iguais,
independentemente da idade, origem étnica, deficiéncia, fé ou qualquer outra caracteristica.
A igualdade de género trata-se do acesso igual entre homens e mulheres a oportunidades,
direitos e obrigacdes (APAV, 2019).

Segundo Santos e Macedo (2009), o principio da igualdade de género € um dos pilares da
Unido Europeia, sendo um dos seus objetivos promover a igualdade entre homens e
mulheres. Desta forma, a UE tem desenvolvido politicas sociais, com o objetivo de reduzir a

desigualdade de género no espago europeu.

A par da igualdade, considera-se imprescindivel abordar o tema da discriminacdo de género
no mercado de trabalho, que apesar da legislacéo existente (n°1 do artigo 24° do Cédigo do
Trabalho), que prevé que todos os trabalhadores, sejam homens ou mulheres, tem direito a
igualdade de oportunidades e tratamento, nomeadamente de contratacdo, remuneragédo e
decisdes de promocao, continua presente na nossa sociedade desigualdades de género
(Ellemers e Barreto, 2015).

Ligada a discriminacdo de género, verifica-se no mercado de trabalho a existéncia de
dificuldade em conciliar o trabalho com a familia, uma vez que “as responsabilidades
familiares e as exigéncias profissionais sdo dimensdes, geralmente dificeis de conciliar e
causam transtornos no seio de muitas familias” (Teixeira e Nascimento, 2011, p.215), o que

leva as familias procurarem estratégias e medidas que as ajudem a melhorar esta conciliagao.

Desta forma, o presente estudo tem a seguinte questdo de partida “Como é gerida a
conciliacdo entre a vida familiar e profissional, por trabalhadoras do setor do retalho?” sendo
o objetivo geral do estudo o seguinte: “Analisar a conciliacdo entre a vida familiar e profissional

na perspetiva das trabalhadoras do setor do retalho”.



Relativamente aos objetivos especificos, pretende-se caracterizar o setor do retalho;
caracterizar socio demograficamente os inquiridos; analisar a situacdo profissional;
caracterizar a conciliacdo da vida pessoal, familiar e profissional; analisar de que forma é
utilizado o tempo diario das entrevistadas; perceber quais os tipos de apoio utilizados pelas
entrevistadas; e qual a percecdo das entrevistadas sobre as praticas organizacionais de

conciliagao.

Quanto ao método utilizado optou-se pela metodologia qualitativa, incidindo particularmente
num Estudo de caso, uma vez que se pretende compreender e perceber sobre o fenémeno
em discussdo. Em relacdo a técnica de recolha de dados, recorreu-se ha entrevista
semiestruturada, que contribui para descobrir novas informagfes e obter informagdes mais
ricas e detalhadas, tendo o apoio de um guido pré-definido, com perguntas abertas de maior
liberdade de resposta e outras mais fechadas (Campenhoudt, Marguet e Quivy, 2019). Como
tratamento de dados, optou-se por utilizar a andlise de contetdo, que consiste numa analise

de documentos, que neste caso, sdo entrevistas, que descreve e ilustra a realidade.

O trabalho est4 dividido em 3 secg¢fes. Na primeira sec¢do apresenta-se conceitos sobre o
gue a igualdade de género, a discriminagdo do género feminino no mercado de trabalho, a
conciliagdo entre o trabalho e a familia e as segregacdes que existem. Na segunda seccao
identifica-se o objetivo geral e os objetivos especificos do estudo e apresenta-se ainda a
metodologia, bem como a técnica de recolha e tratamento de dados utilizada. Na terceira e

dltima secgéo apresenta-se a andlise dos resultados.



1. Revisédo da Literatura
Esta seccao destina-se a apresentar conceitos sobre a igualdade de género e a discriminacéo
do género feminino no mercado de trabalho. Aborda-se, ainda, a segregacao e quais 0s tipos
de segregacdo profissional que existem, nomeadamente a segregacdo ocupacional,
horizontal e vertical. Seguidamente a conciliacdo entre o trabalho com a familia e, por ultimo,

€ abordado as préticas de conciliacao entre a vida familiar e profissional.

1.1. Igualdade de género
A igualdade é um dos principios fundamentais dos Direitos Humanos, todas as pessoas
nascem livres e iguais, independentemente da idade, origem étnica, deficiéncia, fé ou
gualquer outra caracteristica. A igualdade de género trata-se do acesso igual entre homens e

mulheres a oportunidades, direitos e obrigagdes (APAV, 2019).

Segundo a CIG “a igualdade de género significa igualdade de direitos, de liberdades, de
oportunidades, de escolhas, de participacdo, de reconhecimento e de valorizacdo de
mulheres e de homens, em todos os dominios da sociedade e é reconhecida hoje como
essencial para o processo de desenvolvimento sustentavel, democratico e a formulagéo de

politicas de desenvolvimento nacional eficazes” (2022, p.9).

A desigualdade de género nasce, na sua maioria, no espaco domeéstico, acabando por
expandir-se, por consequéncia no mercado de trabalho, o que origina a existéncia um
tratamento diferenciado entre homens e mulheres (Pereira e Lima, 2017, como citado por
Beltramini, 2022). O género feminino acaba assim, por ocupar cargos de baixos salarios e
pouco valorizados, acompanhados de segregacdes e discriminacdo (Galeazzi et al., 2011,

como citado por Beltramini et al., 2022).

O principio de igualdade esta dividido em igualdade formal, que determina os direitos e
deveres globais e a igualdade material pressupde um tratamento justo para todos os seres

humanos, procurando equipara-los em termos de oportunidades (Silva et al., 2022).

A Unidao Europeia tem tido um papel fundamental na construcéo da igualdade de género no
mercado de trabalho. Foi com o Tratado de Roma, em 1957, que foi consagrado o principio
de igualdade entre o género feminino e masculino, que executem as mesmas funcdes (Unido
Europeia, 2023) e com a Carta dos Direitos Fundamentais da Uniéo Europeia ficou definido
que “deve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios,
incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneracdo” (European Union Agency for

Fundamental Rights, 2023). Com o Tratado de Amesterddo, em 1997 os estados-membros
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(Portugal incluido) pertencentes a comunidade europeia, passaram a ter a missao de
promover a igualdade entre os géneros, eliminar as desigualdades e promover a igualdade
entre mulheres e homens. J4 com o Tratado de Lisboa, em 2007, a igualdade de género
passou a ser considerada um dos valores fundamentais da Unido Europeia, devendo ser
promovida pela mesma e garantido a igualdade entre homens e mulheres em todos os

dominios, nomeadamente, emprego, trabalho e renumeracao (Régo, 2012).

Em Portugal, a igualdade de género é reconhecida desde os anos 70, com a consagracao do
principio da igualdade na Constituicdo da Republica Portuguesa (Torres, 2004), o que gerou
“uma transformacgéo social, que favoreceu a aproximacao de direitos e deveres entre homens
e mulheres nos mais variados sectores de atividade econémica ou na participagéo social e
politica do pais” (Castro, Barbosa, 2001, como citado por Henriques e Marchéo, 2016, p.341).
Existem dois organismos, que atualmente se debrugcam sobre a tematica da igualdade de
género, sendo eles a CIG, que “é o organismo nacional responsavel pela promocéo e defesa
desse principio, procurando responder as profundas alteracdes sociais e politicas da
sociedade em matéria de cidadania e igualdade de género” (Comissao para a Cidadania e a
igualdade de género, 2024); e a CITE (Comissédo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego), que se trata de um “mecanismo nacional que prossegue a igualdade e néo
discriminacao entre homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formacéo profissional”

(Comisséo para a lgualdade no Trabalho e Emprego, 2024).

Apesar destes avangos nos ultimos anos, € importante continuar a promover a igualdade de
oportunidades entre os géneros, uma vez que ainda persiste estereotipos e discriminacao,
seja na esfera doméstica, na escola ou no local de trabalho (Castro e Barbosa, 2001, como
citado por Henriques e Marchéo, 2016). Cabral e Cardoso (2003, como citado por Andrade e
Sobreira, 2013) alegam que a igualdade ndo esta garantida, uma vez que prossegue
desigualdade no acesso a determinadas profissfes, cargos, carreira profissional e salarios

desiguais, sendo mais desfavoravel para o género feminino.

Embora existem normas que garantem a igualdade entre géneros, a realidade evidéncia que
ndo tem as mesmas oportunidades a nivel profissional, tornando-se essencial uma
corresponsabilizacéo na implementagdo de medidas antidiscriminatérias e na formulagéo de

planos contra a discriminacdo (Ramiro, 2017, como citado por Cabrera, 2019).

1.2. Discriminacéo do género feminino no mercado de trabalho
Foi no século XX, com 1° guerra mundial nos paises ocidentais, que as mulheres iniciaram a

sua insercdo no mercado de trabalho, uma vez que os homens estavam a combater nas



frentes de batalha. Isto, levou a que o género feminino assumisse os negécios de familia e
ocupasse o lugar de atividade profissional, que antes pertencia aos homens, o que despertou
a sua capacidade produtiva e de autossustento. Neste periodo, as mulheres “Conseguiram
transpor de ser apenas a esposa, mae e dona do lar, tanto por necessidade, quanto por
decisdo propria, gradativamente foram conquistando um espaco maior no mercado de

trabalho, passado da vida privada para a vida publica” (Silva et al., 2022, p.384).

Desta forma, tem-se observado uma forte participacdo da mulher no mercado de trabalho,
sendo que nas ultimas duas décadas, a participacdo do género feminino aumentou mais que
a do género masculino, o que permitiu evidenciar a discriminagédo de género no mercado de
trabalho (Lopes et al., 2023).

Segundo a Rede Interinstitucional para a Educacdo em Situag6es de Emergéncia (INEE,
2019), “a discriminagdo em razdo do género baseia-se na crenca de que um sexo é superior
ao outro e de que o sexo superior tem dotes, direitos, prerrogativas e estatuto superiores aos
do sexo inferior”, sendo que, pode ser caracterizada pelo tratamento desigual fundamentado
em critérios inadequados, que atua como uma barreira para a sele¢do, promocao, formacao
profissional e desenvolvimento das pessoas no mercado de trabalho (Gelfand et al., 2005,

como citado por Kerimova, 2021).

De acordo com INEE (2019), “os direitos das mulheres séo frequentemente violados devido a
alguns textos e ensinamentos religiosos, praticas culturais e tradicionais e devido as

diferencas de educacao”.

A discriminacdo, segundo Enriquez (2012, como citado por Fernandez, 2019), € um dos
fatores intra-relacionados que influencia a desigualdades de género no mercado de trabalho,
outro fator é o peso que as responsabilidades domésticas, tém sobre a insercdo profissional
do género feminino. Esta discriminacao parte da “crenca de que as mulheres ndo podem ser
consideradas como substitutas dos homens, e isso devido aos mais diversos motivos, que
nem sempre sao verdadeiros. Por exemplo, para além de considerar que elas sao fisicamente
mais frageis, pode-se ainda aventar que elas seriam menos inteligentes, menos racionais,
menos confiaveis, menos produtivas ou emocionalmente menos estaveis do que eles”
(Fernandez, 2019, p.88). Alguns destes esteredtipos tém sido combatidos, uma vez que o
papel social que era dado h4 mulher antigamente, ndo € o mesmo de hoje e 0 mesmo
acontece quando se compara com outros paises ou entre regides de um pais s6 (Lopes, et
al., 2023).

A escassa representacdo das mulheres em posi¢cées de topo podera ser explicada por trés
perspetivas teoricas, nomeadamente por caracteristicas individuais, como a personalidade,

comportamentos e atitudes “(...) que colocam as mulheres em desvantagem relativamente



aos homens.”, (Comissao para a igualdade no trabalho e no emprego, 2010, p.100), ou seja,
ambos o0s géneros sao diferentes devido a um processo de socializacdo, onde o género
feminino foi condicionado a adotar um conjunto de caracteristicas de personalidade, que
podem dificultar e impedir a sua progressao na carreira. A perspetiva centrada na situacao
“centra-se nos aspetos da estrutura organizacional que podem contribuir para as
desigualdades de género dentro das organizagbes” (Comisséo para a Igualdade no trabalho
e emprego, 2010, p.102), partindo do pressuposto que séo as caracteristicas da situacao que
definem o comportamento e as atitudes da mulher. Por Ultimo, a perspetiva centrada na
“genderizagao” das culturas organizacionais, que analisa como as normas de género moldam
as experiéncias e oportunidades dentro de uma organizagdo, como por exemplo,
representacdes em cargos de lideranca e desigualdades salariais (Comissao para a igualdade

no trabalho e no emprego, 2010).

No estudo elaborado por Casaca (2010), evidenciou-se que as mulheres tém um maior grau
de escolaridade, relativamente aos homens, existindo uma taxa de feminizagdo no ensino
superior. No entanto, no mercado de trabalho estas tém salarios mais baixos que o género
masculino e 0 mesmo acontece nos casos em gque ambos 0s géneros possuem 0 mesmo
nivel de escolaridade e/ou formagéo, uma vez que as responsabilidades domésticas podem
afetar negativamente a sua capacidade de trabalho e por consequéncia os seus salarios. “As
diferencas salariais entre homens e mulheres exprimem um tratamento desigual e, portanto,
injusto para com individuos iguais ou potencialmente iguais” (Fernandez, 2019, p.86).
Segundo Lopes et al., (2023, p.270), “em Portugal, no setor privado, em média, mensalmente,
0s homens ganhavam mais 204,6€ do que as mulheres em 2002. No ano de 2011 a diferenca
era de 249,5€ e, em 2019, era de 225,4€”, o que evidencia uma desigualdade salarial entre
0s géneros. A discriminacdo decorrente das disparidades salariais € uma consequéncia da

segregacao (Leone et al., 2017).

As diferenca salarial podem ser causadas por fatores individuais, nomeadamente o nivel de
escolaridade, que apesar do numero de mulheres que finalizam o ensino superior ser cada
vez maior, continua a insistir desigualdades ao nivel das areas de formacao académica, uma
vez que as mulheres sdo mais atraidas para as ciéncias sociais e humanidades, do que o
género masculino que acaba por se identificar com a engenharia e areas técnicas; e por
fatores de indole profissional/sectorial, em que os autores Brown et al., (1980, ) criaram um
modelo de andlise da discriminacdo, onde partiram do “prossuposto de que a profissao
ocupada por um individuo é em funcéo da vontade do empregador admitir esse individuo e
do desejo do individuo de trabalhar numa profissao”. Este acesso diferenciado as profissées,
foi designado de segregacdo horizontal, que contribuiu para elucidar a discriminacdo de

género no mercado de trabalho (como citado por Lopes et al., 2023, p.275).



De acordo com Leone et al., (2017, p.12)) a segregacdo ocupacional “é um importante fator
da desigualdade de género no mercado de trabalho”, devido a representar o acesso desigual
gue as mulheres tém de aceder as mesmas oportunidades que os homens no nivel

profissional.

Segundo o Inquérito Nacional aos Usos do Tempo (2015), “os homens apresentam um tempo
de trabalho pago de 9 horas e 2 minutos, superior em 27 minutos quando comparando com o
tempo de trabalho pago das mulheres” (como citado por Lopes et al., 2023, p.74), isto porque
sdo as mulheres que continuam, ainda na atualidade, a tirar dias de férias, a por assisténcia
a familia e a trabalhar a tempo parcial para cuidar das responsabilidades familiares,
nomeadamente dos filhos. Isto acaba por prejudicar os seus salarios e em alguns casos, a
interromper o seu progresso na carreira (Eagly e Carly, 2007, como citado por Helb, et al.,
2020). Gloor et al., (2018), vai mais longe e afirma que “as mulheres jovens podem ser
penalizadas por um preconceito talvez bebé, uma vez que estado visivelmente em idade fértil
e a possibilidade de uma mulher engravidar pode ser vista como um inconveniente
organizacional’, o que acaba por afetar o processo de contratacdo e contribui para a
discriminacéo entre o homem e a mulher (com citado por Helb et al., 2020, p.262). Fernandez
(2019), reforca esta ideia, ao afirmar que as empresas ndo desejam contratar mulheres para
cargos com elevado nivel de responsabilidade, porque ndo poderdo contar com elas da
mesma forma como contam com os homens, devido as responsabilidades familiares e

domeésticas.

Desta forma, a insercdo do género feminino no mercado de trabalho € acompanhada de
discriminacéo e segregacgfes (Galeazzi et al., 2011, como citado por Beltramini et al., 2022).
Para Casaca (2010, p.200), a igualdade entre mulheres e homens, depende “(...) de uma
reorganizacao social no sentido da partilha equitativa dos afazeres e das responsabilidades

domésticas e familiares”.

1.3. O queé a Segregacao
Como vimos anteriormente, nas Ultimas décadas do século XX, houve um aumento da
inser¢ao feminina no mercado de trabalho, onde se comecou a evidenciar a divisdo sexual do
trabalho tanto por setores de atividade, como por profissées e cargos. Isto levou a exclusédo
das mulheres de ocuparem cargos com salarios mais elevados, maiores possibilidades de

avanco na carreira e maior prestigio social (Coelho e Ferreira, 2018).

Assim, nos anos 70 nasceu o conceito de segregacao, para dar enfase a existéncia de uma
divisdo social do trabalho, sendo descrita através da andlise da categoria sexual, da raca,
religido, regido, etc., manifestando-se nos setores de atividade, nas profissdes e ao nivel das

qualificacdes (Hakin, 1979, como citado por Ferreira,1995).



De acordo com Macedo e Santos (2009, p.133), a segregacéo resulta da “(...) exclusédo da
representacao do trabalho feminino na cultura do emprego, ou seja, ha existéncia de setores
profissionais de prestigio, tipicamente ocupado por mulheres, o que acaba por construir mais
uma forma de controlo”, originando processos de subordinacdo do género feminino a areas
profissionais menos valorizadas e com salarios mais baixos. Segundo Ferreira (1995, p.27),
“(...) os contextos histéricos e sociais em que as mulheres se integram no trabalho
renumerado também influenciam os processos de segregacdo do emprego”, ou seja, todas

as mudancas que ocorreram até aos dias de hoje.

A segregacdao, conforme Anker et al., (2003), deve-se a fatores sociais, econdémicos, culturais
e historico, que influencia os padrfes de segregacdo ocupacional, nomeadamente “normas
sociais e percecbes estereotipadas em relagdo a homens e mulheres, vida familiar,
responsabilidades familiares e vida profissional; educacéo e formacgéo profissional; fiscalidade
e seguranca social; estrutura do mercado de trabalho; discriminagdo na entrada de um novo
trabalho”. Leone et al., (2017, p.73), afirma que a segregacao existe “quando a propor¢ao de
homens e mulheres em determinadas ocupac¢des ou profissdbes ndo é proporcional a sua

distribuicao entre o total de pessoas ocupadas”.

De acordo com a Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT), a segregacao relacionada
com questbes de género tem como causas a discriminacdo que pode influenciar as
oportunidades de emprego, promocao e renumeracao, o que vai contribuir para a segregacao
ocupacional; os estere6tipos de género que ditam os papeis tradicionais dos homens e das
mulheres na sociedade, bem como associam cada género a uma profissdo; as barreiras
estruturais que limitam o acesso a determinadas profissdes; a cultura organizacional, uma vez
gue certos ambientes ndo promovem a diversidade e a igualdade de oportunidades; a
conciliagédo entre o trabalho e a vida privada, que em certas profissfes é dificil conciliar a vida
profissional com a familia e por dltimo, as politicas de igualdade que por vezes nao sdo as

melhores nem as mais convincentes (Centro Internacional de Formacgéao da OIT, 2008).

A segregacao por género é caracterizada de 3 formas, a primeira pela divisdo dos sexos em
esferas distintas, com as mulheres destinadas ao ambito doméstico e os homens ao espaco
publico. A segunda forma, “se refere aos ambientes de trabalho predominantemente
masculinos, a exemplo da indastria em que mesmo quando os ambientes sé&o
maioritariamente femininos, os homens estdo em cargos de chefia e nos postos de trabalho
com maior valorizacao social” por ultimo, a divisdo de trabalho por sexo (Reskin, 1984, como

citado por Leone et al., 2017, p73).

Importa perceber que estas causas variam de acordo com os contextos culturais, geogréficos

e sociais (Anker et al., 2003), dando origem a segregac&o ocupacional por género, tratando-



se da “forma como as mulheres se distribuem entre as categorias laborais em comparacéo
com os homens, (...) é bastante comum que as ocupacles estejam estereotipadas como
masculinas ou femininas” (Fernandez, 2019, p.88). Segundo a OIT (2013), a segregacao
ocupacional esta presente em todas as sociedades e é uma das caracteristicas principais do

mercado de trabalho (como citado por Leone et al., 2017).

As normas socioculturais, restringem a insercdo profissional das mulheres, devido
a existéncia de estereoétipos, que definem que o papel tradicional das mulheres é em casa,
como boas esposas e maes. A sua entrada no mercado de trabalho é ainda dificultada pela
falta de educacao, formacéo profissional e desvalorizacdo das suas qualificagdes. O género
feminino sofre ainda, de discriminacdo no local de trabalho, sendo os homens favorecidos
desde o recrutamento, na oferta de formag&o, na promog&o, no tipo de contato e no salario
(Anker et al., 2003), segundo Silveira e Ledo (2020, p.45), as mulheres “optam mais
frequentemente por determinadas carreiras - nas areas de saude, cuidado, docéncia infantil,
etc. - que por outras, bem como sdo mais bem recebidas por contratantes em fungbes “de
mulher” do que naquelas entendidas como “de homem”. Segundo Leone et al., (2017), esta
segregacdao é influenciada por estere6tipos e discriminagéo por parte dos empregadores. Os
esteredtipos fazem com que o género feminino esteja em grande nimero em profissdes que
exigem “(...) cuidados, competéncias relacionadas com o lar e/ou auséncia de um papel de
supervisao”, como € o caso das enfermeiras, empregadas domésticas e secretarias (Anker et
al., 2003, p.21).

A segregacao ocupacional é composta por fatores que levam a distribuicao de desigualdades
entre os géneros, nomeadamente a atribuicdo de papeis de género desde a infancia, que sédo

reforcados ao longo dos anos (Hirata e Kergoat, 2007, como citado por Silveira e Ledo, 2020).

De acordo com Leone et al., (2017, p.11), a segregacdo ocupacional acontece quando o
namero de homens e mulheres inserido em profissdes “(...) ndo € proporcional a sua
distribuicéo entre o total de pessoas ocupadas”, sendo que a mesma pode ser caracterizada
pelos ambientes de trabalho serem na sua maioria masculinos, nomeadamente na industria
e quando sdo femininos, observa-se que sdo 0os homens que ocupam 0s maiores cargos de

chefia e os mais valorizados socialmente, havendo ainda uma divisdo sexual do trabalho.

A segregacdo ocupacional “é um fator de extrema relevancia para explicar as diferencas
salariais. Por estarem em profissdes ou ocupac¢bes que remuneram menos, as mulheres
recebem, em média, salarios inferiores aos do sexo masculino” (Leone et al., 2017, p.84). Por
vezes, 0 género feminino apresenta maior qualificacdo e formacdo que o género oposto e
mesmo assim ndo consegue ultrapassar esta barreira, evidenciando-se uma discriminagéo

salarial (Leone et al., 2017).



Segundo a CIG (2024), a segregacao no mercado de trabalho, trata-se de uma “concentragao
das mulheres e dos homens em diferentes tipos de trabalho/profissdes e em diferentes niveis
de atividades. Nesta concentracdo as mulheres veem-se confinadas a um leque restrito de
ocupacdes/profissdes (segregacdo horizontal) e aos niveis inferiores de responsabilidade e
de decisao (segregacao vertical)”. Esta concentracdo dos géneros, em determinadas areas,
restringe as opc¢des de vida e de emprego, conduzindo as desigualdades salariais, reforcando
os esteredtipos de género e limita 0 acesso a determinados empregos (European Institute for
Gender Equality, 2018).

O movimento feminista americano, na década de 1970, levou a diminui¢cdo dos indices de
segregacdo, o que fez com que houvesse uma demolicdo de barreiras que impediam as

mulheres de ingressar em certas profissdes (European Commission, 2009).

No entanto, continua a existir assimétricas entre homens e mulheres, que foram enquadradas
em duas dimensdes da segregacéo, introduzidas pelos autores Blackburn e Jarman em 1997
(Blackburn et al., 2012), nomeadamente a segregacdo horizontal ou paredes de vidro/piso
pegajoso e a segregacao vertical ou teto de vidro (Rato et al., 2007, como citado por Monteiro
et al., 2015). Estas dimensfes sdo fundamentais na segregacdo ocupacional e explicam
melhor o que é a segregacao de género no mercado de trabalho, assim, podemos observar

na figura 1, as dimensdes da segregacao:

Figura 1. As dimensfes da segregacao

Segregacéo vertical

Segregacédo Horizontal

Fonte: Blackburn, Jarman, Racko (2012)

Estas dimensdes sdo componentes da segregacao, onde na vertical € medida a extenséo da
desigualdade entre homens e mulheres nas organizacbes em relacdo
a atribuicdo de postos de trabalho e na horizontal € medida esta desigualdade sem diferenca,

por trabalharem em diferentes profissdes (Blackburn et al., 2012).

A segregacao horizontal acontece, quando mulheres e homens trabalham maioritariamente
em cargos diferentes, sendo possivel identificar esta segregacéo na concentracdo do género

masculino e feminino nos setores econdmicos (Fernandez, 2019), ou seja, ambos 0s géneros
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estdo distribuidos “(...) de forma desproporcional dentro de uma estrutura ocupacional”
(Leone et al., 2017, p.11).

Barros (2008, p.75), afirma que a segregacao horizontal tem “a tendéncia a separar homens
e mulheres, em determinadas profissdes (...) € um dos fatores responsaveis pela disparidade
salarial e ocupacional”’. Monteiro et all (2015), reforca esta ideia ao declarar que a segregacao
horizontal, corresponde ao facto de as mulheres estarem na sua maioria em funcdes de
cuidados, educacdo e administrativas, bem como a existéncia de trabalhos designados por
“femininos” e “masculinos”, Casaca (2017, p.13-14), compartilha também da mesma teoria,
uma vez que para a autora, na segregacao horizontal “as mulheres tendem a estar
concentradas num namero mais restrito de ramos de atividades e de profissbes, socialmente
tipificadas como femininas, mas desvalorizadas socialmente e pelos agentes econémicos e

portanto, menos renumeradas”.

Na segregacado horizontal, “as mulheres néo séo indicadas para desempenhar as mesmas
funcdes ou tarefas que os homens e 0os homens ndo séo indicados para desempenhar as
mesmas funcgbes ou tarefas que as mulheres (por exemplo, ha mais enfermeiras do que
enfermeiros porque as mulheres sdo naturalmente mais indicadas para o trabalho de

prestacao de cuidados)” (Centro Internacional de Formagéo OIT, 2008, p.19).

Lopes et al., (2023, p.276), defende que a origem da segregacgéo horizontal se deve ao “(...)
estereotipo empregos femininos e empregos masculinos, que, por sua vez, implica diferentes
condigdes de empego e salariais.”. Lameirdo (2011), reforca esta ideia, ao afirmar que a
segregacao horizontal predomina no mercado de trabalho, uma vez que as mulheres estédo
concentradas em profissBes consideradas femininas, que exigem competéncias sociais e
pessoais, entre elas, o servi¢co social, a enfermagem e o ensino, sendo que o Observatorio
Europeu da Vida e do Trabalho apresenta ainda, 6 profissdes predominantes do género
feminino, que nao sao valorizadas, entre elas: “(...) vendedores e demonstradores de loja;
empregados domésticos e trabalhos relacionados, como limpeza e tratamento de roupa;
cuidados pessoais e trabalhadores afins; profissionais administrativos; outros empregados de

escritério; empregados de limpeza e de servigos de restauragao” (Lopes et al., 2023, p.276).

Segundo o Conselho da Unido Europeia (2010), “Existem mais mulheres do que homens em
trabalho a tempo parcial, caracterizado por baixos salérios e limitadas oportunidades de
formacéo, desenvolvimento e progresséo na carreira” (como citado por Leite et al., 2016, p.11)
Isto deve-se, ao facto do género feminino interromper a sua carreira profissional por causas
familiares, como a gravidez, o cuidar dos filhos e idosos (Leite et al., 2016). Desta forma, os
“lugares ocupados preferencialmente por mulheres, além de via de regra apresentarem maior

precariedade e menor cobertura social, também sdo aqueles de menor prestigio e valoragéo
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social, fatores estes que em parte explicam a menor média salarial alcangada pelo grupo das

mulheres” (Fernandez, 2019, p.88).

Relativamente & segregacéo vertical, esta impede o género feminino de aceder a cargos mais
qualificados, que por vezes, acontece desde o seu recrutamento (Lopes et al., 2023). A
segregacdao vertical, “ocorre quando a maioria dos trabalhadores que ocupam os postos mais
elevados de determinada profissdo é formada por homens, ao passo que a maioria dos
trabalhadores que ocupam os escaldes mais baixos € composta por mulheres” (Fernandez,
2019, p.89). Para Leoneetal., (2017), esta segregagéo acontece dentro da mesma ocupacgao
e quando um dos géneros ocupa posi¢cdes hierdrquicas superiores em comparagdo com o
outro. Lopes et al., (2023, p.276), enfatiza esta ideia ao afirmar que a segregacéo vertical “(...)
corresponde a situagdes em que as perspetivas de carreira dentro de uma organizagdo sao
limitadas, havendo uma concentragdo de homens nos niveis mais elevados da hierarquia
profissional.” Santos e Macedo (2009), no seu estudo, verificaram que a progressdo de
carreira para as mulheres é baixa, comparado com o0 género masculino, 0 que vem ao

encontro das ideias dos restantes autores.

Neste mesmo estudo realizado por Santos e Macedo (2009, p.148), verificou-se ainda que
em Portugal, “as mulheres representam a maioria de estudantes graduados/as e a frequentar
0 ensino superior 60%”, no entanto, apesar de serem mais qualificadas do que os homens,
sdo eles que continuam a ocupar os maiores cargos de chefia dentro das organizacdes
(Comissdo para a Cidadania e igualdade de género, 2008). Cabrera (2019), na sua
investigacao, concluiu que a progressédo da carreira das mulheres na educacgdo é demasiado
lenta e que, apesar dos homens serem menos neste setor, sdo 0s que detém maiores cargo
hierarquicos, quando estes se encontram disponiveis. A autora afirma ainda, que esta barreira
existencial, tem efeitos na qualidade do ensino, uma vez que reproduz os valores e 0s

esteredtipos tradicionais.

Este fenbmeno de segregacdao vertical, ocorre devido a auséncia de mulheres em cargos de
topo, uma vez que, o género masculino esta concentrado nos escaldes superiores de todos
0s setores econdmicos, nas chefias, como diretores e na presidéncia das empresas. Esta
concentracdo, deve-se por sua vez, aos “estereétipos que a sociedade forma acerca das
mulheres, a falta de oportunidade para as mulheres formarem experiéncia em gerenciamento,
as culturas empresariais hostis, as obrigac6es da mulher em casa, a sua falta de iniciativa e
de espirito de lideranca” (Enriquez, 2012 como citado por Fernandez, 2019, p.89). Para alem
destes fatores, Serafim e Bendassolli (2006), apontam ainda os conflitos entre a carreira e a
maternidade como uma barreira da segregacao vertical, ao afirmar que “a participagéao
feminina nos cargos de direcdo das grandes organizacdes ndo pelo preconceito ou pela

discriminacao, mas pelo conflito feminino entre a carreira e a maternidade” (como citado por
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Beltramini, 2022, p.4). Desta forma, a segregacao vertical € caracterizada por barreiras que

impedem a progresséo na carreira (Lopes et al., 2023).

Barros (2008, p.77), aponta as justificagdes para a exclusdo do género feminino de cargos de
lideranca, “dificuldade de submeter os homens as suas ordens, a falta de qualificacdo das
mesmas e a descontinuidade das carreiras femininas, principalmente em face da gravidez,

parto e cuidados com os filhos”.

De acordo com Barros (2008, p.77), “uma explicagcao obvia para a segregacao horizontal e
vertical € que durante a infancia as mulheres séo socializadas para as tarefas tradicionalmente

femininas”.

Para Schwartz et al., (2006), as escolas sao responsaveis por estas desigualdade entre
homens e mulheres, ao incentivar os meninos a seguir as areas das ciéncias, Olinto (2011),
partilha da mesma opinido ao afirmar que a desigualdade entre os géneros € iniciada desde
a infancia pela “educacao familiar e escolar, que direcionam a escolha das carreiras

profissionais de acordo com o género” (como citado por Figueiredo e Fernandes, 2018, p.1).

Desta forma, os géneros estao distribuidos de forma diferente no mercado de trabalho, o que
nos leva aos esteredtipos de género, que continuam a persistir atualmente. Estes estereotipos
sobrepBem-se ao talento e capacidades de cada pessoa (Centro Internacional de Formagéo
da OIT, 2008). As profissdes que tem um melhor salario, sdo aquelas que sdo ocupadas
maioritariamente por homens e as mais mal renumeradas sdo onde predomina o género

feminino (Lopes et al., 2023).

De acordo com Henriques e Marchao (2016, p.340), a “Escola deve assumir na socializagao
dos valores da liberdade, da justica, da pluralidade ou da igualdade, objetivando, que o futuro

possa ser de uma cidadania mais equitativa no que ao género diz respeito”.

Segundo Cabrera (2019, p.62), a Unido Europeia tem dado uma forte atencdo a segregacao
horizontal e vertical, destacando a importancia das instituicbes em “(...) procederem ao
diagnoéstico e assumirem o desafio de enfrentar a desigualdade de género dentro das suas
organizacdes por meio de uma mudanca institucional que confronte os obstaculos a
proporcional representacdo das mulheres, em todos o0s niveis das suas -carreiras,
promovendo, simultaneamente, a integracdo da dimensédo de género nos conteudos da

investigacado e inovacao”.

E importante consciencializar, educar e encorajar mulheres e homens a explorar outras areas
de formacgéo profissional, de forma que néo se considerem profissées masculinas e femininas,

acabando com a atual segregacédo no mercado de trabalho (Macedo e Santos, 2009).
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1.4. A conciliacéo entre a familia e o trabalho

A modernizacédo da sociedade, para além de acentuar a discriminacdo entre 0s géneros e
originar uma segregacao profissional, provocou também novas oportunidades para as
mulheres a nivel profissional, no entanto, o seu envolvimento no mercado de trabalho,
agravou a capacidade das familias em conciliar o trabalho com a vida doméstica e familiar.
Apesar da insercdo do género feminino no mercado de trabalho, partilhando as mesmas horas
de trabalho que os homens, sé&o as mulheres que continuam a realizar as tarefas domésticas,
0 que vém dificultado a sua conciliagdo e evidenciado as diferencas de género ainda

presentes na sociedade (Sorj et al., 2007).

Segundo Teixeira e Nascimento (2011, p.216), a conciliagéo entre a familia e o trabalho trata-
se da “existéncia de uma relacao salutar entre o contexto profissional e familiar, enquanto
ambientes que emanam exigéncias as quais o individuo é capaz de responder simultanea e

adequadamente, sem perdas, decorrentes da interferéncia de um sobre o outro”.

Se acordo com Coelho (2002, como citado por Costa, 2018 p.444), “a familia ocupa grande
parte das preocupac¢des do universo das mulheres, em especial, no que se refere a qualidade
de vida que elas esperam proporcionar aos filhos. No intuito de satisfazer tais aspiragbes e
alcancar esses objetivos, as mulheres sdo levadas a adotarem ritmo demasiado estressante

em suas vidas, o que interfere profundamente em sua qualidade de vida”.

Esta problemética tem sido uma das maiores preocupacdes das familias, uma vez que é dificil
conciliar as exigéncias profissionais e as exigéncias familiares (Teixeira e Nascimento, 2011).
Tais dificuldades originaram o modelo spillover. Este modelo, “assume que as experiéncias
num dominio influenciam as experiéncias do(s) outro(s) em que o individuo esta envolvido”
(Sumer & Knight, 2001, como citado por Mendonga e Matos, 2015, p.318), ou seja, a
conciliagdo dos dois contextos, exige um grande envolvimento pessoal, sendo que possa
existir constrangimentos, stress e pressdo de quem os tenta conjugar, transportando essas
emocdes para outros contextos onde esta inserido (Rothbard, 2001, como citado por
Mendonca e Matos, 2015). Lambert (1990, como citado por Matias e Fontaine, 2012)
acrescenta que o spillover pode ser positivo ou negativo, tratando-se de uma perspetiva na
andlise das relacdes trabalho e familia. As relacdes entre o dominio profissional e familiar
podem ser negativas quando “sustentam a noc¢ao de conflito entre o trabalho e a familia e,
portanto, de conflito de papel. Quando sao positivas evidenciam a promogao do papel” (Matias
e Fontaine, 2012, p.236), ou seja, no splliover negativo, a medida que a quantidade de papéis
acumulados aumenta, os riscos de incompatibilidade entre as exigéncias associadas a cada
um também aumentam (Voydanoff, 2002, como citado, por Matias e Fontaine, 2012). J4 o

splliover positivo trata-se da “transferéncia de afeto, competéncias, comportamentos e valores
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de um dominio para outro, com efeito benéfico neste ultimo” (Hanson et al., 2006, como citado
por Matias e Fontaine, 2012, 238).

De acordo com Kirchmeyer (1992) “verificou que os individuos identificam simultaneamente
aspetos positivos e negativos no desempenho de multiplos papéis” (como citado por Matias e
Fontaine, 2012, p.238), o que podera originar a existéncia de splliover positivo e negativo, na
medida que “um emprego com elevado indice de stress, cuja tensdo € transferida para o
dominio familiar, pode simultaneamente proporcionar um elevado grau de spillover positivo”,
pois garante a familia estabilidade financeira (Grzywacz & Marks, 2000, como citado por
Matias e Fontaine, 2015, p.239).

O conflito entre a familia e o trabalho “surge quando as pressdes resultantes dos papéis
relacionados com o trabalho e a vida pessoal se tornam mutuamente incompativeis, de tal
forma que a participagdo e o envolvimento numa das esferas dificultam a participagéo e o
envolvimento na outra” (Greenhaus & Beutell, 1985, como citado por Silva e Andrade, 2016,
p.178). Os problemas familiares, podem prejudicar a concentracéo no local de trabalho, sendo
que o cansaco resultante dos cuidados com os filhos pode também afetar o desempenho
profissional (Mendonca e Matos, 2015). Segundo Teixeira e Nascimento (2011, p.215), “a
conciliagdo trabalho-familia € uma preocupacdo com que muitas familias se deparam. As
responsabilidades familiares e as exigéncias profissionais sdo dimensdes, geralmente dificeis

de conciliar e causam transtornos no seio de muitas familias”.

Segundo Pitt-Catsouphes et al.,, (2006, como citado Barham e Vanalli, 2012 p.51), “a
existéncia de grandes discrepancias nas responsabilidades familiares do casal; a presenca
de criancas em idade pré-escolar, ou de parentes idosos e enfermos; e de renda familiar que
ndo permite a contratacdo de uma pessoa para auxiliar o casal com as atividades domésticas
ou cuidados aos idosos e criangas” sao problemas que contribuem para conciliagdo entre o
trabalho e a familia. A existéncia da “cultura das longas horas de trabalho ou as mudancas
constantes de horario trazem dificuldades acrescidas aos colaboradores para cumprimento
das responsabilidades familiares” (Casaca, 2013, como citado por Andrade, 2017, p. 47), uma
vez que muitas das familias tém de aceder a servicos pagos prestados por alguém exterior
ao agregado, de forma a dar respostas as tarefas domésticas, no entanto apenas uma minoria
das familias, tém esta possibilidade (Perista et al., 2016). Segundo Barham e Vanalli (2012,
p.51), “os impactos desses conflitos em nivel pessoal, no ambiente familiar do empregado,

tém sérias implicagbes a longo prazo para o seu bem-estar pessoal”.

De acordo com Santos (2012, como citado por Costa, 2018, p.446), sdo as mulheres que se

sentem “muito culpadas e cansadas, uma vez que, por buscarem um espagco fora do lar e ndo

15



terem com quem dividir as tarefas domésticas e o cuidado dos filhos, a sobrecarga e acamulo

das fungdes é evidente”.

Mendonga e Matos (2005, p.325), na sua investigagao, verificaram que “a decisdo de ter mais
um filho é seriamente ponderada de acordo com (...) a estabilidade profissional e as questdes
econdmicas”, os horarios de trabalho acabam por ser exigentes “tiram tempo a vida familiar e
contribuem para a perce¢ao de sobrecarga muito maior”, evidenciando a existéncia de

splliover.

Segundo Brandao et al., (2021, p.22), “apesar de os homens estarem a entrar no dominio
doméstico a medida que determinadas tarefas domésticas e parentais se conjugalizam, isto
€, que se tornam partilhadas pelo casal, a sobrecarga feminina permanece evidente na
maioria das familias, com a mulher a realizar mais de metade das tarefas em casa”, originando

dificuldade em conciliar o trabalho com a familia.

De acordo com Bianchi et al., (2000, p.115), sdo as mulheres que realizam mais do dobro do
trabalho doméstico e familiar do que os homens, sendo que o seu tempo é “despendido nas
tarefas domésticas menos atrativas (cozinhar, lavar, limpar, tratar da roupa) e que sao,
simultaneamente, as mais rotineiras e consumidoras de tempo e energia e que nao deixam
qualquer margem de discricionariedade quanto a sua realizagéo” (como citado por Ferreira,
2010), isto também, porque o género feminino, enfrenta desafios adicionais na conciliacao
entre trabalho e familia, devido as expectativas sociais tradicionais sobre o seu papel, como
cuidadora primaria da familia (Fernandez, 2019). Eby et al., 2005, (como citado por Matias et
al., 2010, p.963) acrescenta que “as mulheres sdo consideradas como as principais
responsaveis, pelo cuidado dos filhos e pela realizagdo da maioria das tarefas domésticas,
enquanto que, ao nivel profissional, sdo também as mulheres que fazem mais interrupcdes

na carreira e que reestruturam a atividade profissional em prol das exigéncias familiares”.

No estudo comparativo de Perista et al., (2016, p.167), verificou-se que “as tarefas domésticas
sdo, em 2015, tal como o eram em 1999, um dominio largamente feminizado: sdo as mulheres
guem, em maior percentagem, asseguram de forma regular — todos os dias pelo menos
durante uma hora ou mais — tarefas domésticas rotineiras: preparacdo de refei¢cdes, limpeza
da casa e cuidado ou tratamento da roupa”, no entanto, observou-se que o género masculino
comecou a prestar mais cuidados aos filhos, em 2015, sendo que a percentagem de homens
que afirmam que gostariam de ocupar o tempo disponivel em cuidados com a familia passou,
a ser mais proxima da percentagem de mulheres que expressam a mesma preferéncia,
gerando uma possivel partilha da divisdo do trabalho doméstico entre os géneros. De acordo

com o estudo de Perista et al., (2016, p.162), a” mulher continua, pois, de forma dominante,
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a desempenhar o papel de primeira responsavel pelas tarefas domeésticas, contando com

maior ou menor colaboragdo do cénjuge ou companheiro”

Segundo o Inquérito Nacional aos Usos de tempo (2015), as mulheres “gastam, diariamente,
mais 1 hora e 45 minutos que os homens”, dedicados a realizagao das tarefas domésticas

(como citado por Lopes et al., 2023, p.74).

Perista et al., (2016), no seu estudo, concluiu que 48,9% das mulheres e 42% de homens,
ndo tem tempo para fazer tudo aquilo que queria, durante os dias de semana, devido as

multiplas responsabilidades.

Relativamente a presenca de criancas no agregado familiar, Sorj et al., (2007, p.587), verificou
na sua investigacao, que a inser¢ao do género feminino no mercado de trabalho, depende do
tipo de familia onde esta incluida, “independentemente da estrutura familiar, a taxa de
participacdo dos homens nunca é inferior a 86,5%. Para as mulheres, dependendo da
estrutura familiar na qual se insere, a taxa de participagdo pode variar entre os extremos de
87,9% a 62,7%”. Perista et al., (2016), verificou na sua investigacao, também uma feminizacao
do trabalho relativamente ao cuidar das criangas, no ambiente doméstico e nas redes de
apoio, no entanto a desigualdades de género no cuidado infantil s&o menos acentuadas do

que nas tarefas domésticas, onde os homens parecem mais resistentes a participar.

Perista et al., (2016), ressalta, no seu estudo, as dificuldades em conciliar as ocupagfes
diarias com os horarios de funcionamentos dos equipamentos de infancias e das escolas, o
que acaba por as familias terem de se organizar de forma diferente. Estas dificuldades, levam
a que o codnjuge, principalmente a mulher, ndo tenham tempo para realizar atividades que
gostam, sendo que estas complicacdes de gestdo do tempo séo consequéncia de situacdes
de stress. Segundo Perista (2013), “a distingdo entre tempo de trabalho e tempo de lazer é
especialmente problematica no caso de pessoas com filhas ou filhos de tenra idade — o
simples ato de ir as compras ou de brincar com as criangas pode ser vivido como trabalho ou
como lazer, ou até como ambas as coisas em simultdneo (como citado por Perista et al., 2016,
p.162).

De acordo com Brandao et al., (2021, p.19) “as consequéncias deste conflito fazem-se sentir
ao nivel do individuo, da familia e das organizag@es, pelo que o investimento em praticas de
conciliagdo trabalho-familia conduz a potenciais beneficios”. E necessario a criacdo e
implementacé@o de medidas para colmatar estas dificuldades, como o subsidio de infantério
“que permite contribuir para o pagamento do infantario dos filhos dos colaboradores até que
estes completem 6 anos” (Teixeira e Nascimento, 2017, p.219). Através da criacdo e
implementacao de “praticas de conciliagdo entre vida profissional e familiar que promovam a

igualdade de oportunidades pretende-se encontrar horarios e condi¢des de trabalho flexiveis
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gue permitam aos trabalhadores, homens ou mulheres, melhor atenderem as necessidades
e responsabilidades das suas vidas pessoais, sem prejuizo das respetivas carreiras
profissionais “(Guerreiro et al., 2006, p.29). Moreira (2018, p.64), acrescenta ainda, que “as
politicas favoraveis a conciliacdo entre a vida profissional e vida familiar sdo importantes para
estimular tendéncias demograficas positivas, visto que a precariedade laboral e as mas

condi¢des de trabalho tém efeitos negativos no planeamento familiar”.

Na investigacdo de Teixeira e Nascimento (2011, p.224), verificou-se uma preocupacao por
parte das empresas “em proporcionar a sua forca de trabalho, condi¢cbes laborais que Ihes
possibilitem gerir adequadamente a dimensdo profissional e familiar. Aumentar a
produtividade dos recursos humanos e promover o bem-estar dos colaboradores sédo
apresentados como os principais motivos da implementacao destas medidas”, sendo que se
conclui também, que ambos 0s géneros beneficiam das medidas de conciliacdo de igual
forma. Ja& no estudo de Andrade (2017, p.60), “as organizacdes desenvolvem medidas
baseadas tanto na flexibilidade de horarios e de gestéo de tempo de trabalho como ainda, em
alguns casos, através do protocolo com estruturas de apoio”, de forma a dar resposta as

necessidades dos seus trabalhadores.

De acordo com Ferreira (2010, p.117), os esteredtipos sexuais “pressupdem invariavelmente
uma maior orientacdo das mulheres para a familia e dos homens para o trabalho, o que
influencia as suas decisbes e escolhas e cria desigualdades de género”, segundo Matias et
al., (2010, p.974), “as mulheres ainda sentem que tém maior responsabilidade na conciliagao,
muito devida @ manutencgéo de esteredtipos de género tradicionais na esfera familiar’. Régo
(2010, como citado por Casaca, 2010), afirma que devem de ser criadas condi¢fes na partilha
equilibrada entre homens e mulheres, do trabalho pago e néo pago, dos recursos, do poder e
de todas as responsabilidades. E necessario criar mais politicas publicas de apoio as familias,
que tenham um impacto no emprego feminino, de forma a mitigar a segregacéo presente no

mercado de trabalho (Lopes et al., 2023).

Matias et al., (2010, p.973), concluiu no seu estudo, que as estratégias para conciliar a vida
familiar e profissional utilizadas pelos entrevistados, sdo ao “nivel social mais amplo (apoio da
comunidade, apoio no local de trabalho) ao dominio familiar e individual (capacidades de
negociacao no casal e de comunicacdo na familia, competéncias de planeamento, tracos de
personalidade)”, devido a inexisténcia de apoios as familias nos seus locais de trabalho. O
autor verificou ainda que séo “as mulheres tendem a referir mais o uso de estruturas de apoio

a infancia ou a ajuda de familiares do que os homens”.

Becker & Moen (1999), verificaram no seu estudo trés estratégias de forma a combater o

conflito entre trabalho e familia, nomeadamente “colocar limites (reduzir o niumero de horas
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de trabalho); emprego versus carreira (um dos parceiros investe num emprego mais flexivel,
mas com satisfacdo essencialmente extrinseca e 0 outro numa carreira, mais exigente
e com maior satisfacdo intrinseca); e alternancia ao longo do ciclo de vida entre as duas
estratégias referidas” (como citado por Matias et al., 2010, p. 965). Sorj et al., (2007, p.575),
menciona 3 politicas publicas mais utilizadas pelos paises desenvolvidos, de forma as familias
conciliarem o trabalho com a familia, como “licengas do trabalho para cuidar dos filhos, sem
perda do emprego e com a manutencao do salario ou de outros tipos de beneficios monetérios
equivalentes; regulacdo do tempo do trabalho que permite aos pais reduzir ou realocar as
horas de trabalho quando as necessidades de cuidados com os filhos sdo mais prementes,
sem custos econdmicos e para o desenvolvimento da carreira profissional; acesso a creches,
pré-escolas e escolas em tempo integral como um arranjo alternativo para o cuidados dos

filhos quando os pais estdo no local de trabalho”.

Deve-se criar também servigos de prestacéo de cuidado a idosos, uma vez que ha cada vez
mais idosos “dependentes a cargo de trabalhadores e a necessidade de Ihes prestar cuidados
especiais, pode colocar algumas dificuldades na conciliacdo entre vida profissional e apoio a
familia” (Guerreiro et al., 2006, p.13).

Segundo Matias et al., (2010, p.974), deve-se investir nas estratégias “ligadas a promocéo e
troca de emocles positivas e a criagcdo de ambientes harmoniosos podem motivar 0s
individuos a desenvolver estratégias de conciliagdo Uteis e também ter um papel na protecéo
dos individuos face as adversidades e dificuldades de conciliagdo”. A adogao do teletrabalho,
€ uma medida que podera ajudar os “trabalhadores que residam longe do local do trabalho, a
fim de evitar o cansaco e a perda, em deslocacbes diarias”, de forma a conciliarem a vida

privada e profissional (Guerreiro et al., 2006, p.23).

A adocéo deste tipo de medidas ,ndo so ira, beneficiar os trabalhadores, mas também as
empresas, como Teixeira e Nascimento (2011, p.222), evidenciaram no seu estudo, onde as
empresas ao beneficiarem de uma maior produtividade dos seus trabalhadores, “os ganhos
de produtividade dizem respeito a uma maior produtividade da empresa, como consequéncia
dos colaboradores estarem mais empenhados no seu trabalho”, a disponibilidade para o
trabalho, “os colaboradores estarem mais recetivos as exigéncias da sua atividade
profissional”, identificacdo com a empresa “colaboradores sentirem uma maior identificagao
com os valores e missdo da empresa” e a satisfacdo dos clientes que, “decorre do maior
empenho dos colaboradores, fruto da valorizacdo por aqueles das medidas pro-familiares que

a empresa lhes proporciona” (Teixeira e Nascimento, 2011, p.222).
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De acordo com Guerreio et al., (2006, p.27), “a implementagado de estratégias e praticas de
conciliacdo entre atividade profissional e vida familiar contribui para a promocao da igualdade

de oportunidades entre mulheres e homens no mundo do trabalho e na sociedade em geral”.

Plantenga et al (2009), afirma que a posicao das mulheres tem mudado mais depressa a nivel
profissional do que na diviséo do trabalho doméstico e familiar, o que dificulta e cria resisténcia
a insercdo de politicas e medidas igualitarias (como citado por Abrantes, 2013). Segundo
Barros (2008, p.17), “(...) a saude, a educacdo e a formagado profissional constantes sao
fatores decisivos a igualdade da mulher em véarios segmentos sociais, principalmente no

campo do trabalho subordinado”.

1.5. Préticas de conciliacao entre a vida familiar e profissional

A igualdade de género esta consagrada na Constituicdo da Republica Portuguesa, sendo que
as empresas devem de agir conforme a legislacdo existente, que condena qualquer ato de
discriminacdo de género. Desta forma, as organizacdes devem desenvolver politicas e
medidas adicionais que contribuem para combater a discriminacdo de género, através dos
planos de igualdade, sendo que atualmente existem organiza¢bes que desenvolveram
medidas dirigidas a combater esta desigualdade e a promover a conciliagdo entre a vida

familiar com o trabalho, sendo elas as seguintes:

¢ Regime de trabalho a distancia (Anker et al., 2003 e Comisséo Europeia, 2009);

e Estabelecer critérios formais de recrutamento e promocdo e aumentar a
representacdo feminina nos diversos cargos hierarquicos (Comissédo Europeia,
2009);

e Promocdao de forma sistémica de contratacdo de mulheres e homens para areas
onde estejam sub-representados (CITE, 2024);

e Modificar as suas politicas de recrutamento e praticas de exclusdo na organizagcao
(Comisséao Europeia, 2009);

e Utilizacdo de imagens e linguagem inclusiva em todos os processos de
comunicacgéo interna e externa da organizacéo (CITE, 2024),

¢ Implementacéo de formacédo sobre a igualdade de género, de forma a sensibilizar
um maior nimero de trabalhadores de diferentes categorias profissionais na
organizacéo (CITE, 2024);

e Incorporar mecanismos de avaliacdo de satisfacdo, que englobam o clima
organizacional e social, bem como questbes relacionadas a igualdade de género

e conciliacdo da vida privada e profissional (CITE, 2024);
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¢ Flexibilidade no trabalho sem penaliza¢Bes na carreira (Comissdo Europeia, 2009
e Anker et al., 2003);

¢ Implementacdo de medidas que promovam a reintegracdo dos trabalhadores na
vida profissional, apos interrup¢éo das suas carreiras por motivos familiares (CITE,
2024);

¢ Implementacado de licencas de parentalidade com duragd@o superior as previstas
na lei (Anker et al., 2003);

¢ Criacdo de normas que garantem o respeito pela dignidade de ambos os géneros
no ambiente organizacional, tendo protecdo em casos de comportamentos
indesejados, sejam eles verbais, fisicos, de natureza sexual (CITE, 2024);

o Estabelecimento de medidas que reduzam disparidades salariais entre os géneros

nas organizacodes (CITE, 2024).

Foi criado em 2000, o “Prémio de Igualdade é Qualidade” como incentivo para as
organizacdes de implementar e criar politicas e medidas de igualdade, bem como boas
praticas de conciliagdo da vida privada e profissional. Este prémio diz respeito
as préticas de equidade no tratamento dado a ambos os géneros nas organizacées, desde o
seu recrutamento, a formacdo e a oportunidade de progresséo na carreira, a facilitacdo da
conciliagé@o do trabalho com a familia, através da flexibiliza¢&o de horarios e licengas parentais
(Casaca e Pinheiro, 2010).

O Prémio de Igualdade é Qualidade, tem ainda como objetivo apoiar a empregabilidade de
ambos o0s géneros em setores de atividade em que se encontram sub-representados,

combatendo a segregacdao profissional no mercado de trabalho (Casaca e Pinheiro, 2020).

De acordo com Casaca e Perista (2017), existe uma auséncia de politicas e praticas efetivas
de gestao de recursos humanos estratégicas e sensiveis ao combate dos preconceitos de
género nas etapas de recrutamento/selecdo, definicdo dos cargos, andlise de funcdes,
avaliagdo de desempenho e recompensas, assim como iniciativas de desenvolvimento
pessoal e integragdo, como o acesso a formagéao profissional e a implementacao de politicas

coesas de apoio a conciliacdo entre o trabalho e a familia.

No entanto, com a pandemia da COVID — 19, as organiza¢cdes comecaram a adotar novas
formas de trabalho, de modo a criar um ambiente organizacional mais inclusivo, trazendo mais
mulheres para profissbes consideradas masculinas e para cargos de chefia. A pandemia
permitiu uma maior flexibilidade e uma percecéo sobre os horarios de trabalho (Thornton,
2022).

No estudo de Casaca e Pinheiro (2020, p.163), verificou-se que algumas das organizagdes

que participaram no seu estudo ja implementam praticas inclusivas, como a “utilizacdo de
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linguagem inclusiva e de imagens ndo discriminatérias em funcdo do sexo; adocédo de
medidas de apoio ao recrutamento e selecdo de mulheres e de homens para cargos em que
0 sexo esteja sub-representado; apoio a formag¢do a mulheres que pretendam potenciar as
suas competéncias técnicas, de lideranca e de gestdo; disponibilizacdo de acbes de
sensibilizacdo para a igualdade entre mulheres e homens e sobre a conciliacdo trabalho-
familia; incentivo do gozo das licencgas parentais por parte dos homens, bem como do uso da
licenca parental inicial partilhada; e adogéo de mecanismos de apoio ao combate da violéncia

domeéstica”

Thornton (2022), na sua investigagao, concluiu que a pandemia influenciou de forma positiva
a diversidade de género no mercado de trabalho, uma vez que 62% das empresas inquiridas
apuraram ter visto beneficios para as funcionarias com a implementacéo de novas praticas.
Houve uma mudanca nos sistemas de trabalho tipicos, de forma reter o talento feminino, bem
como a priorizacdo de agdes especificas que garantem o envolvimento e a inclusdo de todos
os funcionarios enquanto trabalham remotamente, acabando por ter um impacto positivo nas

carreiras do género feminino e no seu acesso a cargos de chefia.

E importante também “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), servicos de informacao apoio a infancia, licencas de maternidade pagas, licencas de

paternidade pagas e licencas para o cuidado de idosos” (Andrade, 2017, p.50).

Na Unido Europeia, tem-se assistindo a uma crescente consciencializa¢do, por parte dos
cidadaos, de forma a combater com as desigualdades de género. Segundo Leite et al., (2016,
p.13) “cerca de nove em cada dez (91%) declarou em sondagem para o Eurobarémetro
Especial 428 (CE, 2015), que a eliminacéo destas desigualdades entre homens e mulheres é

necessaria para estabelecer uma sociedade mais justa”.

Segundo Anker et al., (2003), é importante a implementacdo de projetos nas escolas,
universidades e nos locais de trabalho com o intuito de sensibilizar e informar sobre as
desigualdades de género, criando ainda, campanhas de informacao, mentoria e planeamento
da igualdade. E essencial apoiar as mulheres no acesso a cargos hierarquicos superiores ou
em cargos nao tradicionais ao seu genero de forma a existir uma igualdade entre homens e

mulheres, através de formacdao, apoio financeiro, entre outros.

E necessério também, a criacdo de politicas que reduzem o assédio sexual e as diferencas
salariais entre os géneros, como “esquemas de igualdade salarial que envolvem avaliagdo de
empregos, campanhas de informacdo, elaboracdo de nova legislacdo, planeamento da

igualdade a nivel da empresa” (Anker et al., 2003, p. 24).
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Segundo Moreira (2018, p.64), este tipo de praticas deve “dirigir-se a todos, mulheres,
homens, e devem ser consideradas como um dos elementos da qualidade de vida no trabalho
e como condi¢cdo para um trabalho decente, atendendo aos novos desafios que surgem
relacionados, com o envelhecimento da populacédo, com o cuidado dos mais velhos, com a
diversidade de familias e com o0 acesso de mais mulheres a cargos de topo, ainda que deve
atender-se que as mulheres representam 60% dos novos licenciados mas a sua taxa de

emprego continua a ser inferior a dos homens”.

E importante também consciencializar a sociedade para esta problematica, principalmente na
educacdo, ao incentivar mais raparigas nas escolas a ingressar em areas que Sao
maioritariamente ocupadas pelo género masculino. As escolhas profissionais devem ser livres
e informadas. A divulgagéo de informacao sobre questfes de género é crucial para alcancgar
0 publico em geral, como o governo, representantes e diretores de empresas, sindicalistas
entre outros. Deve-se ainda, desenvolver politicas que permitem as familias ter uma maior
conciliagédo entre o trabalho e a familia, para que as mulheres ndo sejam prejudicadas na sua

carreira profissional (Anker et al., 2003).
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2. Objetivos e Metodologia
Este capitulo, destina-se a apresentar, em primeiro lugar, os objetivos do estudo, a
metodologia utilizada para a sua realiza¢cdo, bem como a amostra e as técnicas de recolha de

dados e, por ultimo, o tratamento dos mesmos.

2.1. Objetivos do estudo

Este estudo tem como questdo de partida “Como é gerida a conciliagéo entre a vida familiar
e profissional por trabalhadoras do setor do retalho?”. A questdo de partida é essencial para
a construcdo da investigacdo, sendo o fio condutor da mesma, uma vez que é a partir desta
pergunta que se torna possivel fornecer elementos que permitem uma resposta clara,
pertinente e relevante para o estudo (Campenhoudt, Marquet e Quivy, 2019).

O objetivo geral do estudo € o seguinte: “Analisar a conciliacdo entre a vida familiar e
profissional na perspetiva das trabalhadoras do setor do retalho”, uma vez que apesar das
mulheres estarem inseridas no mercado de trabalho, terem os mesmo direitos e horarios,
iguais aos do género masculino, continua a persistir discriminagéo entre os géneros. A mulher
continua a ter a sua figura associada ao trabalho doméstico e ao cuidar, sendo que acabam
por ser prejudicadas a nivel profissional. Desta forma, pretende-se perceber qual o contributo

dos recursos humanos para combater esta discriminacdo ainda presente na nossa sociedade.

Tendo em conta a questéo de partida da investigacao, foram realizados 0s seguintes objetivos
especificos:

e Caracterizar o setor do retalho;

e Caracterizar socio demograficamente as entrevistadas;

e Analisar a situacao profissional das entrevistadas;

e Caracterizar a conciliagdo da vida familiar e profissional;

e Analisar de que forma é utilizado o tempo diério das entrevistadas;

e Perceber quais os tipos de apoio utilizados pelas entrevistadas;

e Percecdo das entrevistadas sobre as praticas organizacionais de conciliacao.

2.2. Opcédo metodoldgica

A metodologia, segundo Robertis, (2011, p. 64) “é a parte de uma ciéncia que estuda os
métodos aos quais se recorre e € nesta acecdo do termo que empregaremos a palavra
metodologia”. A metodologia envolve a aplicagdo de procedimentos e técnicas que devem
ser seguidos para a construcdo do conhecimento, com o proposito de comprovar a sua

validade cientifica e utilidade nos diversos ambitos da sociedade (Prodanov & Freitas, 2013).
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A metodologia tem o objetivo de descrever e analisar os métodos, alertar para as suas
limitacOes e 0s recursos, esclarecer 0s seus pressupostos e consequéncias e ainda relatar as
suas potencialidades nas areas pouco exploradas nas fronteiras do conhecimento (Coutinho,
2013).

Para este estudo, optou-se pela metodologia de investigacdo qualitativa, incidindo
particularmente num Estudo de Caso, uma vez que se pretende informacéo mais detalhada
sobre o tema em discussdo. A metodologia qualitativa, abrange todas as investigacoes em
ciéncias sociais e humanas, visando compreender os fendmenos conforme se manifestam no

seu ambiente natural. Estas investigagcbes fazem parte do paradigma naturalista e

-

interpretativo, estando associados a estudos holisticos. A investigacdo qualitativa

determinada a partir de um conceito ou de um fendbmeno suscetivel, de ser descrito

(¢}

compreendido (Fortin, 2009).

Na metodologia qualitativa, os principios e os factos sdo influenciados pelos contextos
histéricos e culturais, sendo a descoberta 0 elemento essencial do processo (Fortin, 2009), o
investigador tem a inteng&o de desvendar o proposito da agéo, analisando-a a através da sua
propria posigéo significativa (Pacheco, 1993, como citado por Coutinho, 2013), tenta ainda
“‘compreender a situagdo sem impor expectativas previas ao fendmeno estudado” (Mertens,
1998, p.160, como citado por Coutinho, 2013). Para Shaw (1999), os significados sdo o mais
importante nestes estudos, sendo o propésito do investigador estudar e analisar os dados a

partir de uma situagé@o concreta (como citado por Coutinho, 2013).

De acordo com Pacheco (1993, como citado por Coutinho, 2013, p.30), a metodologia
qualitativa é determinada pela problematica, uma vez que “o interesse esta mais no conteudo
do que no procedimento (...), em que a generalizagao é substituida pela particularizacdo, a
relacdo causal e linear pela relacdo contextual e complexa, os resultados inquestionaveis
pelos resultados questionaveis, a observacao sistematica pela observacdo experiencial ou

participante”.

Segundo Parse (1996), as investigacdes qualitativas tém o objetivo de descobrir, explorar e
descrever fendmenos, bem com compreendé-lo e interpret4-lo no seu meio (como citado por
Fortin, 2009). O investigador visa compreender o ponto de vista dos participantes do estudo,
sendo que deve examinar e interpretar os dados a medida que os recolhe, decidindo,
posteriormente que caminho deve seguir, tendo as suas descobertas como base (Fortin,
2009).
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Na investigacdo qualitativa existe trés tipos de investigacdo, a fenomenologia que consiste
numa “abordagem indutiva que tem por objeto o estudo de determinadas experiéncias, tais
como sao vividas e descritas pelas pessoas”, tem o objetivo de compreender o fenédmeno,
identificar o ponto de vistas das pessoas sobre a problematica em estudo, a sua recolha de
dados € por meio da observacdo nao estruturada e de entrevistas. A investigacao etnogréafica
trata-se de uma “abordagem sistémica que visa observar, descrever e analisar no terreno o
genero de vida de uma cultura ou de uma subcultura”, tendo o objetivo de compreender um
grupo humano, as suas crencas e formas de viver, sendo os dados recolhidos através da
observacao participante e de entrevistas. Por Ultimo, a teoria fundamentada que é também
uma “abordagem indutiva que visa descrever problemas presentes em contextos sociais
definidos, assim como a maneira de as pessoas os enfrentam”, tem por objetivo chegar a uma
teoria explicativa dos fendmenos sociais, sendo os dados do estudo recolhidos através de
entrevistas, registos e observacéo participante e néo participante (Fortin, 2009, p.12-13).

Relativamente ao Estudo de caso, este constitui um estudo profundo de um ou mais objetivos
gue permite um conhecimento mais detalhado e amplo sobre a problematica em estudo (Yin,
2001, como citado por Prodanov e Freitas, 2013). Este método teve origem na investigacao
gualitativa, de forma a conciliar interesses de natureza investigativa e politica, como a

abordagem qualitativa etnografica (Amado, 2017).

Segundo Prodanov e Freitas (2013, p.60), o estudo de caso “consiste em coletar e analisar
informacdes sobre determinado individuo, uma familia, um grupo ou uma comunidade, a fim
de estudar aspetos variados de sua vida, de acordo com o assunto da pesquisa”. Amado
(2017), partilha da mesma opinido, pois para o autor, este método estuda um individuo, um
acontecimento, uma organizacdo, uma regido, entre outras, podendo ainda estudar um
determinado fenébmeno, perceber explicacbes dos factos e serem estudos que visem a
transformacgdo de uma determinada realidade, exigindo do investigador um grande equilibrio

intelectual e uma capacidade de observacéo (Prodanov e Freitas, 2013).

Este método implica a exploracdo para descobrir aspetos ndo evidentes de um fenémeno,
envolve a procura por “diversas fontes de informagao a fim de apresentar diferentes
experiéncias a que um ou alguns estdo envolvidos, permitindo, desta forma, realizar
generalizagdes analiticas” (Rosa, 2013, como citado por Anténio et al.,, 2021, p.15). O
investigador ao estudar um determinado fenémeno, procura refletir a singularidade do caso
em guestao e transmitir uma imagem complexa, vivada e Unica do mesmo (Morgado, 2013;

Marcelo e Parrilla, 1991, como citado por Amado, 2017).
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E utlizada informagdo acessivel a todas as pessoas, sendo os dados coletados
empiricamente, sem intervencdo por parte do investigador, ou seja, este ndo provoca
alteracBes nas variaveis em estudo (Bordens e Abbott, 2018, como citado por Anténio et al.,
2021). Recorre-se a diversas fontes de dados, como a observacdo direta e indireta,
entrevistas, questionarios, registos de audio e video, diarios, documentos, entre outros
(Prodanov e Freitas, 2013).

Desta forma, o estudo de caso numa investigagao € utilizado, muitas vezes, para “explorar
situagdes da vida real cujos limites ndo estejam claramente definidos; descrever a situacao
do contexto em que esta sendo feita determinada investigacao e explicar as variaveis causais
de determinado fendmeno em situa¢des muito complexas que ndo possibilitem a utilizacéo de

levantamentos e experimentos” (Prodanov e Freitas, 2013, p.62).

Assim, optou-se pelo estudo de caso, tendo em conta que se pretende compreender a
percecdo dos entrevistados sobre como € vivenciado o fendmeno da conciliacdo entre a

familia e o trabalho, por trabalhadoras no setor do retalho.

2.3. Objeto de estudo

Segundo Coutinho (2013, p.96), a amostragem consiste num “processo de selecdo dos
sujeitos que participam num estudo”, sendo que a populagédo que participa num estudo “é o
conjunto de pessoas ou elementos a quem se pretende generalizar os resultados e quem
partiiham uma caracteristica comum (...) a populacéo acessivel ou disponivel é a parte da
populagdo da qual se selecionard a amostra”. De acordo com Fortin (2009, p.202), a
amostragem “é o procedimento pelo qual um grupo de pessoas ou um subconjunto de uma
populacéo é escolhido com vista a obter informacgdes relacionadas com um fenémeno, de tal
forma que a populagao inteira que nos interessa esteja representada”. Assim a amostra refere-
se a um conjunto de sujeitos, dos quais serdo coletados dados, devendo apresentar

caracteristicas semelhantes as da populacao da qual foi retirada.

Existem duas categorias de amostras, as amostras probabilisticas e as ndo probabilisticas.
No método de amostragem probabilistica “cada elemento da populagdo tem uma
probabilidade conhecida e diferente de zero, de ser escolhida, aguando da tiragem ao acaso
para fazer parte da amostra. O objetivo desta abordagem é obter a melhor representatividade
possivel (...) permite utilizar analises estatisticas inferenciais com vista a generalizar a

populagao alvo os resultados obtidos com a amostra” (Fortin, 2009, p.204).

No que toca a amostragem ndo probabilistica, trata-se de “um procedimento de selecéo

segundo o qual cada elemento da populacdo ndo tem uma probabilidade igual de ser
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escolhido para formar a amostra. A amostragem nao probabilistica tem o risco de ser menos
representativa”’, sendo que existem quatro principais métodos de amostragem nao
probabilistica, a amostragem acidental/por conveniéncia, amostragem por quotas,

amostragem por selecao racional e, por ultimo, a amostragem por redes (Fortin, 2009, p.208).

Deste modo, a amostra utilizada nesta investigacdo € uma amostra ndo probabilistica por
conveniéncia, usada em grupos ja constituidos, sendo que “os resultados obtidos neste tipo
de estudo, dificilmente podem ser generalizados para além do grupo em estudo” (Schuitt,
1999, como citado por Coutinho, 2013, p103).

Sao entrevistadas mulheres do setor do retalho, de diferentes cargos hierarquicos e fungoes,
de modo a perceber se existe segregacao profissional nos seus locais de trabalho e como é
a conciliagédo entre o trabalho e familia destas mulheres, bem como os apoios que existem e
gue sdao utilizados pelo género feminino, ao nivel da problematica em estudo. Pretende-se
ainda, entender que praticas de conciliacdo existem nos locais de trabalho destas
trabalhadoras e quais praticas utilizam e quais adotariam de forma a ter uma melhor

conciliagdo nas suas vidas.

2.4. Técnica de recolha de dados

O método escolhido para técnica de recolha de dados do estudo foi a entrevista, uma vez que
as entrevistas compreendem processos fundamentais de comunicagéo e interagdo humana,
destacando-se pelo contato direto entre o investigador e os participantes, caracterizando-se
por uma orientagdo limitada por parte do investigador. A utilizagdo da entrevista numa
investigacdo, contribui para descobrir novas informagfes e obter informacgdes mais ricas e

detalhadas (Campenhoudt, Marquet e Quivy, 2019).

Segundo Coutinho (2013, p.103), a entrevista tem como objetivo obter informacdes por meio
de perguntas feitas ao entrevistado pelo pesquisador, estas perguntas “podem ser abertas,
fechadas ou uma mistura de ambas”. De acordo com Morgado (2013, como citado por Sa et
al., 2021), a entrevista € uma das melhores técnicas de recolha de dados, tendo o objetivo de
compreender o sentido e os significados que as pessoas entrevistadas concedem as

perguntas.

As entrevistas representam uma técnica de coleta de dados poderosa, pois implicam uma
interacdo entre o entrevistado e o investigador, o que proporciona uma maior oportunidade
de obter informacfes que seriam inacessiveis por meio de um questionario, uma vez que ele
pode solicitar esclarecimentos adicionais ao entrevistado caso a resposta inicial ndo seja

suficientemente esclarecedora (Silverman, 2000, como citado por Coutinho, 2013).
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Existem trés tipos de entrevista que podem ser utilizadas numa investigacdo, a entrevista

estruturada, a entrevista semiestruturada e a n&o estruturada (Pope e Mays, 1996).

A entrevista estruturada consiste na aplicacdo de questionarios, tendo uma maior
uniformidade no tipo de informacao recolhida. As perguntas sdo escolhidas previamente, bem
como as categorias possiveis de resposta. Na entrevista semiestruturada existe uma maior
flexibilidade de estruturacdo de perguntas, mantendo-se um maior grau de liberdade na
exploracdo das questdes. O desenvolvimento da entrevista vai-se adaptando ao entrevistado,
procurando-se garantir que os participantes respondem as questdes, havendo um guido
previamente preparado para guiar a entrevista. Por dltimo, a entrevista ndo estruturada, que
€ caracterizada por ser mais informal e ter perguntas mais abertas, desenvolvendo-se no fluir
de uma conversa, Nao possui um guido prévio estruturado, sendo que as perguntas podem
ser adaptadas no momento para melhorar a comunicacado e esclarecer informacéao (Pope e
Mays 1996).

Desta forma, optou-se por realizar uma entrevista semiestruturada como técnica de recolha
de dados para a presente investigacdo, de forma ter uma melhor informacdo sobre a
problematica, através de um guido pré-definido, com perguntas abertas de maior liberdade de

resposta e outras mais fechadas.

O guido de entrevista foi organizado na seguinte forma: dados sociodemograficos,
caracterizacao profissional, caracteriza¢éo da vida familiar e profissional, caracterizagdo da

conciliacéo e, por ultimo, caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliagao.

Ainda como recolha de dados, procedeu-se a andlise documental, através do site PORDATA,
de forma a ter dados concretos, auténticos e atualizados sobre a caracterizacédo o setor do

retalho.

A analise documental, é “uma operagao ou um conjunto de operacgdes visando representar o
contetdo de um documento sob a forma diferente do original, a fim de facilitar num estado
ulterior, a sua consulta e referenciacdo (...) tem por objetivo dar forma conveniente e
representar de outro modo essa informacdo, por intermédio de procedimentos de
transformacao” (Bardin, 1977, p. 45), ou seja, sistematiza as informacdes provenientes das
fontes pesquisadas, buscando elaborar um documento secundéario que contenha o maximo
de informacdes relevantes sobre o tema em quest&o, podendo “ser também utilizada como
uma técnica complementar, validando e aprofundando dados obtidos por meio de outros
procedimentos como, entrevistas, questionarios e observagao” (Godoy, 1995, como citado
por, Junior et al., 2021, p. 44).
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2.5. Técnicas de tratamento de dados

As técnicas de tratamento de dados variam de acordo com a natureza e a estratégia da
investigacao (Silvestre e Araujo, 2011), sendo que ap0s os resultados das entrevistas, sera
transcrito e serdo tratados os dados. Assim, para este estudo, como técnica de tratamento de
dados, optou-se pela andlise de conteldo, uma vez que esta envolve a transcricdo da
gravacao, na qual sdo extraidas todas as informacfes pertinentes para a pesquisa (Sa et al.,
2021).

A andlise de contetido € uma das técnicas mais utilizadas em diversas areas, na abordagem
qualitativa é designada de analise de conteudo etnogréfico, “(...) que enfatiza o papel do

investigador na construgédo de significado dos e nos textos” (Silvestre e Araujo, 2011, p.205).

De acordo com Bardin (1977, p.31), a analise de contetdo € um método empirico, constituida
por um conjunto de técnicas de analise das comunicagdes, tratando-se “de um leque de
apetrechos; ou, com maior rigor, serd um Unico instrumento, mas marcado por uma grande
disparidade de formas e adaptavel a um campo de aplicagdo muito vasto: as comunicagdes”,
procurando, ao nivel linguistico, realidades através das mensagens, “visando a obter, por
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteddo das mensagens,
indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as
condi¢cBes de producédo/rececao (variaveis inferidas) destas mensagens” (Bardin, 2011, como
citado por Camara, 2013, p.182).

A definicdo de andlise de contetdo, segundo Berelson, trata-se de “uma técnica de
investigacdo que através de uma descri¢cao objetiva, sistematica e quantitativa do contetdo
manifesto das comunicacdes, tem por finalidade a interpretacdo destas mesmas
comunicagdes” (Bardin, 2011, p.36). Godoy (1995), declara que a andlise de conteldo,
“consiste em uma técnica metodol6gica que se pode aplicar em discursos diversos e a todas
as formas de comunicacao, seja qual for a natureza do seu suporte” (como citado por Camara,
2013, p. 182).

De acordo com Bardin (2011), a analise de conteudo, € constituida por um conjunto de
técnicas da andlise, sendo elas a analise por categorias, andlise de avaliagdo, andlise da
enunciagdo e, por ultimo a andlise da expresséo. A analise por categorias € considerada a
mais antiga, “funciona por operagdes de desmembramento do texto

em unidade, em categorias segundo reagrupamentos analdgicos (...) a investigagao dos
temas, ou analise tematica, é rdpida e eficaz na condicdo de se aplicar a discursos diretos

(significagdes manifestas) e simples” (Bardin, 2011, p.153). A analise de avaliagdo mede as
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atitudes do locutor quanto aos objetos de que ele fala, ja a analise da enunciacao “apoia-se
numa concec¢do da comunicacdo como processo e ndo como dado. Funciona desviando-se
das estruturas e dos elementos formais” (Bardin, 2011, p.169). Por fim a analise da expressao,
que é constituida por indicadores, que se classificam como “indicadores léxicos e a estilistica;
as andlises do discurso ou da narrativa (encadeamento légico, arranjo de sequéncias,

estrutura narrativa, estruturas formais de base)” (Bardin, 2011, p.186).

Segundo Coutinho (2013), a analise de contetdo é uma técnica que consiste na avaliacao
sistematica do corpo de texto ou de material audiovisual, de maneira a apurar e avaliar a
ocorréncia de palavras, frases ou temas considerados essenciais que permitem uma
comparacédo posterior. Krippendorf (1980, como citado por Silvestre e Araujo, 2011, p.206),
partilha desta mesma ideia, ao referir que a analise de conteudo auxilia na construgéo de “um
corpus como sistema aberto para detetar tendéncias e padrées em mudancga”; realiza
comparagdes que evidenciam discrepancias observaveis entre as fontes, discursos e artigos
cientificos; elabora indices como indicadores de mudancga social, onde a “quantidade de
cobertura cientifica em jornais pode ser considerada uma medida da posi¢cdo da ciéncia e

tecnologia na sociedade”; deve categorizar os elementos pelas suas inter-relagdes.

De acordo com Coutinho (2013), “é usual considerar dois tipos de analise de conteldo:
agueles que fazem intervir categorias pré-definidas anteriormente a andlise propriamente dita,
e aqueles que ndo as fazem intervir, tendo por isso um carater puramente exploratério”
(Ghiglione & Matalon, 1997, como citado por Coutinho 2013, p.236). A categorizacdo dos
resultados, “permite reunir maior nimero de informacdes a custa de uma esquematizacao e

assim correlacionar classes de acontecimentos para ordena-los” (Camara, 2013. p. 186).
As respostas obtidas, através da entrevista semiestrutura, serdo tratadas por meio de uma

analise categorial, que consiste em comparar e calcular a frequéncia e certas caracteristicas

agrupadas anteriormente em categorias (Marquet, Campenhoudt, Quivy, 2019).
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3. Apresentacdao e discussédo de resultados
Neste capitulo é apresentado os resultados obtidos através da andlise das entrevistas e de
documentos, nomeadamente do PORDATA, articulando com o engquadramento tedrico
apresentado anteriormente, de forma a responder aos objetivos da investigacéo.
Primeiramente serd apresentada a caracterizacdo do setor do retalho, seguidamente dos
dados sociodemograficos dos entrevistados, a caracterizacdo profissional dos mesmos, a
caracterizacao da vida familiar e profissional, a caracteriza¢@o da conciliagdo e por ultimo a

caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliagao.

3.1. Caracterizacao do setor do retalho

No ano de 2022, verificou-se que o nimero de populacdo em Portugal a trabalhar no setor
do retalho foi de 825,353 trabalhadores, sendo o total de 19,821 empresas a operarem neste
setor (PORDATA, 2024).

Tabela 1 - Caracterizacdo da populacdo empregada do sexo feminino no terceiro setor

Setor terciério de atividade econémica — populacdo empregada do sexo feminino

Portugal 1.723.427 1.809.070
Area metropolitana do Porto 276.298 298.406
Grande Lisboa 420.589 434.420
Peninsula de Setubal 145.672 156.258

Fonte: Pordata, 2024
Uma vez que ndo foi possivel obter os restantes dados, relativamente ao setor do retalho,
serdo especificamente apresentados os dados do terceiro setor de atividade econdmica, onde
0 mesmo se insere. Assim, verificou-se que o nimero de mulheres empregadas neste setor,
em Portugal, no ano de 2021, segundo os censos, foi de 1,809,070 mulheres, mais 85,643,
do que em 2011, onde estavam empregadas 1,723,427 mulheres. Na area da Grande Lisboa
observou-se uma subida no ano de 2021, onde estavam empregadas 434,420 mulheres neste
municipio, o que gera uma subida de 3.7%. A mesma subida, verificou-se na area

metropolitana do Porto e na Peninsula de Setubal.
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Tabela 2 - Caracterizacdo da populacdo empregada do sexo masculino no terceiro
setor

Setor de atividade econémica- populacdo empregada do sexo masculino

Portugal 1,349,665 1,390,748
Area metropolitana do Porto 223,457 233,784
Grande Lisboa 334,469 352,926
Peninsula de Setubal 110,95 118,229

Fonte: Portada, 2024
Relativamente, & populacdo empregada do sexo masculino no setor terciario de atividade
econdémica, em Portugal, verificou-se também uma subida, no ano de 2021, segundo 0s
censos, onde se encontravam empregados 1,390,748 homens, em relagdo com o ano de
2011, com 1,349,665 homens empregados. Analisando a tabela acima, observa-se a mesma
subida, em 2021, na Area Metropolitana do Porto, com 233,784 homens a trabalhar neste
setor, na Peninsula de Setubal, com 118,229 pessoas do sexo masculino empregadas e na
Grande Lisboa, com 352,926 homens empregados, tendo-se observado um maior aumento

neste ultimo municipio.

Percebe-se, desta forma, que apesar de se verificar um aumento do sexo masculino
empregado neste setor, continua a persistir um maior nimero de mulheres do que homens,
isto, porque, como refere Lameirdo (2011, p.6), o género feminino, encontra-se concentrado
“em profissdes femininas, ou seja, aquelas ligadas aos cuidados pessoais e a educagao, como
a enfermagem, o servigo social e 0 ensino”, que estdo inseridas neste setor de atividade, que
€ onde, de acordo com Fernandez (2019, p.88), “as mulheres tém se concentrado no setor
terciario, de servigos, que sdo aqueles mais parecidos com o trabalho que elas desempenham

no espaco privado do lar”.
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3.2. Caracterizacdo sociodemogréfica

O primeiro ponto abordado nas entrevistas foi a caracterizacdo sociodemografica das

entrevistadas, que se encontra apresentada no quadro abaixo.

Tabela 3 - Caracterizacdo socioeconémica

22 24 23 24 34 24 27 37
Licenciatura Licenciatura Licenciatura Licenciatura Licenciatura Mestrado Licenciatura 12°ano
Vendedora de  Gerente de loja Técnica Vendedorade  Designer UX Lojista Lojista Gerente de
loja administrativa loja loja
Setubal Setubal Setubal Grandola Porto Palmela Setubal Palmela
Solteira Solteira Solteira Solteira Unido de facto  Solteira Unido de facto Casada
3- Mae, pai e 2- Mée e pai 2-Mae e pai 4-Mée e 3 1-namorado 3 - Pai, 4 - 5 — Esposo e
irma irmaos avo e Companheiro 3 filhos

irmao e 2 filhos

Fonte: Elaboracéo propria, informagdes das entrevistadas
Foram realizadas oito entrevistas, em gue as entrevistadas tém idade compreendidas entre
0s 22 e 37 anos, sendo todas do género feminino. Das entrevistadas, uma tem mestrado, uma
tem 0 12° ano e seis tém a licenciatura. Todas as entrevistadas trabalham no mesmo setor de

atividade, no entanto, nao tem todas o mesmo local de residéncia.

De forma a perceber melhor, o que se encontra ao redor de cada entrevistada, foram
colocadas algumas questdes em relacdo a sua esfera familiar e ao seu cbnjuge. Assim,
observou-se que cinco das entrevistadas estao solteiras, uma esta casada e duas encontra-
se em unido de facto. A maior parte das entrevistadas residem com os pais, avos e irmaos,
sendo que as entrevistadas 5, 7 e 8 sdo as Unicas que possuem companheiros. O
companheiro da entrevistada 5 ainda estd a estudar e encontra-se desempregado de
momento, 0 companheiro da entrevistada 7 tem um mestrado em engenharia mecéanica,
estando empregado por conta de outrem e o contrato de trabalho é a termo incerto. O
companheiro da entrevistada 8, € licenciado em gestdo, sendo que gere a sua propria
microempresa. A entrevistada 7 tem 2 filhos e a entrevistada 8, tem 3 filhos. Segundo um
estudo de Sorj et al., (2007, p.587), a inser¢do do género feminino no mercado de trabalho,
depende do tipo de familia onde esta incluida, “independentemente da estrutura familiar, a
taxa de participacdo dos homens nunca é inferior a 86,5%. Para as mulheres, dependendo
da estrutura familiar na qual se insere, a taxa de participacdo pode variar entre 0s extremos
de 87,9% a 62,7%”, no entanto, verificou-se na presente investigacdo, que as entrevistadas

com filhos, estdo ambas inseridas no mercado de trabalho.
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3.3 Caracterizacao profissional

O segundo ponto abordado nas entrevistas, tratou-se da caracterizacdo profissional das

entrevistadas do setor do retalho.

Empregada
por conta de

outrem

Vendedora

de loja

1 ano e 9

meses

Contrato a

termo incerto

Empregada
por conta de

outrem

Gerente de

loja

2 anos

Contrato sem

termo

Tabela 4 - Caracterizacédo profissional

Empregada por
conta de

outrem

Técnica

administrativa

9 meses

Contrato a

termo certo

Empregada
por conta de

outrem

Vendedora de

loja

2 anos

Contrato a

termo certo

Empregada

por conta de

outrem

Designer ux

1 ano

Contrato

termo certo

a

Empregada por

conta de outrem

Vendedora de

loja

2 anos e meio

Contrato a

tempo parcial

Empregada por
conta de

outrem

Vendedora de

loja

2 anos

Contrato a

termo certo

Empregada por

conta de outrem

Gerente de loja

7 anos

Contrato sem

termo

Fonte: Elaboracao propria, informagéo das entrevistadas

Relativamente a situacdo profissional, verificou-se que todas as entrevistadas estéo
empregadas por conta de outrem, sendo que a primeira, quarta, sexta e sétima entrevistadas
sdo vendedoras de loja, a segunda e a oitava entrevistada sédo gerentes de loja, a terceira é
técnica administrativa, a quinta entrevistada ¢ UX designer numa loja. As profissbes das
entrevistadas, vao de acordo com o Observatorio Europeu da Vida e do Trabalho, que afirma
que, existem 6 profissdes, onde o género feminino predomina e que ndo sao valorizadas,
nomeadamente “vendedores e demonstradores de loja; empregados domésticos e trabalhos
relacionados, como limpeza e tratamento de roupa; cuidados pessoais e trabalhadores afins;
profissionais administrativos; outros empegados de escritorio; empregados de limpeza e de

servigos de restauracao” (Lopes et al., 2023, p.276).

Em relacdo as fungbes que cada entrevistada desempenha no seu local de trabalho, a
entrevistada 1, alega que as suas fungdes séo “operadora de armazém, ha 1 ano e nove
meses, no entanto, faco caixa quando necessario” (Entrevistada 1, pergunta 2.5). A
entrevistada 2 é “gerente de loja h4 um ano, comecei neste empresa ha dois anos atras como
operadora de loja, (...) sou eu que recruto e supervisiono os funcionarios, controle o
inventario, para que estejamos sempre abastecidos de produtos, supervisiono, também as
vendas e ainda controlo o orcamento da loja” (Entrevistada 2, pergunta 2.5). A entrevistada 3
tem a fungao de “assistente de secretariado ha 9 meses, (...) dou apoio logistico, ajudo no
controlo financeiro da loja, asseguro se as normas estao a ser cumpridas” (Entrevistada 3,

pergunta 2.5). A quarta entrevistada € “operadora de loja ha 2 anos, arrumo a loja e ainda
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ajudo as minhas colegas no armazém, quando é necessario” (Entrevistada, pergunta 2.5). A
quinta entrevistada é “Designer UX, ha 2 anos, basicamente tento perceber se o cliente teve
ou hdo uma experiéncia agradavel e eficiente, seja ela online ou em loja fisica (...) tento
perceber quais as necessidades dos clientes, qual o seu feedback, para identificar areas de
melhoria (...) mas também ajuda as minhas colegas na loja, quando € preciso” (entrevistada
5, pergunta 2.5). A sexta entrevistada “Sou lojista, faco caixa, arrumo a loja (...), ja o fago ha
2 anos e meio, desde que entrei para este trabalho” (Entrevistada 6, pergunta 2.5). A sétima
entrevistada € “Sou vendedora de loja, a minha fung&o principal é fazer caixa desde que
comecei nesta empresa ha dois anos, mas quando é necessario ir ajudar na loja, vou”
(entrevistada 7, pergunta 2.5). A oitava entrevistada € “sou gerente de loja h4 3 anos, comecei
como lojista s6, (...) fagco os horarios dos funcionarios, recruto, resolvo as reclamacdes por
parte dos clientes, monitorizo o inventario do armazém, entre outras tantas coisas e quando
a muito trabalho em loja e as minhas funcionarias ndo déao a conta, ajudo sempre que posso”
(entrevistada 8, pergunta 2.5). Foi possivel verificar, que apesar das entrevistadas terem a
sua principal funcdo, a sua maioria, ainda apoiam noutras fun¢des, quando € necessario. A
maior parte destas mulheres, continua a possuir o mesmo cargo desde que entrou na

empresa.

Observou-se ainda, que sO6 duas das entrevistas ocupam cargos mais elevados,
nomeadamente a entrevistada 2 e 8, 0 que podera significar a existéncia de segregacao
vertical, o que vai de acordo com a literatura, em que, segundo Enriquez (2012) “a segregacéo
vertical, por sua vez, ocorre quando a maioria dos trabalhadores que ocupam 0s postos mais
elevados de determinada profissdo é formada por homens, ao passo que a maioria dos
trabalhadores que ocupam os escaldes mais baixos € composta por mulheres. Grosso modo,
em todos os ramos profissionais observa-se que, a medida que se ascende na escala

profissional, aumenta a presenca masculina” (como citado por Fernandez, 2019, p.89).

Relativamente ao tipo de horario praticado, a entrevistada 1 encontra-se a trabalhar em “part-
time, faco 5 horas diarias” (entrevistada 1, pergunta, 2.6). A segunda entrevistada,” trabalho
30 horas semanais, é bastante razoavel’. A terceira entrevistada “trabalho 40 horas semanais,
das 9h as 19h, é bastante exaustivo” (entrevista 3, pergunta 2.6). a quarta entrevistada
“trabalho das 8horas até as 17horas” (Entrevistada 4, pergunta 2.6). A quinta entrevistada
trabalha “30 horas semanais” (entrevistada 5, pergunta 2.6). A sexta entrevistada “trabalho
em part-time em duas lojas, uma durante a semana e a outra ao fim de semana {(...), costumo
fazer ou das 10h as 19h ou das 14h30 as 23h30” (entrevistada 6, pergunta 2.6). A sétima
entrevistada “trabalho 16 horas semanais, por causa das crian¢as e também porgue tenho o
estatuto de trabalhador-estudante, uma vez que ainda estou a estudar” (entrevistada 7,

pergunta 2.6). A oitava entrevistada “trabalho 30 horas semanais, sendo que 0s turnos e as
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folgas sao rotativas” (entrevistada 8, pergunta 2.6). Percebeu-se que neste setor ndo é comum
fazer se mais que 30 horas semanais, salvo a resposta da entrevistada 3, que poderd estar
diretamente relacionado a sua fung¢éo na empresa. Verificou-se ainda, que as vendedoras de

loja, na sua maioria, trabalham em regime de part-time.

No que toca ao vinculo contratual, observou-se uma variedade de respostas, uma
entrevistada possui contrato a termo incerto, duas tém contrato sem termo, quarto detém
contrato a termo certo e uma com contrato a termo parcial. Percebeu-se que nenhuma das

entrevistadas tém isencao de horario.

Em relacdo as horas extras e a levar trabalho para casa, verificou-se que todas as
entrevistadas realizam horas extras, tornando-se exaustivo e evidenciando a necessidade de
contratar mais funcionarios, o que vai de acordo com Casaca (2013), onde a “cultura das
longas horas de trabalho ou as mudangas constantes de horario trazem dificuldades
acrescidas aos colaboradores para cumprimento das responsabilidades familiares” (como
citado por Andrade, 2017, p. 47). Observou-se também, que duas das entrevistadas levam

trabalho para casa, provavelmente, devido ao posto e fungdo que detém na empresa:

El: “Realizo horas extras e ndo leva trabalho para casa, no entanto, tantas horas extras,
acaba por ser exaustivo, temos muitas colegas de baixa, por doenga ou por assisténcia a

familia e a empresa néo contrata mais ninguém” (entrevistada 1, pergunta 2.8).

E2: “Muitas vezes fago horas extras, principalmente quando alguma colega falta (...), como

gerente, as vezes acabo por levar trabalho para casa” (entrevistada 2, pergunta 2.8).

A terceira entrevistada, ao contrario da maioria das entrevistadas, refere levar trabalho para
casa, sendo as trabalhadoras desta empresa, incentivadas a trabalhar em casa, apds o seu

horério laboral.

E3: “Faco muitas horas extras e levo trabalho para casa, alias, a empresa onde trabalho,

incentiva a levarmos trabalho para casa e nas férias” (entrevistada 3, pergunta 2.8)

E4: “N&o levo trabalho para casa, no entanto, costumo realizar horas extras” (entrevistada 4,

pergunta 2.8).

E5: “Faco horas extras muitas vezes, mas néo levo trabalho para casa” (entrevistada 5,

pergunta 2.8).

EG6: “Trabalho para casa nunca, mas costumo fazer horas quando necessario” (entrevistada

6, pergunta 2.8).

E7: “Faco horas extras as vezes, quando posso, como tenho as criangas nem sempre é

|77

possivel” (entrevistada 7, pergunta 2.8).
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Como referiram as entrevistadas acima, a ultima entrevistada também reforca o facto de

realizar varias horas extras, devido a insuficiéncia de trabalhadores, nestas empesas,

principalmente quando faltam.

E8:” Sim, infelizmente faco muitas horas extras quando faltam colaboradoras, o que é dificil

de gerir, por causa das criancas” (entrevistada 8, pergunta 2.8).

E de referir, que quando questionadas sobre se os seus conjuges também realizam horas
extras, todas as respostas das trés entrevistadas com companheiros sdo positivas, ndo se

verificando qualquer discriminacdo de género neste ponto.

Em relacé@o as condic¢des de trabalho, tanto a entrevistada 1, como a entrevistada 2, 3,5, 7 e
8 ndo estédo satisfeitas com as suas condi¢des de trabalho, no entanto as entrevistadas 4 e 6
sdo as Unicas que estdo satisfeitas com as suas condi¢6es laborais, verificando-se, assim,
com grande descontentamento das entrevistadas a sua insatisfacdo com as empresas de

onde trabalham.

3.4. Caracterizacdo da vida familiar e doméstica das entrevistadas
Neste ponto, foram observados o tempo que as entrevistadas dedicam as tarefas domésticas,

aos seus dependentes e a si proprias, bem como as deslocacdes entre trabalho-casa.

Relativamente a quem trata das tarefas domésticas em casa, durante os dias de trabalho,
verificou-se uma variedade de respostas, estando o agregado familiar bastante presente, seja
homem ou mulher. Para as entrevistadas 1, 2 e 3 sd0 as suas maes que tratam destas tarefas,
para a entrevistada 4, € a mae e o irmao, ja para a entrevistada 5, € a propria e o namorado
que tratam das tarefas e para a entrevistada 6 é a familia, para a 7 entrevistada é ela e o
companheiro que tratam das tarefas, no entanto, 0 mesmo ndo acontece com a oitava
entrevistada, uma vez que é a prépria que as realiza. Assim observou-se uma maior
consciencializacdo do género masculino para as tarefas domésticas, que ao contrario da
literatura, onde, segundo afirmam os autores Eby et al., (2005, como citado por Matias et al.,
2010, p.963) que “as mulheres sado consideradas as principais responsaveis pelo cuidado
dos filhos e pela realizacao da maioria das tarefas domésticas”, isto, ndo se verificou nesta
investigacdo, uma vez que todos os familiares do género masculino, a excegdo com

companheiro da oitava entrevistada, estdo presentes na realizacdo destas mesmas tarefas.

No que toca a reparticdo das tarefas domésticas entre o casal, as entrevistadas 1,2,3,4 € 6
ndo possuem cbdnjuge, logo ndo responderam a esta questado, entretanto, para a entrevistada
5, “as tarefas sdo repartidas entre os dois e acho essa reparticdo justa” (entrevistada 5,
pergunta 3.2), a entrevistada 7 € da mesma opinido e mesmo sendo um casal com criangas,
existe uma grande organizacao entre eles “Eu o meu companheiro dividimos as tarefas, até

porgue com as criangas, ha ainda mais tarefas e eu sozinha era impossivel de conciliar

38



tudo(...) sim, é justa, 0 homem também tem que ter essa obrigacado” (entrevistada 7, pergunta
3.2). No entanto, 0 mesmo ndo acontece com a entrevistada 8, onde as tarefas recaem sé
sobre ela propria “As tarefas ndo séo repartidas, infelizmente ndo tenho um cénjuge que me
ajude nas tarefas domésticas (...) ndo considero nada justo” (entrevistada 8, pergunte 3.2).
Verificou-se que o género masculino tem uma participacdo maior nas tarefas domésticas, no
entanto ainda ha muito para percorrer, como vimos com a entrevistada 8. Estes resultados
vao de acordo com outros estudos, onde se verificou também, que os homens “afirmam
prestarem regularmente cuidados fisicos a criangas. Ainda assim, mantém-se uma elevada

feminizacao deste tipo de trabalho” (Perista et al., 2016, p.167).

Em relacdo a divisdo igualitaria das tarefas domésticas entre homens e mulheres, verificou-
se uma grande concordancia entre as entrevistadas, onde é necessario que se aborde mais,
sobre este tema, para consciencializar as pessoas, pois o lar € de ambos e ndo deve ser s6
a mulher a ter esse papel. Sendo assim, segundo as entrevistada a divisao igualitarias das

tarefas domésticas atualmente é:

E1: “Injusta, porque o homem continua a ver a mulher como dona de casa e mée dos filhos
(...) vé-nos como um objeto”, acrescenta ainda, sobre a participacdo do género masculina na
lida doméstica, que “(...) atualmente ndo acho que o género masculino participe mais que h&

uns anos” (entrevistada 1, pergunta 3.4).

E2: “Acho super importante a divisdo igualitaria das tarefas domésticas e sim, o homem hoje

ja participa mais, mas ainda ha muito preconceito sobre isso” (entrevistada 2, pergunta 3.4).

E3: “Injusta porque o homem continua a ver a mulher como dona de casa e mée dos filhos
(...), € pouco existente esta divisdo, devido a vérios fatores, nomeadamente sociais e politicos
e também culturais. Isto porque, se vamos a ver bem, culturalmente ainda ndo é muito
aceitavel que seja 0 homem a tratar essa questdo. Politicamente ainda existem partidos que
acreditam que uma mulher s6 deveria tratar das tarefas domésticas e nao trabalhar como o
homem e socialmente ainda ndo é bem visto que um homem tenha de fazer as mesmas
tarefas que uma mulher (...) atualmente o homem ja participa mais, mas ainda ndo é o

suficiente” entrevistada 3, pergunta 3.4).

A quarta entrevistada da a conhecer o exemplo dos seus irméos, que apesar de serem do
sexo masculino, verifica-se uma maior consciencializa¢do na realiza¢o tarefas domeésticas,

tal como a quinta entrevistada, que observa este efeito no seu ciclo de amigos e familiares.

E4: “Sinto que sao necessarios anos para que os direitos sejam igualitarios, porém, na minha
familia sinto diferencas, tenho 2 irmaos rapazes e executam tarefas domésticas” (entrevistada

4, pergunta 3.4).
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E5: “E o correto. Acredito que cada vez mais as mulheres estdo expondo sua exaustdo de
trabalhar fora e depois em casa fazendo as tarefas domésticas. No meu ciclo percebo que ja

existe uma conscientizagéo e acordos entre casais” (entrevistada 5, pergunta 3.4).

No entanto, apesar destes avangos, observa-se ainda, tarefas das quais o género masculino
tém resisténcia em colaborar, como é o caso do exemplo da sexta entrevistada, onde é a

mulher que continua a ter a sua figura associada ao cuidar.

E6: “Acho que cada vez se vé mais o homem a colaborar nas tarefas, mas depende da
situacgdo (...), por exemplo com as criangas, ainda se vé muito mais a figura da mée a prestar
todos os cuidados ao bebe ou a ir ao médico com ele, do que propriamente o pai” (entrevistada

6, pergunta 3.4).

E7: “Apesar de haver uma maior participagdo do homem, ainda assim as mulheres continuam

a ser sobre carregadas” (entrevistada 7, pergunta 3.4).

E8: “Penso que deveria acontecer mais, ainda existe alguma dificuldade por parte dos homens
de ajudar devido a ideia de que sdo efeminados se assim ajudarem” (entrevistada 8, pergunta
3.4).

Estes resultados estdo em concordancia com a literatura, pois ainda persiste estereétipos
sexuais “pressupBem invariavelmente uma maior orientacdo das mulheres para a familia e
dos homens para o trabalho, 0 que influencia as suas decisbes e escolhas e cria

desigualdades de género” (Ferreira, 2010, p.974).

Relativamente ao tempo que as entrevistadas dedicam a realizagdo das tarefas domésticas
diariamente, observou-se uma diversidade de respostas, que podera estar relacionado com o
apoio que as entrevistadas tém dos restantes elementos das suas familias. A entrevistada 1,
dedica 1 hora, ja a entrevistada 2 presta duas horas por dia e a entrevistada 3 afirma que em
média dedica entre 2-3 horas por dia, a entrevistada 4 “Costumo fazer as tarefas ao sabado
e domingo, das 8h até as 10h” (entrevistada 4, pergunta 3.5), ja a entrevistada 5" mais ou
menos duas horas em média” (entrevistada 5, pergunta 3.5). A entrevistada 6 “uma hora, mas
é variavel” (entrevistada 6, pergunta 3.5). Para a entrevistada 7 é “incalculavel” (entrevistada
7, pergunta 3.5), no entanto para a entrevistada 8, é “entre 3 a 4 horas, demoro sempre mais
por causa das criancas” (entrevistada 8, pergunta 3.5). Segundo outros estudos “sao as
mulheres quem, em maior percentagem, asseguram de forma regular, todos os dias pelo

menos durante uma hora ou mais, tarefas domeésticas rotineiras” (Perista et al., 2016, p.167),

No que toca ao ter apoio de outras pessoas para realizar estas tarefas, percebeu-se que existe
um grande apoio por parte dos familiares das entrevistadas, que é essencial para estas. A

entrevistada 1, tem o apoio da mée e da irm& e as entrevistadas 2 e 3 tem 0 apoio da méae, a
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4 entrevistada “tenho o apoio da minha mée e dos meus irmaos, todos ajudam la em casa”
(entrevistada 5, pergunta 3.6). A entrevistada 5, tem o0 apoio do namorado “Importante
salientar que ndo ha a exaustdo mental de o ter que chamar. Ele j4 sabe que tem de dividir
as tarefas” (entrevistada 5, pergunta 3.6). A entrevistada 6 “tenho o apoio da minha familia,
todos ajudam em casa” (entrevistada 6, pergunta 3.6). A entrevistada 7 “tenho o apoio da
minha irma e dos meus pais” (entrevistada 7, pergunta 3.6), ja a entrevistada 8 “nao tenho o

apoio de mais ninguém” (entrevistada 8, pergunta 3.6).

Relativamente aos dependentes a cargo, tanto a entrevistada 7, como a 8, recorrem ao jardim
de infancia e aos avos para ficar com as criangas, quando os horérios de trabalho ndo séo
compativeis com os horarios dos equipamentos de infancia. O que vai de acordo com outros
estudos, nomeadamente de Perista et al., (2016, p.38), “dificuldades de compatibilizagdo das
ocupacdes diarias com os horarios de funcionamento das escolas e outros equipamentos de
apoio a infancia”, o que leva as familias terem de se organizar de forma diferente. Segundo
Matias et al., (2010, p.973) sado “as mulheres tendem a referir mais o uso de estruturas de

apoio a infancia ou a ajuda de familiares do que os homens”.

Em relacdo as deslocacdes entre trabalho-casa e casa-trabalho, analisou-se que a
entrevistada 7 € a que demora menos tempo a chegar ao seu local de trabalho, por residir
relativamente perto “demoro uns 10 minutos, vivo perto do meu local de trabalho”
(entrevistada 7, pergunta 3.8), seguindo-se da entrevistada 1, que demora por média, cerca
de 15 a 20 minutos e da entrevistada 4 “mais ou menos 15 minutos” (entrevistada 4, pergunta
3.8). A entrevistada 2, demora cerca de 30 minutos “trabalho fora da minha cidade de
residéncia, entdo demoro mais tempo a chegar ao trabalho” (entrevistada 2, pergunta 3.8),
bem como a entrevistada 3 “em média uns 30 minutos, ha vezes em gue demoro minutos,
depende do transito” (entrevistada 3, pergunta 3.8) e a entrevistada 6, que demora
exatamente 0 mesmo tempo, “por volta de meia hora” (entrevistada 6, pergunta 3.8). Ja a
entrevistada 5 e 8, sdo as entrevistadas que mais tempo despendem nas suas deslocacdes,
em comparacdo com as restantes entrevistadas, a entrevistada 5 “demoro em volta 40
minutos” (entrevistada 5, pergunta 3.8), e a entrevistada 8 “mais ou menos 1h” (entrevistada

8, pergunta 3.8).

Relativamente ao tempo de lazer para si e em familia, verificou-se que na sua maioria o tempo
de lazer que existe é dedicado a prépria e a familia, embora haja dificuldade de conciliacao
com as folgas dos restantes membros do agregado familiar, bem como o tempo dedicado as
tarefas domésticas. As entrevistadas 7 e 8 sdo aquelas que dedicam, praticamente todo o seu
tempo livre, para os seus filhos. Observou-se assim, concordancia com outros estudos,
nomeadamente com o estudo de Perista et al., (2016), onde “s&do as mulheres que expressam

em maior nimero a vontade de dedicar mais tempo a atividades para l4 do trabalho pago e
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do trabalho ndo pago. A atividade para a qual as mulheres sentem mais falta de tempo é,
curiosamente, o convivio familiar (60,2% dedicar-lhe-iam mais tempo se pudessem), seguida
dos contactos sociais extrafamiliares (54,9%) e dos seus passatempos ou interesses pessoais
(51,3%)”.

El: “Tenho tempo para mim, no entanto ndo tenho tanto tempo em familia, devido aos
horarios de trabalho deles e as lidas domésticas (...) as atividades que costumo praticar

sozinha, por norma é o ginasio e ouvir musica” (entrevistada 1, pergunta 3.9).

E2: “Sim, consigo ter tempo para mim e para a minha familia (...) pratico coisas do dia a dia,

passear, comer fora” (entrevistada 2, pergunta 3.9).

E3: “Tenho tempo para mim e para a minha familia, mas ndo é muito, devido ao trabalho, as
questdes da lida doméstica ou por causa de outras questdes que possam surgir (...) pratico
exercicio todos os dias e tento ler sempre que posso e ter atividades em familia € mais

complicado por causa do tempo” (entrevistada 3, pergunta 3.9).

E4: “Sim, tanto sozinha como em familia (...) costumo ir a praia, ler livros, ouvir muasica, ver

filmes” (entrevistada 4, pergunta 3.9).

E5: “Todos os dias ndo. Quando tenho é ginasio, ver séries, ir a um museu, surfar, ver os

amigos (...) em familia, jogar baralho, jantares ou almogos” (entrevistada 5, pergunta 3.9).

E6: “Sim, tenho algum tempo, costumo ler, ir ao cinema, passear” (entrevistada 6, pergunta
3.9).

As duas Ultimas entrevistadas, dedicam praticamente o seu tempo livre as criancas, ao
contrario das restantes entrevistadas, que, por nao terem filhos a seu cargo, acabam por ter

mais tempo livre.

E7: “Sim, costumamos ir & parques com as criancas, praticamente o tempo que tenho livre é

para passar com elas” (entrevistada 7, pergunta 3.9).

E8: “Ndo muito, o tempo que tenho dedico a igreja e ao cuidado com os meus filhos”

(entrevistada 8, pergunta 3.9).

Apo0s a andlise das entrevistas, concluiu-se que existe uma dificuldade em conciliar o trabalho

com a familia, de forma a ter tempo de qualidade, tanto para si, como para a sua familia.

3.5. Caracterizagdo da conciliagdo entre a vida familiar e profissional
Nesta seccdo das entrevistas, é abordado, como as entrevistadas procuram conciliar a sua
vida profissional com a familia, bem como os constrangimentos que encontram na sua

conciliagédo e ainda a interferéncia que o trabalho pode ter na esfera familiar e vice-versa.
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Em relacdo a forma como as entrevistadas procuram conciliar a vida familiar com o trabalho,
verificou-se uma grande dificuldade por parte destas trabalhadoras, sendo que na sua maioria,
a gestdo do tempo, de rotinas e ter folgas ao mesmo tempo dos restantes familiares é a pratica
por elas mais usual, para conciliar as suas vidas profissionais com a familia. Estas estratégias,
vao ao encontro do estudo de Matias et al., (2010, p.973), que concluiu, que as estratégias
para conciliar a vida familiar e profissional utilizadas pelos entrevistados, sdo ao “nivel social
mais amplo (apoio da comunidade, apoio no local de trabalho) ao dominio familiar e individual
(capacidades de negociacdo no casal e de comunicacdo na familia, competéncias de

planeamento, tracos de personalidade)”.

E1l: “Tento ter folgas ao mesmo tempo que a minha familia, no entanto é bastante complicado
(...) muitas vezes nédo da para trocar de turno ou dia de folga com outra colega” (entrevistada

1, pergunta 4.1).

E2: “Na minha familia tentamos ter folgas ao mesmo tempo, para passar tempo juntos”

(entrevistada 3, pergunta 4.1).

E3: “E dificil conciliar, ainda ndo consegui arranjar estratégias que me ajudem nesta quest&o”
(entrevistada 3, pergunta 4.1).

E4: “E dificil, na verdade. O meu horério é rotativo, entdo nem sempre consigo conciliar”

(entrevistada 4, pergunta 4.1).

E5: “E muito dificil conciliar, até porque a minha familia mora em outro pais, costumo fazer

video chamadas as vezes com eles” (entrevistada 5, pergunta 4.1).

Tal como foi referido na revisé@o da literatura, por Becker Moen (1999), na sua investigacao,
a adocdo de estratégias como “colocar limites (reduzir o numero de horas de trabalho);
emprego vs carreira (um dos parceiros investe num emprego mais flexivel, mas com
satisfacdo essencialmente extrinseca e 0 outro numa carreira, mais exigente e com
maior satisfacdo intrinseca); e alternancia ao longo do ciclo de vida entre as duas
estratégias referidas” (como citado por Matias et al, 2010, p. 965), é fundamental para as
familias conseguirem conciliar a sua vida privada com o trabalho, sendo que, as entrevistadas

seguintes, j& adotam estratégias que as ajudam na conciliacao:
E6: “Tento definir prioridades” (entrevistada 6, pergunta 4.1).

E7: “Tento gerir bem o tempo e definir o que é mais importante a fazer primeiro” (entrevistada

7, pergunta 4.1).

E8: “Tento organizar o meu dia no dia anterior para tentar que nada saia do planeado”

(entrevistada 8, pergunta 4.1).
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N&o ter horarios compativeis com a familia, € o maior constrangimento das entrevistada 1, 2
e 4 sendo que para elas é essencial o apoio da familia para conciliar a sua vida privada e
profissional, “os fins de semana sdo naturalmente os melhores dias para estar com a familia
porque na maioria dos trabalhos ha folga. Porém, no meu trabalho funciona de maneira
diferente, por causa das folgas rotativas” (entrevistada 4, pergunta 4.2). Em contrapartida,
observou-se varios outros constrangimentos, por parte das restantes entrevistadas,

nomeadamente:

E3: “O medo de represélias no trabalho por aceder a alguns direitos e a dificuldade de gerir

horarios entre todos” (entrevistada 3, pergunta 4.2).

E5: “O fuso horario, porque como tenho familia no estrageiro, é dificil termos horario
compativel para falarmos (...) cansaco fisico e mental dos tornos rotativos e de tanta hora de

trabalho, a ponto de querer me isolar e apenas descansar” (entrevistada 5, pergunta 4.2).
EG6: “Ter tempo para mim propria e para realmente descasar” (entrevistada 6, pergunta 4.2).

E7: “Por vezes é dificil gerir o tempo entre faculdade - trabalho e vida pessoal” (Entrevistada

7, pergunta 4.2).

E8: “O tempo que demoro, o tempo de tomar conta dos filhos para irem para a escola, fazer

almocos, etc sem ajuda do esposo, é bastante dificil” (entrevistada 8, pergunta 4.2).

Questionadas sobre a importancia do apoio familiar, todas as entrevistadas, responderam que

o0 apoio da familia é essencial para a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar.

No que toca se o trabalho interfere na vida familiar e vice-versa, analisou-se uma grande
concordancia das entrevistadas, que infelizmente, interfere, sendo bastante dificil de gerir, por
parte destas, a excecao da entrevistada 2, que ndo sente esta interferéncia. Estes resultados
vao de acordo com a literatura, uma vez que a existéncia da “cultura das longas horas de
trabalho ou as mudancas constantes de horario trazem dificuldades acrescidas aos
colaboradores para cumprimento das responsabilidades familiares” (Casaca, 2013, como
citado por Andrade, 2017, p. 47), interfere, também, segundo Mendonca e Matos (2015,
p.326) “para além da parentalidade, também a conjugalidade parece ser influenciada

negativamente pelas questdes profissionais”.

E1: “Vou muitas vezes para o trabalho a pensar em algo que aconteceu em casa e vou para
casa a pensar no que aconteceu no trabalho (...) é muito dificil para mim conseguir desligar
0 meu cérebro de certas situacdes e focar me totalmente noutras” (entrevistada 1, pergunta
4.4), E3: “sinto que ambos interferem, claramente que sim interferem” (entrevistada 3,

pergunta 4.4).
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O cansaco referido pelas seguintes entrevistadas, resultante desta interferéncia, acaba, por
consequéncia, afetar o seu desempenho profissional e vice-versa, bem como o facto de néo

conseguirem separar o trabalho da familia.

E4: “Sim, sem davida que interfere, mesmo que tentamos que nao, € quase impossivel ndo
intervir, (...) infelizmente ndo me consigo desligar do que acontece no trabalho ou em casa”

(entrevistada 4, pergunta 4.4).

E5: “Sim, complementarmente, o cansac¢o que sinto devido ao meu trabalho, acaba por intervir

na minha vida familiar (...) como ndo querer sair de casa” (entrevistada 5, pergunta 4.4).

E6: “Sim, sinto, como chego muito cansada a casa por causa do trabalho, acabo por néo ter

motivacdo e disposicao para passar tempo em familia” (entrevistada 6, pergunta 4.4).

E7: “Sim, tento separar as coisas, mas na maior parte do tempo é bastante complicado”

(entrevistada 7, pergunta 4.4).

zl

E8: “Sem duvida que interfere e com filhos é ainda pior, estou sempre preocupada com eles’

(entrevistada 8, pergunta 4.4).

A segunda entrevistada, ndo sente qualquer interferéncia, por, provavelmente conseguir

adotar estratégias que a ajudam a obter esta conciliacdo positiva, sem entraves.

E2: “Acho que néo ha interferéncia do trabalho na minha vida privada (...), tenho conseguido

conciliar ambos” (entrevistada 2, pergunta, 4.4).

Em relacéo a dificuldade de conciliar a vida profissional com a familiar, analisou-se que para
a entrevistada 1, 4, 6, 7 e 8 é igualmente dificil conciliar tanto o trabalho, como a familia, ja
para a entrevista 2 é Ihe mais dificil conciliar a familia. As entrevistadas 3 e 5 responderam
gue é mais complicado para si, conciliar o trabalho. Verificou-se assim, uma grande
concordancia com outros estudos, nomeadamente com o Mendonga e Matos (2005, p.325),
onde os horarios de trabalho acabam por ser exigentes “tiram tempo a vida familiar e
contribuem para a percecéo de sobrecarga muito maior”, o que origina um spillover negativo,
onde “a medida que a quantidade de papéis acumulados aumenta, 0s riscos de
incompatibilidade entre as exigéncias associadas a cada um também aumentam (Voydanoff,

2002, como citado, por Matias e Fontaine, 2012).

3.6 Caracterizacédo de apoios do Estado e das Empresas para a conciliagéo
Este ponto, tem o objetivo de perceber quais os apoios do Estado e das empresas, que sao

utilizados pelas entrevistadas, de forma a melhorar a conciliacdo entre o trabalho e a familia.
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Em relacéo aos apoios da sua empresa e do Estado, para conciliar a conciliacao entre a vida
profissional e familia observou-se que as trabalhadoras ou nunca recorreram a nenhuma
medida ou raramente o fazem, isto podera acontecer, como refere a entrevistada 5, por falta
de conhecimento de medidas que ja existem e por falta de préaticas que realmente ajudem a
conciliar o trabalho com a familia has empresas. A entrevistada 8, € a entrevistada que mais
recorre a estas medidas, devido a situacdes de doenca das criangcas, nomeadamente a
assisténcia a familia. Estes resultados, concluiram a necessidade de criacéo e implementacao
de medidas de conciliagdo, que ja tinham sido referidas por outros autores, como “praticas de
conciliacdo entre vida profissional e familiar que promovam a igualdade de oportunidades
pretende-se encontrar horarios e condicdes de trabalho flexiveis que permitam aos
trabalhadores, homens ou mulheres, melhor atenderem as necessidades e responsabilidades
das suas vidas pessoais, sem prejuizo das respetivas carreiras profissionais “(Guerreiro et al,
2006, p.29).

E1: “Nunca recorreu a nenhum, pois nunca precisei recorrer” (entrevistada 1, pergunta 5.4).
E2: “Muitas vezes eu e as minhas colegas trocamos de horéarios, de forma a facilitar a
conciliagdo a vida privada e profissional a todas nos” (entrevistada 2, pergunta, 5.4).

E3: “Nenhum, porgue nao tenho direito a nada” (entrevistada 3, pergunta 5.4).

E4: “Nunca utilizei nada” (entrevistada 4, pergunta 5.4).

A seguinte entrevistada, refere o facto de ndo conhecer as medidas que existem para
melhorar a conciliagdo por parte do Estado, que acaba por ser um constrangimento para
muitas familias, evidenciado uma falta de divulgagéo, que é bastante necesséria. Algumas
entrevistadas trocam entre si horarios, quando é possivel, mas néo se trata de uma medida

oficial das suas empresas,

E5: “Nenhuma, ndo porque nado precisei, mas também por desconhecimento de apoios que
existem por parte do Estado” (entrevistada 5, pergunta 5.4).

E6: “Nunca precisei recorrer a nada” (entrevistada 6, pergunta 5.4).

E7: “Nao, eu e as minhas colegas, as vezes trocamos horarios entre nos, para facilitar, mas

ndo é uma medida da empresa” (entrevistada 7, pergunta 5.4).
A Ultima entrevistada, € a Unica que recorre a assisténcia a familia, no entanto, esta medida

ndo é so para quem tem filhos a cargo, sendo que para esta mulher, esta medida ndo é

suficiente.
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E8: “A assisténcia a familia, como tenho criancas, acabo por recorrer a ela muitas vezes, no
entanto, acho que 30 dias por ano € pouco, principalmente porqué as crian¢as no infantario

estdo sempre doentes” (entrevistada 8, pergunta 5.4).

No que toca, a opinido das entrevistas sobre se as mulheres, acabam por ser prejudicadas
por acederam aos seus direitos, como por exemplo, tirarem licenca de maternidade, observou-
se que as respostas foram todas concordantes, a mulher acaba por ser sempre prejudicada,
principalmente quando é mée, ao contrario do género masculino, isto podera acontecer, como
refere a entrevistada 6, pelos preconceitos que ainda persistem. Desta forma, verificou-se
uma conformidade entre os resultados desta investigacdo e a literatura, que segundo os
autores Eby et al., (2005, como citado por Matias et al, 2010, p.963) “as mulheres sao
consideradas as principais responsaveis pelo cuidado dos filhos e pela realizacdo da maioria
das tarefas domésticas, enquanto que, ao nivel profissional, sdo também as mulheres
gue fazem mais interrupgbes na carreira e que reestruturam a atividade profissional em

prol das exigéncias familiares”.

El: “Sim, sdo prejudicadas (...), muitos chefes ndo parecem gostar muito, quando uma
funcionaria da a novidade que ira ser mée (...), acho que se fosse os homens nédo seriam
prejudicados” (entrevistadal, 5.6).

E2: “Sim, as mulheres sdo prejudicadas por acederem aos seus direitos, na maior parte das

vezes, mas acho que os homens ndo seriam” (entrevistada 2, pergunta 5.6).

As restantes entrevistadas, acabam por ir mais longe neste tema e referem que a mulher, por
causa de todo o processo de maternidade, acaba por ser prejudicada, do que 0 sexo aposto,
sendo que o homem deve também usufruir da licenca de paternidade, apesar de todos os

preconceitos e estigmas que ainda existem.

E3: “Sim, os homens n&o seriam, ndo tem 9 meses para gerar uma crian¢a, ndo tem de sair
do local de trabalho para ir a consultas de gestacdo, ou terem de entrar em licenca de
maternidade mais cedo, ndo porque querem, mas porque sao obrigadas a isso e ainda ndo
tem de amamentar e reduzir a sua carga horaria, logo o homem acaba por ser uma opcéao
mais viavel para as chefias de contratar, especialmente para certas fungbes e cargos (...) a
licenca de paternidade nunca seria um problema para as chefias, porque a sua duracao é

curta em comparac¢do com a da mulher” (entrevistada 3, pergunta 5.6).

Entende-se, pelas respostas abaixo, que as mulheres continuam a sofrer consequéncias, no

mercado de trabalho, devido a quererem ou a terem filhos.

47



E4: “Acho que a mulher tem todo o direito de tirar a licenca de maternidade, porém sou de
acordo que muitas das vezes perdem 0 seu emprego por causa de um direito que nao é
entendido por todos. J& 0 homem também é merecedor desse direito, mas tenho em mim que
nao é tao afetado quanto a mulher” (entrevistada 4, pergunta 5.6).

E5: “Com certeza, empresas de retalho por norma nem contratam mulheres que possuem
filhos (...) por causa dos esteredtipos de que mulher com filho tem menos disponibilidade para
o trabalho” (entrevistada 5, pergunta 5.6).

E6: “Sim, sem duvida que séo, j& os homens nao acho que sejam, devido a sua figura na
sociedade e aos preconceitos de género que continuam a existir’ (entrevistada 6, pergunta
5.6).

E7: “Alicenca de maternidade pode resultar em desafios profissionais para as mulheres, como
perda de oportunidades de promoc¢do, mas é um direito fundamental para promover a
igualdade de género. A participacao dos homens na licenca de paternidade também é crucial,
apesar dos estigmas sociais associados. Acho que politicas que apoiem a conciliagdo entre
trabalho e vida familiar sdo essenciais para um ambiente de trabalho mais igualitario e
inclusivo” (Entrevistada 7, pergunta 5.6).

E8: “Sim, porgue sentem sempre que as mulheres sdo menos trabalhadoras enquanto os
homens podem ir trabalhar a qualquer momento, sentem que somos fracas e usamos as

criangas como desculpa” (entrevistada 8, pergunta 5.6).

Relativamente a reacdo da chefia, guando uma das entrevistadas pretende aceder aos seus
direitos, percebeu-se que nem sempre as reagdes s80 as mais positivas na maioria das
entrevistadas, & excecdo da entrevistada 4 e 6 que afirmam sentirem-se respeitadas.

E1l: afirma que “acho que seria de choque e frustrados, mas depende da situagdo em si (...)
choque de nao estar a espera e questionam o porqué, mas de forma preocupada”
(entrevistada 1, pergunta 5.7).

E2: “Néo seria muito favoravel” (entrevistada 2, pergunta 5.7).

E3: “Sou claramente assediada moralmente (...) quando ndo é para o beneficio da empresa,
a chefia ndo tem a melhor reagéo com os trabalhadores” (entrevistada 3, pergunta 5.7).

E5: “Séo vistos como um desacato, um desrespeito, ndo como um direito basico” (entrevistada
5, pergunta 5.7).

E7: “M4&, nunca reagem muito bem” (entrevistada 7, pergunta 5.7).

E8: “Infelizmente, ndo vém com muito bons olhos” (entrevistada 8, pergunta 5.7).

As entrevistadas seguintes, sdo as Unicas que se sentem respeitadas e apoiadas pelas suas

chefias, ao contrério das restantes entrevistadas.
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E4: “Sinto que sou respeitada” (entrevistada 4, pergunta 5.7).
E6: “Ficam preocupadas e questionam, mas sinto que respeitam” (entrevistada 6, pergunta
5.7).

A entrevistada 1, 4 e 6 sentem-se apoiadas pela sua chefia, ao contrario da entrevistada 2 ,3
e 5 que ndo se sentem apoiadas. A entrevistada 7 e 8, afirma que o apoio da sua chefia,

depende da situagéo.

3.7. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo
No ultimo ponto das entrevistas, € abordado a existéncia de praticas organizacionais de
conciliag&o igualitarias que promovam o equilibrio entre a vida familiar e profissional. E ainda

abordado, quais praticas as entrevistadas adotariam de forma a melhorar a sua conciliagao.

Relativamente a existéncia de praticas que promovam o equilibrio entre a vida profissional e
familiar, verificou-se em uniformidade, que ndo existem tais praticas nos locais de trabalho
das entrevistadas, ndo havendo conhecimento do porqué de nédo existirem, sendo que as
entrevistadas, referem a grande importancia que fazem na nossa sociedade. Estes resultados
séo o oposto do que Teixeira e Nascimento (2017, p.224), verificou na sua investigagao, onde
percebia-se uma preocupacdo das empresas “em proporcionar a sua forca de trabalho,
condi¢cBes laborais que lhes possibilitem gerir adequadamente a dimenséo profissional e
familiar. Aumentar a produtividade dos recursos humanos e promover o bem-estar dos
colaboradores sdo apresentados como 0s principais motivos da implementacdo destas

medidas”, isto ndo se verifica em nenhuma das empresas das entrevistadas neste estudo.

El: “Né&o sei o porqué de ndo existirem (...) realmente acho que faria muita falta este tipo de
praticas na nossa empresa, (...) temos muitas colegas com filhos que acabam por ir de baixa
ou assisténcia a familia, muitas vezes no ano” (entrevistada 1, pergunta 5.1)

E2: “Né&o tenho conhecimento de existir essas praticas na empresa (...), ndo sei o porqué de

ndo existir, até porqué fazem muita falta” (entrevistada 2, pergunta 5.1).

As seguintes entrevistadas, vao mais longe e referem o facto de certas empresas deste setor,
ndo se preocuparem com o facto dos seus funcionarios ndo conseguirem conciliar as suas
vidas, bem como, existe um incentivo de levar trabalho para casa, o que contribui dificultar

esta problematica.

E3: “Né&o existem, muito provavelmente devido ao incentivo da chefia em levarmos trabalho

para casa e de quererem que nés vivamos para o trabalho “(entrevistada 3, pergunta 5.1).
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E4:” Penso que ndo existem, mas seria muito importante e necessario que existissem”
(entrevistada 4, pergunta 5.1).

E5: “Nao existe. Na grande maioria das empresas de retalho. Ndo ha preocupa¢do nem com
o funcionario que dira a extenséo até a familia” (entrevistada 5, pergunta 5.1).

E6: “Que eu saiba acho que ndo existe (...) no meu caso enquanto trabalhadora a regime
parcial ndo sinto que haja necessariamente praticas que me ajudem a conciliar uma vez que
ndo ha essa necessidade. Acredito que para pessoas com filhos pequenos haja uma maior
agilidade em termos de horarios e um maior apoio de forma a ser mais facil de conciliar, por

exemplo, fazer mais manhas ou ter mais fins de semana” (entrevistada 6, pergunta 5.1).
E7: “Que eu saiba ndo existe, mas faria muita falta” (entrevistada 7, pergunta 5.1).

E8: “Nao existem, ndo sei 0 porqué, mas penso que a empresa acha que somos robots (...)
s6 querem que trabalhemos e ndo ouvem o quanto estamos descontentes” (entrevistada 8,

pergunta 5.1).

Para as entrevistadas, verificou-se que a implementacdo de praticas igualitarias de
conciliagdo sao, para todas elas, fundamentais para garantir a igualdade entre a mulher e o
homem, bem como para aumentar a satisfagdo e produtividade dos seus funcionarios. Tais
resultados, vao ao encontro da literatura, nomeadamente de Guerreio et al., (2006, p.27), que
afirmam “a implementacgéao de estratégias e praticas de conciliagao entre atividade profissional
e vida familiar contribui para a promocado da igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens no mundo do trabalho e na sociedade em geral”.

El: “Sdo fundamentais (...), para que todos os trabalhadores tenham os mesmos direitos,
sejam mulheres ou homens” (entrevistada 1, pergunta 5.5),

E2: “E fundamental que ambos tenham os mesmos direitos, ainda & muitas preconceitos com
o homem a cuidar da casa e dos filhos e com a mulher em certas profissées” (entrevistada 2,

pergunta 5.5).

As seguintes entrevistadas referem ainda que a igualdade entre géneros, é essencial ndo sé
para garantir direitos iguais, mas também para combater preconceitos, obter uma maior

satisfacdo dos trabalhadores, bem como uma maior produtividade.

E3: “Claro que sao fundamentais, porque a partir do momento em que temos igualdade e
equidade num local de trabalho é a partir dai que conseguimos criar bases fortes para ter
satisfacdo dos trabalhadores, que por consequéncia, vai aumentar a produtividade, que vai
aumentar o lucro, onde ir4 ser possivel investir mais e se podes investir mais, quer dizer que

tens mais clientes e que os clientes estéo satisfeitos” (entrevistada 3, pergunta 5.5).
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E4: “Sim extremamente necessarias (...) existe muito preconceito com ambos 0s géneros,
como a mulher a trabalhar em certas profissdes ou a nao querer filhos, o homem a tomar
conta dos filhos e a fazer as tarefas domésticas. E necessaria uma mudanca de mentalidades”

(entrevistada 4, pergunta 5.5).

A quinta entrevistada, vai mais longe e refere que as ilegalidades que ainda acontecem nos
dias de hoje e a pouca sensibilidade por parte das chefias, tem um impacto na vida dos
trabalhadores.

E5: “Com certeza, horarios repartidos ou rotativos, folgas com mais de 7 dias trabalhados (o
que é ilegal) acontece imenso. Falta de sensibilizagdo por parte da empresa com a vida
familiar do funcionario (...) tudo isso impacta na qualidade de vida do funcionério, como néo
sdo premissas basicas, deveria existir essa conciliacdo afinal o funcionario torna os lucros da
empresa possiveis, logo deveria ser mais valorizado o bem-estar do mesmo” (entrevistada 5,
pergunta 5.5).

E6: “Sim sdo, sdo essenciais para que todos tenham os mesmos direitos, independentemente
se sdo homens ou mulheres” (entrevistada 6, pergunta 5.5).

E7: “Sim, a implementacé@o de préticas igualitarias de conciliagdo é crucial porque garante
igualdade de oportunidades, aumenta a satisfacdo dos funcionarios, ajuda na retengéo de
talentos, promove a diversidade e a inclusao, e contribui para uma sociedade mais equitativa”
(entrevistada 7, pergunta 5.5).

E8: “Sim, porque nos casos como 0 meu, necessitamos de ter tempo para ndés mesmas

também para nos sentirmos mais calmas e menos cansadas” (entrevistada 8, pergunta 5.5).

Relativamente a opinido das entrevistadas sobre se o Estado e as empresas, deviam de criar
mais préaticas que promovam a conciliagéo igualitaria, observou-se com grande concordancia
gue sim, deveria ser criado mais praticas que promovam a conciliacdo de forma igualitaria
para ambos 0s géneros, uma vez que, segundo as entrevistas, continua a existir uma
discriminacao de género, seguida de uma segregacao profissional. A literatura corrobora
estes resultados, pois é necessario criar mais “politicas publicas em termos de apoio a familia
tém impacto significativo no emprego feminino, (...), nomeadamente politica de saude e

politicas sociais” (Lopes et al., 2023).
El: “Sim, deviam, até porque ainda acontece os homens serem escolhidos para certas

profiss6es ou cargos e a mulher ndo (...) por causa de terem filhos ou de poderem vir a

engravidar ou até mesmo por preconceito” (entrevistada 1, pergunta 5.9).
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E2: “Sim, sem duvida, nos dias de hoje ainda a muito preconceito com o homem a cuidar dos
filhos e da casa” (entrevistada 2, pergunta 5.9).

E3: “Sim, porque é mais saudavel para as relacdes no local de trabalho, sentimos que temos
todos os momentos direitos obrigacgdes (...), as criancas acabam por passar tanto tempo com
0 pai, como com a mae (...), o trabalho faz parte da nossa vida, é necessario que o Estado
valorize a mulher também, porgue enquanto tivermos partidos a achar que a mulher devia ser
dona de casa e nao devia de trabalhar em geral ou em certas profissdes, ndo iremos diminuir
as diferencas salarias entre os géneros” (entrevistada 3, pergunta 5.9).

E4: “Concordo, acho que passamos mais tempo a trabalhar do que com as nossas familias”
(entrevistada 4, pergunta 5.9).

A quita entrevistada, d4-nos o exemplo da fiscalizacdo e a importancia que esta tém, para
garantir que os nossos direitos estdo ou ndo a ser respeitados.

E5: “Com certeza, o estado fiscalizando as lojas por exemplo ja iria resquardar que as leis
estdo sendo cumpridas” (entrevistada 5, pergunta 5.9).

E6: “Sim, principalmente para os pais solteiros, que ao contrario das familias nucleares, tem

que fazer tudo sozinhos, por exemplo” (entrevistada 6, pergunta 5.9).

A entrevistada seguinte refere as vantagens que a implementacao deste tipo de praticas, por
parte do Estado e das empresas, tém na nossa vida familiar e profissional.

E7: “Sim, é importante que tanto o Estado como as empresas implementem praticas de
conciliagdo igualitdrias para promover a igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres, permitir uma melhor gestdo do tempo entre trabalho e vida pessoal, aumentar a
satisfagdo dos funcionarios e contribuir para uma sociedade mais equitativa e produtiva”
(Entrevistada 7, pergunta 5.9).

E8: “Sim, para que possamos todos ter tempo para tudo e ndo andarmos a escolher”

(entrevistada 8, pergunta 5.9).

Em relacd@o as praticas que as entrevistadas adotariam, nas suas empresas onde trabalham,
para facilitar a conciliacdo igualitaria entre a vida familiar e profissional, as entrevistadas
referiram as seguintes praticas:

E1l: “Limitacdo de horario ao fim de semana e feriados, de forma a passar tempo com a minha
familia (...) turnos rotativos de forma a todos os trabalhadores tenham tempo com a familia
(...) acho que também, deviam de organizar, na empresa, atividades com as familias de todos
os trabalhadores, para haver uma maior unido de equipa e convivio, de forma a ser um

momento de relaxamento entre todos “(entrevistada 1, pergunta 5.10).
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E2: “Deviam reduzir o tempo de horas de trabalho ou um horario mais flexivel, de forma a
conseguir conciliar a vida privada e profissional” (entrevistada 2, pergunta 5.10).

E3: “Horarios reduzidos, trabalho remoto, por exemplo, 2-3 vezes na semana, prémio bonus
de prestacdo para os trabalhadores, cabaz educacional para ajudar as familias dos
trabalhadores, apoio nos transportes “(entrevistada 3, pergunta 5.10).

E4: “Acho que a distribuicdo ndo estd de todo péssima, mas por exemplo, para quem tem
filhos, que ndo é o meu caso, sofre muito por néo ter fins de semana fixos para estar com
eles, penso que deviam de abrir excecdo para essas pessoas, sejam homens ou mulheres”

(entrevistada 4, pergunta 5.10).

As restantes entrevistadas acrescentam ainda medidas complementares as primeiras quatro
entrevistadas

ES5: “Servigo de transporte, plano de satde incluso extensivel ao agregado familiar, beneficios
como massagens, formacdes paga e feitas em horario de trabalho” (entrevistada 5, pergunta
5.10).

E6: “Reducéo de horario laboral, ter 3 folgas semanais, de forma ao trabalhador poder
descansar mais, para ter uma maior disposicdo para o trabalho e aumentar a sua
produtividade” (entrevista 6, pergunta 5.10).

E7: “Criarem programas de apoio a familia, como oferecer assisténcia ou subsidios para
servicos como cuidados infantis ou apoio a familiares idosos, para ajudar os funcionarios a
conciliarem as suas responsabilidades familiares com o trabalho” (Entrevistada 7, pergunta
5.10).

E8: “Horarios mais flexiveis, ndo so6 o dos trabalhadores, mas dos locais de trabalho em geral,

adotar o trabalho remoto quando possivel” (entrevistada 8, pergunta 5.10).

A reducdao de horario laboral e os horarios mais flexiveis, sdo as medidas mais propostas por
todas as entrevistadas, por consequéncia das suas cargas horarias e da realiza¢do de horas

extras que a maior parte destas mulheres realiza.

Este exemplo de praticas propostas pelas entrevistadas, vai de encontro a medidas que outros
autores ja tinham indicado a sua necessidade de implementacdo, como o caso de estratégias
“ligadas a promocgéao e troca de emocgdes positivas e a criagdo de ambientes harmoniosos
podem motivar os individuos a desenvolver estratégias de conciliagdo Uteis e também ter um
papel na protecdo dos individuos face as adversidades e dificuldades de conciliagédo” (Matias
et al., 2010, p.974), outras medidas, como a adoc¢éo do teletrabalho que podera ajudar os

“trabalhadores que residam longe do local do trabalho, a fim de evitar o cansago e a perda,
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em deslocacoes diarias”, de forma a conciliarem a vida privada e profissional (Guerreiro et al.,
2006, p.23).
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Concluséo
A conciliacdo entre a vida familiar e profissional € uma problemética que praticamente todas
as pessoas tém de conviver com ela na sua vida. Sendo que, ao realizar este estudo foi

possivel perceber as dificuldades que outras pessoas ao nosso redor tém de lidar diariamente.

Esta investigagdo teve como objetivo geral “analisar a conciliagédo entre a vida familiar e
profissional na perspetiva das trabalhadoras do género feminino”, no setor do retalho, sendo
qgue, de forma a dar resposta a este objetivo, caracterizou-se este setor de atividade e
entrevistou-se 8 mulheres, de fungfes e cargos hierarquicos distintos, mas todas do setor do
retalho.

Pretendeu-se caracterizar a situacdo profissional destas mulheres, bem como dos seus
conjugues, que ao inicio ndo estava prevista caracterizar, mas que foi possivel. Observou-se
como as familias conciliam o trabalho com a familia e as dificuldades que tém na sua gestao
e quais as estratégias que adotam. Analisou-se como as entrevistadas utilizam o seu tempo
diario, seja no trabalho, tarefas domésticas, sozinhas e em familia. Percebeu-se ainda, quais
0s apoios das empresas e do Estado, as entrevistadas utilizam de forma a conciliar o trabalho
com a familia. Por fim, entendeu-se a importancia que as préticas igualitarias de conciliagéo
tém para estas mulheres e quais praticas organizacionais, elas adotariam nas suas empresas,

de forma a melhorar a conciliagéo.

Esta problemética, foi sustentada por uma breve revisdo da literatura, de forma a
contextualizar o tema em estudo. Assim foi abordado a igualdade de género, a discriminacéo
entre os géneros, bem como a conciliagédo entre a familia e o trabalho e por Ultimo as praticas
organizacionais da conciliacdo. Desta forma e segundo Teixeira e Nascimento (2011), esta
problematica, tem sido uma das maiores preocupacdes das familias, uma vez que é dificil
conciliar as exigéncias profissionais e as exigéncias familiares. Os problemas familiares,
podem prejudicar a concentragéo no local de trabalho, sendo que o cansacgo resultante dos
cuidados com os filhos pode também afetar o desempenho profissional (Mendonca e Matos,
2015).

Quanto a metodologia, optou-se pela metodologia qualitativa, incindido particularmente num
estudo de caso, de forma a ter informacao mais detalhada sobre o fenémeno estudado. Como
técnica de recolha de dados, procedeu-se a entrevista semiestruturada, que foi realizada
através de um guido pré-definido, com perguntas mais abertas de maior liberdade de resposta
e outras mais fechadas. Recorreu-se ainda, a uma andlise documental, nomeadamente do

Pordata, de forma a reter informacao realistica sobre dados estatisticos do setor do retalho.
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Assim, foram entrevistadas 8 mulheres do setor do retalho, de diferentes empresas e de
funcdes e cargos distintos, sendo que sete entrevistas foram realizadas presencialmente e

uma através da plataforma zoom.

Através dos resultados obtidos pela andlise das entrevistas e dos dados do Pordata foi
possivel concluir que, todas as entrevistadas realizam horas extras de trabalhos, ndo tendo
isencdo de horario, o que acaba por ser desgastante e dificulta a conciliacdo, o que é
semelhante com estudos de outros autores “cultura das longas horas de trabalho ou as
mudancas constantes de horéario trazem dificuldades acrescidas aos colaboradores para
cumprimento das responsabilidades familiares” (Casaca, 2013, como citado por Andrade,
2017, p. 47).

Verificou-se uma maior participacdo do género masculino, na realizacdo das tarefas
domésticas e uma maior reparticdo destas tarefas entre os casais. O tempo dedicado as
tarefas domésticas varia de agregado familiar para agregado familiar, uma vez que a
composicao dos agregados nao é igual em todos, mas em média é entre 2 a 3 horas, nédo
havendo discriminacdo de género, isto por, seja homem ou mulher percebeu-se que todos
participam nas tarefas. [Estes resultados sao contrarios aos verificados em outras
investigacdes, onde é a mulher que realiza mais do dobro do trabalho doméstico e familiar do

gue os homens (Bianchi et al., 2000, como citado por Ferreira, 2010).

Concluiu-se que o apoio familiar é essencial para que todas estas mulheres consigam conciliar

a familia com o trabalho e ter tempo dedicado, tanto para si, como tempo para a familia.

Em relagdo a caracterizacdo da conciliagdo, verificou-se a existéncia de dificuldade em
conciliar o trabalho com a familia, como néo ter horarios compativeis com as suas familias,
as represalias no trabalho, quando demostram que pretendem aceder aos seus direitos, 0
cansaco fisico e mental e a méa gestao de tempo, sendo que as entrevistadas tenta encontrar
estratégias que as ajudem diariamente na conciliagdo, como folgas ao mesmo tempo que o
seu agregado, definicdo de prioridades, gestdo e organizacdo de tempo. Tais resultados sdo
semelhantes ao estudo de Matias et al., (2010, p.973), onde os autores podem concluir que
as estratégias sao ao “nivel social mais amplo (apoio da comunidade, apoio no local de
trabalho) ao dominio familiar e individual (capacidades de negociacdo no casal e de

comunicagao na familia, competéncias de planeamento, tragos de personalidade)”,

Relativamente as préticas organizacionais da conciliacao, verificou-se que ndo existem este

tipo de praticas de conciliagdo em nenhuma das empresas onde trabalham estas mulheres, o
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gue é contrario a Teixeira e Nascimento (2011, p.224), onde se percebeu uma preocupacao
por parte das empresas “em proporcionar a sua for¢a de trabalho, condi¢des laborais que lhes
possibilitem gerir adequadamente a dimensao profissional e familiar. Aumentar a
produtividade dos recursos humanos e promover o bem-estar dos colaboradores sdo
apresentados como os principais motivos da implementacao destas medidas”. Sendo, que se
concluiu também, que nenhuma destas mulheres esta satisfeita com as suas condicbes de

trabalho.

Verificou-se ainda, a falta de conhecimento de medidas estatais que j& existem e que ndo
recorrem, como a assisténcia a familia, que nao é s6 para quem tem filhos menores. Concluiu-
se, que a maior parte destas empresas, deste setor, tentam nao contratar muitas mulheres
com filhos, devido a indisponibilidade para o trabalho, nomeadamente por causa do tipo de
horarios praticados. Sendo que a reacao das chefias quando eles tentam requerem aos seus

direitos, ndo é a mais favoravel.

Por dltimo, e a semelhanca do estudo de Lopes et al., (2023, p.79-80), concluiu-se uma
necessidade de criar e implementar medidas, estratégicas e politicas publicas, que promovam
a conciliacdo da vida familiar com a vida profissional “politicas publicas em termos de apoio a
familia tém impacto significativo no emprego feminino, (...), nomeadamente politica de saude
e politicas sociais”. Verificou-se que a implementacao destas préaticas é fundamental para que
todos os trabalhadores tenham os mesmos direitos, sejam mulheres ou homens. Sendo que
as entrevistadas, quando questionadas sobre quais medidas adotariam, referem a
flexibilidade de horérios, a limitagdo de horéario ao fim de semana e feriados, o trabalho remoto
guando possivel, criarem programas de apoio as familias, como cuidados infantis, e aos
familiares dependentes, seguros de saude para todo o agregado familiar, apoio nos

transportes, entre outros.

No que diz respeito as limitacdes do estudo, podemos destacar o facto de néo ter sido possivel
atingir na totalidade o objetivo especifico “caracterizagdo do setor do retalho”, uma vez que
se pretendia perceber o niumero de mulheres e homens que trabalham neste setor e esses
dados ndo estavam disponiveis, tendo-se recorrido a caraterizacdo da populacdo empregada
por género no setor terciario, que é onde esta inserido o setor do retalho, de forma a contornar

esta limitagao.
ApGs a realizagdo desta investigacdo, seria pertinente aprofundar esta problematica,
principalmente no que toca a analisar o tempo dedicado a cada tarefa doméstica e a

distribuic@o destas tarefas entre os casais. Estender o nimero de pessoas entrevistadas e se
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possivel, realizar um estudo comparativo e perceber a opinido do género masculino,
relativamente as tarefas domésticas e as praticas igualitarias de conciliacdo entre a vida

familiar e profissional.
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Apéndice A - Consentimento

Informado
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Exmo. (a) Sr. (a),

No seguimento do Mestrado de Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, realizado na
Escola Superior de Ciéncias Empresariais (ESCE), sediada no Instituto Politécnico de Setubal
(IPS), convido-o para a presente entrevista no ambito da minha dissertacdo de mestrado, que

tem como orientadora, a Professora Doutora Helena Roque.

O presente estudo tem como objetivo analisar a conciliagdo entre a familia e o trabalho pelas
trabalhadoras do setor do retalho.

Neste sentido, gostaria de solicitar sua colaboracdo e agradecer antecipadamente por
participar nesta entrevista. Solicito, ainda, a sua autorizacéo para que a mesma seja gravada,
para efeitos de transcricdo e andlise. Comprometo-me a manter total sigilo sobre as
informacdes obtidas, garantindo a confidencialidade do seu discurso.

Muito obrigado por toda a colaboracao.

Ana Arcangelo.

Consinto a entrevista e gravacao para os efeitos acima mencionados.
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Apéndice B - Guiao de entrevista
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1. Dados Sociodemograficos

1.1 Idade:

1.2 Habilitacdes literarias:
1.3 Profissao:

14 Local de residéncia:

15 Estado civil:
1.5.1 Relativamente ao seu cbnjuge, quais sdo as suas habilitacdes literarias;
a sua profissdo; a sua situacao profissional e vinculo contratual?
1.6 Composicao do agregado familiar:
2. Caracterizacao profissional

2.1 Qual a sua situagao profissional?

2.2 Qual a sua profissdo?

2.3 Ha quanto tempo est& nesta empresa?

2.4 Qual o vinculo contratual?

2.5 Qual é a sua funcao? E ha quanto tempo executa esta fungéo?

2.6 Qual o tipo de horario praticado?

2.7 Tem isencéo de horéario?

2.8 No seu trabalho, costuma realizar horas extras ou levar trabalho para casa?
2.9 Esta satisfeito com as condi¢des de trabalho?

3. Caracterizacdo da vida familiar e profissional

3.1 Quem trata das tarefas domésticas em casa, durante os dias de trabalho?
3.2 Se tiver cOnjuge, as tarefas domésticas sao repartidas entre ambos?

3.3 Considera que a reparticdo dessas tarefas € justa?

34 O que acha da divisdo igualitaria das tarefas domésticas entre homens e

mulheres? Sente que, atualmente o homem participa mais?

3.5 Quanto tempo vocé dedica a realizacao das tarefas domésticas diariamente?
3.6 Tem apoio de outras pessoas para realizar estas tarefas? (exemplo: sogros)
3.7 Se tiver filhos ou outros dependentes a cargo, a quem recorre para ficar com

estes, quando esta a trabalhar?

3.8 Relativamente as suas deslocacfes entre trabalho-casa e casa-trabalho
guanto tempo em média demora?

3.9 Tem tempo de lazer para si e em familia? Se sim, quais as atividade que
costuma praticar e com que frequéncia?

4. Caracterizacdo da conciliacdo

4.1 Como procura conciliar a vida familiar com o trabalho?
4.2 Quais o0s constrangimentos que encontra na conciliagdo? Quais as

dificuldades?
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4.3
4.4
4.5

Considera que o apoio da familia e amigos € essencial para a conciliagdo?
Sente que o seu trabalho interfere na vida familiar e vice-versa?

Para si, € mais dificil conciliar o trabalho ou a vida familiar?

Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

5.1

5.2

5.3
5.4

5.5

5.6

5.7

5.8
5.9

5.10

No seu trabalho, existem préticas que promovam o equilibrio entre vida

profissional e familiar?

e Se sim, quais?

¢ Se nao existem medidas, sabe o porqué?

Sente que essas praticas realmente facilitam a conciliagao entre o trabalho e
a familia? Porqué?

Sente que essas praticas sao discriminatdrias entre os géneros?

Quais os apoio da sua empresa e do Estado que utiliza para conciliar a vida
profissional e familiar?

Para si, a implementacdo de praticas igualitarias de conciliagdo sao
fundamentais?

Acha que as mulheres acabam por ser prejudicadas, por exemplo, por tirarem
licenga de maternidade? E os homens?

Qual a reagcdo da sua chefia, quando vocé pretende aceder aos seus
direititos?

Sente-se apoiada pela sua chefia?

Acha que o Estado e as empresas deviam de implementar mais praticas de
conciliagéo igualitarias?

Quais as praticas que adotaria, na organizacdo onde trabalha, para facilitar a

conciliagédo entre a vida familiar e profissional?
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Apéndice C - Entrevista 1

1. Dados Sociodemogréaficos

22 anos.
Licenciatura.
Vendedora de loja.
Setubal.

Soteira.

Resido com a minha mae, pai e irma mais velha.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.

Vendedora de loja.

Ha 1 ano e 9 meses.

Contrato a termo incerto.

Sou operadora de armazém ha 1 ano e 9 meses.

Part-time, 5 horas diarias.

N&o.

Realizo horas extras e ndo leva trabalho para casa, no entanto, tantas horas extras, acaba
por ser exaustivo, temos muitas colegas de baixa, por doenga ou por assisténcia a familia e
a empresa ndo contrata mais ninguém.

N&o.

3. Caracterizacdo da vida familiar e profissional

A minha mae

E injusta, porque o homem continua a ver a mulher como dona de casa e mae dos filhos, vé-
nos como um objeto. Atualmente ndo acho que o género masculino participe mais que ha uns
anos.

1 hora.

Sim, mae e irma.

15 minutos.

Tenho tempo para mim, no entanto ndo tenho tanto tempo em familia, devido aos horarios de
trabalho deles e as lidas domésticas (...) as atividades que costumo praticar sozinha, por

norma € o ginasio e ouvir masica.

4. Caracterizacdo da conciliacao

Tento ter folgas ao mesmo tempo que a minha familia, no entanto € bastante complicado (...)

muitas vezes nao da para trocar de turno ou dia de folga com outra colega”.
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N&o ter horarios compativeis.
Sim.
Sim.

Ambos, vou muitas vezes para o trabalho a pensar em algo que aconteceu em casa e vou
para casa a pensar no que aconteceu no trabalho (...) € muito dificil para mim conseguir

desligar o meu cérebro de certas situacdes e focar me totalmente noutras.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

Nao sei o porqué de nao existirem (...) realmente acho que faria muita falta este tipo de
praticas na nossa empresa, (...) temos muitas colegas com filhos que acabam por ir de baixa
ou assisténcia a familia, muitas vezes no ano.

Nunca recorri a nenhum, pois nunca precisei recorrer.

Sao fundamentais (...), para que todos os trabalhadores tenham os mesmos direitos, sejam
mulheres ou homens.

Sim, sdo prejudicadas (...), muitos chefes nao parecem gostar muito, quando uma funcionaria
da a novidade que ira ser mae (...), acho que se fosse os homens n&o seriam prejudicados.
Acho que seria de choque e frustrados, mas depende da situagdo em si (...) choque de nao
estar a espera e questionam o porqué, mas de forma preocupada.

Sim, sinto me apoiada.

Sim, deviam, até porque ainda acontece os homens serem escolhidos para certas profissdes
ou cargos e a mulher nao (...) por causa de terem filhos ou de poderem vir a engravidar ou

até mesmo por preconceito.

Limitacdo de horario ao fim de semana e feriados, de forma a passar tempo com a minha
familia (...) turnos rotativos de forma a todos os trabalhadores tenham tempo com a familia
(...) acho que também, deviam de organizar, na empresa, atividades com as familias de todos
os trabalhadores, para haver uma maior unidao de equipa e convivio, de forma a ser um

momento de relaxamento entre todos.
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Apéndice D - Entrevista 2

1. Dados Sociodemograficos

24 anos.

Licenciatura.

Gerente de loja.

Setubal.

Solteira.

Vivo com a minha mée e 0 meu pai.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.
Gerente de loja.

2 anos.

Contrato sem termo.

Gerente de loja hd um ano, comecei nesta empresa ha dois anos atrds como operadora de
loja, (...) sou eu que recruto e supervisiono os funciondrios, controle o inventario, para que
estejamos sempre abastecidos de produtos, supervisiono, também as vendas e ainda controlo

0 orgamento da loja.
Trabalho 30 horas semanais, é bastante razoavel.

Muitas vezes fago horas extras, principalmente quando alguma colega falta (...), como

gerente, as vezes acabo por levar trabalho para casa.
Nao

3. Caracterizacao da vida familiar e profissional

E a minha mae.

Acho super importante a divisdo igualitéria das tarefas domésticas e sim, 0 homem hoje ja

participa mais, mas ainda ha muito preconceito sobre isso.
2 horas por dia.

Sim, da minha mae.
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30 minutos, trabalho fora da minha cidade de residéncia, entdo demoro mais tempo a chegar

ao trabalho.

sim, consigo ter tempo para mim e para a minha familia (...) pratico coisas do dia a dia,

passear, comer fora.

4. Caracterizacdo da conciliacdo

Na minha familia tentamos ter folgas ao mesmo tempo, para passar tempo juntos.
O facto de os horarios de trabalho ndo serem compativeis, ha maior parte do tempo.
Sim, sem davida.

Acho que nao ha interferéncia do trabalho na minha vida privada (...), tenho conseguido

conciliar ambos.
Para mim é mis dificil conciliar a familia.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

Nao tenho conhecimento de existir essas praticas na empresa (...), ndo sei o porqué de nao

existir, até porqué fazem muita falta.

Muitas vezes eu e as minhas colegas trocamos de horarios, de forma a facilitar a conciliagdo
a vida privada e profissional a todas nos.

E fundamental que ambos tenham os mesmos direitos, ainda & muitas preconceitos com o
homem a cuidar da casa e dos filhos e com a mulher em certas profissées.

Sim, as mulheres séo prejudicadas por acederem aos seus direitos, na maior parte das vezes,
mas acho que os homens néo seriam.

N&o seria muito favoravel.

N&o me sinto apoiada.

Sim, sem duvida, nos dias de hoje ainda a muito preconceito com o homem a cuidar dos filhos
e da casa.

Deviam reduzir o tempo de horas de trabalho ou um horéario mais flexivel, de forma a conseguir

conciliar a vida privada e profissional.
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Apéndice E - Entrevista 3

1. Dados Sociodemograficos

23 anos.

Licenciatura.

Técnica administrativa.
Setubal.

Solteira.

Vivo com 0s meus pais

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.
Técnica administrativa.

9 meses.

Contrato a termo certo.

Assistente de secretariado ha 9 meses, (...) dou apoio logistico, ajudo no controlo financeiro

da loja, asseguro se as normas estdo a ser cumpridas.
Trabalho 40 horas semanais, das 9h as 19h, é bastante exaustivo.
N&o.

Faco muitas horas extras e levo trabalho para casa, alids, a empresa onde trabalho, incentiva

a levarmos trabalho para casa e nas férias.
N&o.

3. Caracterizacdo da vida familiar e profissional

Eu ou a minha mae.

Injusta porque o homem continua a ver a mulher como dona de casa e mae dos filhos (...), &
pouco existente esta divisdo, devido a varios fatores, nomeadamente sociais e politicos e
também culturais. Isto porque, se vamos a ver bem, culturalmente ainda ndo é muito aceitavel
gue seja 0 homem a tratar essa questdo. Politicamente ainda existem partidos que acreditam
gue uma mulher s6 deveria tratar das tarefas domésticas e néo trabalhar como o homem e
socialmente ainda ndo é bem visto que um homem tenha de fazer as mesmas tarefas que

uma mulher (...) atualmente o homem ja participa mais, mas ainda nao é o suficiente.

76



Entre 2-3 horas.
Sim, da minha méae.
Em média uns 30 minutos.

Tenho tempo para mim e para a minha familia, mas ndo € muito, devido ao trabalho, as
questdes da lida doméstica ou por causa de outras questdes que possam surgir (...) pratico
exercicio todos os dias e tento ler sempre que posso e ter atividades em familia é mais

complicado por causa do tempo.

4. Caracterizacdo da conciliacéo

E dificil conciliar, ainda ndo consegui arranjar estratégias que me ajudem nesta quest&o.

O medo de represalias no trabalho por aceder a alguns direitos e a dificuldade de gerir horarios

entre todos.

Sim.

Sinto que ambos interferem, claramente que sim interferem.
Para mim, é mais dificil conciliar o trabalho.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

N&o existem, muito provavelmente devido ao incentivo da chefia em levarmos trabalho para

casa e de quererem gue nos vivamos para o trabalho.
Nenhum, porque n&o tenho direito a nada.

Claro que sdo fundamentais, porque a partir do momento em que temos igualdade e equidade
num local de trabalho é a partir dai que conseguimos criar bases fortes para ter satisfacéo
dos trabalhadores, que por consequéncia, vai aumentar a produtividade, que vai aumentar o
lucro, onde ira ser possivel investir mais e se podes investir mais, quer dizer que tens mais

clientes e que os clientes estdo satisfeitos.

Sim, os homens n&o seriam, ndo tem 9 meses para gerar uma crian¢a, ndo tem de sair do
local de trabalho para ir a consultas de gestacdo, ou terem de entrar em licenca de
maternidade mais cedo, ndo porque querem, mas porque sao obrigadas a isso e ainda ndo
tem de amamentar e reduzir a sua carga horaria, logo o homem acaba por ser uma opcéao
mais viavel para as chefias de contratar, especialmente para certas fungbes e cargos (...) a
licenca de paternidade nunca seria um problema para as chefias, porque a sua duracao é

curta em comparacdo com a da mulher.
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Sou claramente assediada moralmente (...) quando nao € para o beneficio da empresa, a

chefia ndo tem a melhor reagdo com os trabalhadores.

Sim, porque € mais saudavel para as relagdes no local de trabalho, sentimos que temos todos
os momentos direitos obrigacgdes (...), as criangas acabam por passar tanto tempo com o pai,
como com a mae (...), o trabalho faz parte da nossa vida, é necessario que o Estado valorize
a mulher também, porque enquanto tivermos partidos a achar que a mulher devia ser dona
de casa e ndo devia de trabalhar em geral ou em certas profissdes, ndo iremos diminuir as

diferencas salarias entre 0s géneros.

Horarios reduzidos, trabalho remoto, por exemplo, 2-3 vezes na semana, prémio bonus de
prestagcdo para os trabalhadores, cabaz educacional para ajudar as familias dos

trabalhadores, apoio nos transportes.
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Apéndice F - Entrevista 4

1. Dados Sociodemograficos

24 anos.

Licenciatura.

Vendedora de Loja

Grandola.

Solteira.

Vivo com a minha mée e com 0s meus irmaos.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.
Vendedora de loja.

Ha 2 anos.

Contrato a termo certo.

Operadora de loja ha 2 anos, arrumo a loja e ainda ajudo as minhas colegas no armazém,

guando é necessario Contrato a termo certo.

Trabalho das 8horas até as 17horas.

N&o.

N&o levo trabalho para casa, no entanto, costumo realizar horas extras.
Sim.

3. Caracterizacao da vida familiar e profissional

A minha mae ou 0 meu irmao.

Sinto que sdo necessarios anos para que os direitos sejam igualitarios, porém, na minha

familia sinto diferencgas, tenho 2 irmaos rapazes e executam tarefas domésticas.
Costumo fazer as tarefas ao sabado e domingo, das 8h até as 10h.

Tenho o apoio da minha mae e dos meus irmaos, todos ajudam |4 em casa.
Mais ou menos 15 minutos.

Sim, tanto sozinha como em familia (...) costumo ir & praia, ler livros, ouvir musica, ver filmes.
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4. Caracterizacdo da conciliacdo

E dificil, na verdade. O meu horario € rotativo, entdo nem sempre consigo conciliar.

Os fins de semana sao naturalmente os melhores dias para estar com a familia porque na
maioria dos trabalhos ha folga. Porém, no meu trabalho funciona de maneira diferente, por

causa das folgas rotativas.
Sim.

Sim, sem davida que interfere, mesmo que tentamos que ndo, € quase impossivel ndo intervir,

(...) infelizmente ndo me consigo desligar do que acontece no trabalho ou em casa.
Ambos.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

Penso que ndo existem, mas seria muito importante e necessario que existissem.
Nunca utilizei nada.

Sim extremamente necessarias (...) existe muito preconceito com ambos os géneros, como
a mulher a trabalhar em certas profissées ou a ndo querer filhos, 0 homem a tomar conta dos

filhos e a fazer as tarefas domésticas. E necesséaria uma mudanca de mentalidades.

Acho que a mulher tem todo o direito de tirar a licenca de maternidade, porém sou de acordo
que muitas das vezes perdem o seu emprego por causa de um direito que ndo é entendido
por todos. Ja o homem também é merecedor desse direito, mas tenho em mim que nao é tao

afetado quanto a mulher.

Sinto que sou respeitada.

Sim.

Concordo, acho que passamos mais tempo a trabalhar do que com as nossas familias.

Acho que a distribuicdo ndo esta de todo péssima, mas por exemplo, para quem tem filhos,
que ndo é o meu caso, sofre muito por ndo ter fins de semana fixos para estar com eles,

penso que deviam de abrir excecdo para essas pessoas, sejam homens ou mulheres
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Apéndice G - Entrevista 5

1. Dados Sociodemograficos

34 anos.

Licenciatura.

Designer UX

Porto.

Unido de facto.

Vivo com 0 meu namorado.

Ainda esta a acabar o curso (...), esta desempregado neste momento.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.
Designer UX.

1 ano.

Contrato a termo certo.

Designer UX, ha 2 anos, basicamente tento perceber se o cliente teve ou ndo uma experiéncia
agradavel e eficiente, seja ela online ou em loja fisica (...) tento perceber quais as
necessidades dos clientes, qual o seu feedback, para identificar &reas de melhoria (...) mas

também ajuda as minhas colegas na loja, quando € preciso.

30 horas semanais.

N&o.

Faco horas extras muitas vezes, mas nao levo trabalho para casa.
N&o.

3. Caracterizacdo da vida familiar e profissional

Sou eu e 0 meu namorado.
As tarefas séo repartidas entre os dois e acho essa reparticdo justa.

E o correto. Acredito que cada vez mais as mulheres estio expondo sua exaust&o de trabalhar
fora e depois em casa fazendo as tarefas domésticas. No meu ciclo percebo que ja existe

uma conscientiza¢do e acordos entre casais.
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Mais ou menos duas horas em média.

Tenho o apoio do meu namorado, importante salientar que ndo ha a exaustdo mental de o ter

gue chamar. Ele ja sabe que tem de dividir as tarefas.
Demoro em volta 40 minutos.

Todos os dias ndo. Quando tenho é ginasio, ver séries, ir a um museu, surfar, ver os amigos

(...) em familia, jogar baralho, jantares ou almogos.

4. Caracterizacdo da conciliacao

E muito dificil conciliar, até porque a minha familia mora em outro pais, costumo fazer video

chamadas as vezes com eles.

O fuso horario, porque como tenho familia no estrageiro, é dificil termos horarios compativeis
para falarmos (...) cansaco fisico e mental dos tornos rotativos e de tanta hora de trabalho, a

ponto de querer me isolar e apenas descansar.
Sim.

Sim, complementarmente, o cansaco que sinto devido ao meu trabalho, acaba por intervir na

minha vida familiar (...) como n&o querer sair de casa.
Para mim, é mais complicado conciliar o trabalho.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

N&o existe. Na grande maioria das empresas de retalho. Ndo ha preocupacdo nem com o
funcionario que dird a extensédo até a familia.

Nenhuma, ndo porque nao precisei, mas também por desconhecimento de apoios que
existem por parte do Estado.

Com certeza, horérios repartidos ou rotativos, folgas com mais de 7 dias trabalhados (o que
é ilegal) acontece imenso. Falta de sensibilizacdo por parte da empresa com a vida familiar
do funcionario (...) tudo isso impacta na qualidade de vida do funcionario, como néo séo
premissas basicas, deveria existir essa conciliagdo afinal o funcionério torna os lucros da
empresa possiveis, logo deveria ser mais valorizado o bem-estar do mesmo.

Com certeza, empresas de retalho por norma nem contratam mulheres que possuem filhos
(...) por causa dos estereétipos de que mulher com filho tem menos disponibilidade para o
trabalho.

Sao vistos como um desacato, um desrespeito, ndo como um direito basico.

N&o.

Com certeza, o estado fiscalizando as lojas por exemplo ja iria resguardar que as leis estdo

sendo cumpridas.
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Servico de transporte, plano de saude incluso extensivel ao agregado familiar, beneficios

como massagens, formacfes paga e feitas em horario de trabalho.
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Apéndice H - Entrevista 6

1. Dados Sociodemograficos

24 anos.

Mestrado.

Lojista.

Palmela.

Solteira.

Resido com 0 meu pai, a minha avé e o meu irméo.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem
Vendedora de loja.

2 anos e meio.

Contrato a tempo parcial.

Sou lojista, fago caixa, arrumo a loja (...), ja o fago ha 2 anos e meio, desde que entrei para

este trabalho.

Trabalho em part-time em duas lojas, uma durante a semana e a outra ao fim de semana (...),
costumo fazer ou das 10h as 19h ou das 14h30 as 23h30.

N&o.
Trabalho para casa nunca, mas costumo fazer horas quando necessario.
Sim.

3. Caracterizacdo davida familiar e profissional

E a minha familia.

Acho que cada vez se vé mais o homem a colaborar nas tarefas, mas depende da situacdo
(...), por exemplo com as criangas, ainda se vé muito mais a figura da mae a prestar todos os

cuidados ao bebe ou a ir ao médico com ele, do que propriamente o pai.
Uma hora, mas é variavel.
Tenho o apoio da minha familia, todos ajudam em casa.

Por volta de meia hora.
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Sim, tenho algum tempo, costumo ler, ir ao cinema, passear.

4. Caracterizacdo da conciliacao

Tento definir prioridades.
Ter tempo para mim prépria e para realmente descasar.
Sim.

Sim, sinto, como chego muito cansada a casa por causa do trabalho, acabo por nao ter

motivacédo e disposicao para passar tempo em familia.
E dificil conciliar ambos.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

Que eu saiba acho que néo existe (...) no meu caso enquanto trabalhadora a regime parcial
nao sinto que haja necessariamente praticas que me ajudem a conciliar uma vez que ndo ha
essa necessidade. Acredito que para pessoas com filhos pequenos haja uma maior agilidade
em termos de horarios e um maior apoio de forma a ser mais facil de conciliar, por exemplo,
fazer mais manhas ou ter mais fins de semana.

Nunca precisei recorrer a nada.

Sim séo, sdo essenciais para que todos tenham os mesmos direitos, independentemente se
sdo homens ou mulheres.

Sim, sem duvida que séo, ja os homens ndo acho que sejam, devido a sua figura na sociedade
e aos preconceitos de género que continuam a existir.

Ficam preocupadas e questionam, mas sinto que respeitam.

Sim, sinto-me.

Sim, principalmente para os pais solteiros, que ao contrario das familias nucleares, tem que
fazer tudo sozinhos, por exemplo.

Reducéo de horario laboral, ter 3 folgas semanais, de forma ao trabalhador poder descansar

mais, para ter uma maior disposi¢édo para o trabalho e aumentar a sua produtividade.
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Apéndice | - Entrevista 7

1. Dados Sociodemograficos

27 anos.

Licenciatura.

Lojista.

Setubal.

Unido de facto.

Vivo com 0 meu companheiro e os meus dois filhos.

Tem um mestrado em engenharia mecanica. Trabalha por conta de outrem.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.
Vendedora de loja.

2 anos.

Contrato a termo certo.

Sou vendedora de loja, a minha funcao principal é fazer caixa desde que comecei nesta

empresa ha dois anos, mas quando é necessario ir ajudar na loja, vou.

Trabalho 16 horas semanais, por causa das criangas e também porque tenho o estatuto de

trabalhador-estudante, uma vez que ainda estou a estudar.

N&o.

Faco horas extras as vezes, quando posso, como tenho as criangcas nem sempre é possivel.
N&o.

3. Caracterizacdo da vida familiar e profissional

Sou eu e 0 meu companheiro.

Eu o meu companheiro dividimos as tarefas, até porque com as criancas, ha ainda mais
tarefas e eu sozinha era impossivel de conciliar tudo (...) sim, é justa, 0 homem também tem

gue ter essa obrigacao.

Apesar de haver uma maior participacdo do homem, ainda assim as mulheres continuam a

ser sobre carregadas.
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E incalculavel.

Tenho o apoio da minha irma e dos meus pais.

Tenho que recorrer ao jardim de infancia e aos avés deles.
Demoro uns 10 minutos, vivo perto do meu local de trabalho.

Sim, costumamos ir a parques com as criangas, praticamente o tempo que tenho livre é para

passar com elas.

4. Caracterizacdo da conciliacdo

Tento gerir bem o tempo e definir o que é mais importante a fazer primeiro.

Por vezes é dificil gerir o tempo entre faculdade - trabalho e vida pessoal.

Sim.

Sim, tento separar as coisas, mas ha maior parte do tempo € bastante complicado,
Ambos.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacdo

Que eu saiba nao existe, mas faria muita falta.

N&o, eu e as minhas colegas, as vezes trocamos hordrios entre nds, para facilitar, mas nao é
uma medida da empresa.

Sim, a implementagdo de préticas igualitarias de conciliagdo é crucial porque garante
igualdade de oportunidades, aumenta a satisfacdo dos funcionarios, ajuda na retengéo de
talentos, promove a diversidade e a inclusédo, e contribui para uma sociedade mais equitativa.
A licenca de maternidade pode resultar em desafios profissionais para as mulheres, como
perda de oportunidades de promog¢do, mas é um direito fundamental para promover a
igualdade de género. A participacdo dos homens na licenga de paternidade também é crucial,
apesar dos estigmas sociais associados. Acho que politicas que apoiem a conciliagdo entre
trabalho e vida familiar sdo essenciais para um ambiente de trabalho mais igualitario e
inclusivo.

M4, nunca reagem muito bem.

Nem sempre, depende da situacgao.

Sim, é importante que tanto o Estado como as empresas implementem praticas de conciliacao
igualitarias para promover a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres, permitir
uma melhor gestdo do tempo entre trabalho e vida pessoal, aumentar a satisfacdo dos

funcionarios e contribuir para uma sociedade mais equitativa e produtiva.
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Criarem programas de apoio a familia, como oferecer assisténcia ou subsidios para servicos
como cuidados infantis ou apoio a familiares idosos, para ajudar os funcionarios a conciliarem

as suas responsabilidades familiares com o trabalho.
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Apéndice J - Entrevista 8

1. Dados Sociodemograficos

37 anos.

12°ano.

Gerente de loja.

Palmela.

Casada.

Vivo com 0 meu esposo e 0s meus trés filhos.

O meu marido € licenciado em gestao, tem a sua prépria microempresa (...) € o sonho dele.

2. Caracterizacdo profissional

Empregada por conta de outrem.
Gerente de loja.

7 anos.

Contrato sem termo.

Sou gerente de loja ha 3 anos, comecei como lojista s6, (...) fago os horarios dos funcionarios,
recruto, resolvo as reclamacdes por parte dos clientes, monitorizo o inventario do armazém,
entre outras tantas coisas e quando a muito trabalho em loja e as minhas funcionéarias nédo

dao a conta, ajudo sempre que posso.
Trabalho 30 horas semanais, sendo que os turnos e as folgas séo rotativas.
N&ao.

Sim, infelizmente fago muitas horas extras quando faltam colaboradoras, o que é dificil de

gerir, por causa das criancas.
N&o.

3. Caracterizacao da vida familiar e profissional

Sou eu.

As tarefas ndo séo repartidas, infelizmente nédo tenho um cénjuge que me ajude nas tarefas

domeésticas (...) ndo considero nada justo.
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Penso que deveria acontecer mais, ainda existe alguma dificuldade por parte dos homens de

ajudar devido a ideia de que sao efeminados se assim ajudarem.

Entre 3 a 4 horas, demoro sempre mais por causa das criancas.

Tenho o apoio da minha irma e dos meus pais.

Ao jardim de infancia e aos avos.

Mais ou menos 1h.

N&o muito, o tempo que tenho dedico a igreja e ao cuidado com os meus filhos.

4. Caracterizacdo da conciliacéo

Tento organizar o meu dia no dia anterior para tentar que nada saia do planeado.

O tempo que demoro, o tempo de tomar conta dos filhos para irem para a escola, fazer

almocos, etc sem ajuda do esposo, é bastante dificil.

Sim.

Sem duvida que interfere e com filhos é ainda pior, estou sempre preocupada com eles.
Ambos, igualmente.

5. Caracterizacdo das praticas organizacionais da conciliacao

N&o existem, ndo sei o porqué, mas penso que a empresa acha que somos robots (...) s6
guerem que trabalhemos e ndo ouvem o quanto estamos descontentes.

A assisténcia a familia, como tenho criancas, acabo por recorrer a ela muitas vezes, no
entanto, acho que 30 dias por ano é pouco, principalmente porqué as criancas no infantario
estdo sempre doentes.

Sim, porgue nos casos como 0 meu, necessitamos de ter tempo para n0s mesmas também
para nos sentirmos mais calmas e menos cansadas.

Sim, porque sentem sempre que as mulheres sdo menos trabalhadoras enquanto os homens
podem ir trabalhar a qualquer momento, sentem que somos fracas e usamos as crian¢as
como desculpa.

Infelizmente, ndo vém com muito bons olhos.

Depende da situagao.

Sim, para que possamos todos ter tempo para tudo e ndo andarmos a escolher.

Horéarios mais flexiveis, ndo sé o dos trabalhadores, mas dos locais de trabalho em geral,

adotar o trabalho remoto quando possivel.
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