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Resumo

O presente estudo pretende analisar o modo como os profissionais de Recursos Humanos
conciliam as duas esferas da sua vida — vida privada e vida profissional. Isso implica a partilha da
caracterizacdo na sua vida profissional, o modo como utilizam o tempo nas diferentes dimensbes
da sua vida quotidiana, assim como o bem-estar e satisfacdo pessoal e profissional eanalisar
como as praticas organizacionais facilitadoras da conciliacdo sdo percecionadas por estes

profissionais.

Do ponto de vista metodol6gico, 0s objetivos propostos foram concretizados através de
um estudo de natureza qualitativa. Como técnica de recolha de informagéo foi utilizada a
entrevista a uma amostra por conveniéncia de 10 profissionais de Recursos Humanos, tanto do
sexo masculino como do sexo feminino, de diferentes organiza¢des e categorias profissionais

distintas.

Neste estudo, foram entrevistados/as 5 mulheres e 5 homens com habilitacbes
superiores, sendo que as mulheres detém, ao contrario dos homens, o grau de mestrado. Estéo
empregados/as em setores de atividade diferenciados e detém categorias diferentes, néo

parecendo existir grandes diferencas entre homens e mulheres.

No que respeita a caracterizagdo profissional as diferencas entre homens e mulheres
parecem ndo ser muito evidenciadas, parecendo que os homens tendem a percecionar que

gerem melhor o tempo.

Parece existir spillover negativo (Matias e Fontaine, 2012) sobre a vida privada e, em

particular sobre o lazer, tendencialmente as mais afetadas sao as mulheres.

Os/As profissionais de RH estao tendencialmente satisfeitos, contudo, insatisfeitos com o
vencimento, considerando desajustado as suas responsabilidades e parece que as praticas

organizacionais ainda estdo muito direcionadas a individuos com filhos.

Percebeu-se que tendencialmente, as empresas destes/as profissionais de RH tém pouca
recetividade para a sugestéo de fatores que promovam a conciliacdo. Denota-se que as respostas

dos/as entrevistados/as foram influenciadas pela desejabilidade social.

Palavras-chave: Conciliacdo da dupla jornada; Trabalho; Familia; Profissionais de Recursos

Humanos.



Abstract

This study aims to analyze how human resources professionals reconcile the two spheres
of their lives — private life and professional life. This implies the sharing of characterization in their
professional life, the way they use time in the different dimensions of their daily life, as well as the
well-being and personal and professional satisfaction and to analyze how work-life practices are

perceived by these professionals.

From the methodological point of view, the proposed objectives were achieved through a
qualitative study. The information collection techniqgue was used to interview a convenience
sample of 10 human resources professionals, both male and female, from different organizations
and different professional categories.

In this study, 5 women and 5 men with higher qualifications were interviewed, and women
hold, unlike men, the master's degree. They are employed in different sectors of activity and have

different categories, and there do not seem to be great differences between men and women.

With regard to professional characterization, the differences between men and women do
not seem to be very evident, and it seems that men tend to perceive that they manage time better.

It is notorious the existence of spillover (Matias e Fontaine, 2012), on private life and, in

particular on leisure, tendily the most affected are women.

HR professionals are biased, however, dissatisfied with the salary, considering it
misadjusted to their responsibilities and it seems that organizational practices are still very

targeted at individuals with children.

It was noticed that biased, the companies of these HR professionals have little receptivity
to the suggestion of factors that promote conciliation.

It is denote that the answers of the interviewees were influenced by social desirability.

Keywords: Work-life balance; Work; Family; Human Resources Professionals.
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Introducéao

As alteracdes sociais, demogréficas e econdémicas vividas nos dltimos anos fazem- se
acompanhar de um conjunto de exigéncias crescentes colocadas aos individuos, as familias, as
organizacdes e a sociedade, em geral, no que respeita ao modo como se articulao trabalho e a
vida pessoal (Andrade, 2015). Desta forma o desempenho de papéis profissionais e familiares
tornou-se numa tematica de particular interesse na atualidade, atraindo néo sé a investigacao
como, também, o olhar da sociedade e com reflexo nas opcdes politicas ao nivel nacional e ao

nivel da Unido Europeia (Andrade, 2015).

A conciliagdo trabalho-vida privada compreende-se pela existéncia de uma relagéo
saudavel entre o contexto profissional e privado, enquanto ambientes que emanam exigéncias

as quais o individuo é capaz de responder simultinea e adequadamente, sem perdas,

decorrentes da interferéncia de um sobre o outro (Teixeira e Nascimento, 2011).

O que parece ser consensual na literatura é que a familia e o trabalho e respetivos papeis
inerentes sao, hoje, cada vez mais valorizados tanto por homens como mulheres (Chambel e
Ribeiro, 2014). Neste estudo esta problematica foi analisada tendo como pergunta de partida a
seguinte: “De que que forma é que os profissionais de Recursos Humanos conciliam a vida

privada com a vida profissional?”.

Este estudo parte do pressuposto de que cada trabalhador desempenha “dois papeis”
cruciais na sua vida, o privado e o profissional e de que a vivéncia de cada um deles ndo acontece
de forma isolada. O esperado e desejado equilibrio da vida privada com a vida profissional é
medido pelo facto de estar igualmente envolvido e igualmente satisfeito com ambos os papéis
(Chambel e Ribeiro, 2014).

Assim sendo, o presente estudo teve como objetivo analisar o modo como os profissionais
da area de Recursos Humanos conciliam as duas esferas de vida- privada e profissional. Como
objetivos especificos procurou-se o seguinte: 1) Caracterizagdo sociodemogréfica dos/as
profissionais de Recursos Humanos; 2) Caracterizar a vida profissional dos/as profissionais de
Recursos Humanos; 3) Analisar os usos do tempo na vida privada e profissional; 4) Analisar os
usos do tempo do casal na vida doméstica/privada e no trabalho dos/as profissionais de Recursos
Humanos; 5) Percecdo do spillover entre as duas esferas de vida- vida privada e profissional; 6)

Compreender a satisfacdo com a conciliagdo das duas esferas e satisfagéo profissional, pessoal



e bem-estar psicoldgico; 7) Analisar como as préticas/ de conciliacdo sao percecionadas pelos/as

profissionais de Recursos Humanos.

Os objetivos foram concretizados através de uma pesquisa de natureza qualitativa que
“faz parte do paradigma naturalista (ou interpretativo/descritivo)” (Fortin, 2009, p. 7), construida a
partir da exploracdo das vivéncias dos participantes que é por si sO, um fendmeno da metodologia
gualitativa, que se caracteriza por ser um processo indutivo que tem como foco o universo da

vida quotidiana dos sujeitos (Alves e Silva, 1992).

Neste sentido, recorreu-se a entrevista semidiretiva ou semiestruturada direcionada por
um guido previamente elaborado, composto geralmente pela combinacéo de perguntas fechadas
e abertas, na qual, o entrevistado tem liberdade para se posicionar favoravel ou ndo sobre o tema,
sem se prender a pergunta formulada (Minayo, 2010, cit in. Batista et al. 2017).

A escolha por este grupo de profissionais prendeu-se com o facto de que, mesmo nas
empresas que nao possuem um departamento especifico, a funcdo de gerir pessoas ndo deixa
de ser executada, e ganha importancia para se atingir os objetivos da organizagéo (Oliveira e
Francga, 2005). Para o estudo foi escolhida uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia por
motivos de exequibilidade (Oliveira, 2001). Pretende-se explorar a diversidade num conjunto

homogéneo de sujeitos/situagdes (Guerra, 2006).

Foram realizadas dez entrevistas a uma amostra por conveniéncia (Oliveira, 2001) de
profissionais de Recursos Humanos dentro das mais variadas areas e empresas, respondendo a

pergunta de partida.

Por dltimo, o trabalho encontra-se em trés capitulos: (1) Enquadramento tedrico:
Transformag8es na sociedade e na familia; A conciliagcéo da vida privada com a vida profissional;
Igualdade de género no ambito da conciliacdo da vida privada com a vida profissional e Politicas
publicas e praticas facilitadoras da conciliagdo das esferas privada e profissional e A Gestdo de
Recursos Humanos (2) Objetivos de estudo e enquadramento metodoldgico e (3) Analise e

discusséo dos resultados empiricos. No fim, estarao presentes as consideracdes finais.
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1. Enquadramento Tedrico

Neste primeiro capitulo — enquadramento tedrico — encontram-se cinco subcapitulos com
a discussdo dos principais conceitos e/ou temas sobre esta problemética - Dupla Jornada:

Conciliagédo da Vida Privada com a Vida Profissional nos/as Profissionais de Recursos Humanos.

Desta forma, inicia-se com o tema - transformacdes na sociedade e na familia que nos
encadeia para os temas posteriores. Num segundo ponto, estd assente a conciliacdo da vida

privada com a vida profissional, de forma a compreender este fendGmeno complexo.

De seguida, no terceiro ponto, abordar-se-4 o percurso da igualdade de género entre
homens e mulheres no ambito da conciliacdo da dupla jornada, acompanhado de legislacdo
protege os individuos e os interesses da sociedade explanados no Cdédigo do Trabalho e na
Constituicdo da Republica Portuguesa.

Num quarto ponto abordam-se as diferentes politicas publicas e praticas facilitadoras da
conciliagdo. Por ultimo, aborda-se a temética Gestdo de Recursos Humanos, acompanhada de
conceitos e evolugéo historica, para que se alinhe o tema como os alvos do estudo da presente

dissertagéo - os profissionais de Recursos Humanos.
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1.1 Transformacdes na sociedade e na familia

Com o evoluir dos sistemas sociais, econdmicos e politicos, tem se assistido a

transformacd@es profundas da familia na sociedade moderna (Guerreiro, 1998).

Em relacado a familia, Vaitsman (2001, cit in. Oliveira e Traesel, 2008) ressalta que familia
moderna surgiu com o desenvolvimento da sociedade capitalista, na qual se processou uma

redefinicdo ndo so6 das relacBes entre as classes, mas também de género.

O género é entendido como um “conceito relacional, e por isso, nao se refere apenas a
mulheres ou a homens, mas sim as relagées que ocorrem entre ambos e a0 modo como essas
relagbes vao sendo socialmente construidas. Como instrumento de analise, remete para as
diferengas sociais (por oposicdo as bioldgicas) entre homens e mulheres, tradicionalmente
inculcadas pela socializagcdo, mutaveis ao longo do tempo e que apresentam grandes variagbes
intraculturais. Inclui as caracteristicas culturais especificas que servem para identificar o
comportamento de mulheres e de homens” (Christodoulou, 2005, cit.in Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), 2019, p.23). Sendo que 0 sexo pode, sucintamente
ser definido como as “Caracteristicas biologicas que distinguem os seres humanos femininos e
masculinos” (Comissao Europeia (CE), 1998, p. 9). Por ultimo a igualdade de género defende
gue “ todos os seres humanos séo livres de desenvolver as suas capacidades pessoais e ter
opcoes, independentemente dos papeis tradicionalmente atribuidos a homens e mulheres e que
os diversos comportamentos, aspiracdes e necessidades de mulheres e homens sdo igualmente
considerados e valorizados” (CIG, 2009, cit in. CITE, 2019, p.23).

Historicamente a mulher encontrava-se afastada da esfera pulblica e da atividade
econdmica, estando excluida do mundo da guerra e da politica (Shorter, 1977, cit in. Aradjo,
2007).

No entanto, ndo significa que nas sociedades pré-industriais, a mulher ndo tivesse
influéncia nos processos econémicos, uma vez que as atividades produtivas eram desenvolvidas
no espago familiar/doméstico, até porque “a participagdo das mulheres na economia informal
monetaria foi sempre intensa, mas ndo era reconhecida como trabalho normal e muito menos

remuneravel” (Torres, 2004, cit in. Araljo, 2007, p.149).

Ao homem cabia incontestavelmente o dever de sustentar e proteger a familia, enquanto

a mulher devia permanecer em casa, fiel aos labores de esposa e mée (Hirdman, 1998, cit in.
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Oliveira e Traesel, 2008), centrado na oposigao entre a “dona-de-casa” e o “provedor da familia”
que se alimentava a ideologia dominante (Oliveira e Traesel, 2008). Neste quadro entende-se
que se, por um lado, a mulher, devido a fatores que se prendem com a sua prépria natureza e
fungbes bioldgicas, se encontra particularmente vocacionada para uma especializagdo no campo
das tarefas domeésticas e dos cuidados familiares (especializacdo no setor agregado
domeéstico/familia), por outro, os homens tendem a especializar-se no sector do mercado de

trabalho, na tarefa de provisdo de sustento econémico (Casaca, 2009).
A segregacédo entre espaco publico e privado efetiva-se com a industrializagdo moderna

- a familia deixa de ser, ao mesmo tempo, um lugar de producédo e de consumo e 0s proprietarios
das grandes fabricas, passam a contratar individuos e néo familias (Aradjo, 2007). Assim, o
processo de industrializagdo recorreu a mao de obra feminina (O’Hagan, 1994, cit in. Aralijo,
2007), mas ainda assim, as taxas de emprego da mulher fora de casa no século XX ainda eram

pouco relevantes e situavam-se em dominios ligados a atividades domésticas (Araugjo, 2007).

Nos movimentos de transformacdo da sociedade portuguesa, 0 protagonismo das
mulheres é inegavel (Almeida e Wall, 2001; Almeida, 2003; Torres et al., 2004, cit in. Wall et al.,
2010). E por isso, incontestavel que a entrada massiva das mulheres em esferas tradicionalmente
masculinas (nomeadamente, o sistema de ensino e o mercado de trabalho) € um dos momentos
principais, dos processos de mudanca que atravessam a sociedade portuguesa desde o 25 de
Abril de 1974 (Oliveira e Traesel, 2008).

Assim sendo, 0s papéis sociais masculinos tém vindo a sofrer uma enorme reconfiguragéo
e atualmente, a preocupacdo com a mudanga, outrora maioritariamente reservada ao feminino,

€ dada vez mais inclusiva dos homens (Wall et. al. 2010).

Deste modo, as mudancas na composicao da forca de trabalho e na configuragéo familiar
- conjunto de elementos que compdem o nucleo familiar - tiveram importantes implicacbes na
forma como os homens e as mulheres organizam e desempenham socialmente os seus papeis,
desafiando os modelos maistradicionais enraizados em estere6tipos de género (Chambel e
Ribeiro, 2014; Wagner et al., 2011). Este ultimo, esteredtipos de género, sdo “representacdes
generalizadas e socialmente valorizadas acerca do que os homens e as mulheres devem ser
(tracos de género) e fazer (papéisde género: “expectativas partilhadas acerca das qualidades e
comportamentos apropriados dosindividuos, em funcdo do seu género socialmente definido,
podendo a partir deste conceito surgiro fenébmeno da discriminacdo e de diferencas sexuais

estereotipadas” (Nogueira, 2001, p.15) e
13



os tragcos dos esteredtipos que estdo associados a expectativas de comportamento” (Ashmore e
DelBoca, 1979, cit in. Amancio, 1992, p.10).

Estudos confirmam que ao longo das ultimas décadas, uma percentagem cada vez maior
dos homens participa ativamente na vida familiar e atribui maior importancia a essa esfera,
desenvolvendo uma nova identidade no que diz respeito a sua atuacdo familiar (Bustamante,
2005, cit in. Barham e Vanalli, 2012).

Atualmente ndo se pode menosprezar que as mudancas no papel feminino tém
consequéncias para o papel masculino, pois muitos homens cujas mulheres trabalham fora de
casa também passaram a enfrentar grandes dificuldades nesse novo contexto de papéis
multiplos, visto que tiveram e tém de reavaliar o seu proprio papel, ja que nao sdo os Unicos
provedores para a familia, dividindo essa posi¢cédo tao valorizada com as mulheres (Bader e
Cooper, 2004; Cia e Barham, 2008, cit in. Barham e Vanalli, 2012). Porém, essas mudancas
parecem ndo estar a ocorrer com a mesma frequéncia e intensidade em todas as familias. O que
encontramos hoje em dia sdo familias com diferentes configuracbes e estruturas, o que tem
implicancia direta na divisdo de tarefas. Coexistem modelos familiares nos quais segue vigente a
tradicional divisdo de papéis; outros nos quais maridos e esposas dividem as tarefas domésticas
e educativas e, ainda, familias nas quais as mulheres séo as principais mantenedoras financeiras
do lar, mesmo acumulando a maior responsabilidade pelo trabalho doméstico e educacdo dos
filhos (Fleck e Wagner, 2003, cit in. Wagner, et al. 2005). Contudo, as mulheres continuam a
conservar um lugar de destaque na esfera familiar, uma vez que os papéis modernos e 0s papéis

“antigos” coabitam (Oliveira e Traesel, 2008).

Percebe-se que mesmo nas familias que vivenciam uma situacdo de sustento nao
tradicional, mantém-se um funcionamento bastante classico, pois ainda que a mulher tenha
rendimentos superiores aos do homem, estes ainda séo considerados no discurso familiar como
um complemento ao orcamento. Por outro lado, as tarefas domésticas desempenhadas pelos
maridos séo percebidas como uma “ajuda”, expressando a isencao deste da responsabilidade no

desempenho de tais tarefas (Wagner et al., 2005).

Segundo Perista (2016), num estudo sobre os usos do tempo de homens e de mulheres

em Portugal, afirma que em relacdo ao trabalho ndo pago, como a partilha das tarefas domésticas

14



e do trabalho cuidado por parte do sexo masculino ndo sao suficientes para assegurarem uma

partilha que seria desejavel entre homens e mulheres.

As mulheres estdo integradas no mercado de trabalho, logo estdo inseridas numa vida
econdmica na qual o tempode trabalho é trocado por dinheiro. Contudo, o tempo despendido a
cuidar dos filhos e/ou tarefasdomésticas ndo é medido, pago e controlado como partilhado (Adam,
1994, cit in. Perista, 1999).

Isto €, o tempo é repartido para a maioria da populacéo feminina, num nimero infindavel
de tarefas, entre as quais as multiplas tarefas domésticas, o trabalho remunerado e a participa¢ao
civica. Todas estas atividades exigem, para a sua producédo, tempo que, apenas é contabilizado
se for remunerado (Perista, 1999).

Entretanto, resultados de estudos (Cinamonm e Rich, 2002; Greenstein, 2000, cit in.
Wagner et al., 2005) demonstraram que a divisdo do sustento da familia entre marido e mulher é
uma variavel que contribui para uma divisdo do trabalho doméstico mais igualitaria. Esse
fendmeno pode ser compreendido levando-se em consideracdo que as tradi¢des politicas,
culturais e sociais extremamente enraizadas tém dificultado que a mulher equilibre
responsabilidades familiares e profissionais e que atinja paridade com o homem no mercado de

trabalho.

Em suma, a familia tem atravessado todas as épocas de profundas transformacgdes que,
no caso das sociedades ocidentais, foram passando do predominio das organizacdes estatais de
poderes centralizados para sistemas mais democraticos em que se valoriza, predominantemente,
a liberdade, a racionalidade, a igualdade de oportunidades e o individuo, a0 mesmo tempo que
se faz a transicdo da economia camponesa para a economia industrial e para a terciaria, como
acontece atualmente com a intensificacdo da urbanizacdo das sociedades contemporanea
(Leandro, 2006).

Constroi-se a possibilidade de ndo se seguir um modelo Unico, tal e qual ao dafamilia
conjugal tradicional. Surge a imprevisibilidade; surgem inUmeras configuragfes familiares,ou pelo
menos tém agora, a liberdade de se tornarem mais visiveis do que antes (Ponciano e
Carneiro, 2003).
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Pode inferir-se que a familia e a sociedade estdo num processo de mutagdo em que existe uma influéncia
reciproca e transformadora. Seja qual for a prevalénciaque um organismo exerce sobre o outro, o facto
€ que a familia, assim como a sociedade, se baseia em relacbes pessoais, grupais e patrimoniais (Cruz,
2014).
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1.2 A conciliacéo da vida privada com a vida profissional

A familia e o trabalho s&o reconhecidamente dois pilares nucleares das nossas vidas e,
consequentemente, da sociedade (Cardoso, et al., 2014). A conciliacdo da vida profissional com
a vida privada remonta aos anos 60 do século XX, particularmente no contexto norte-americano,
em consequéncia do crescimento do nimero de mulheres que comecou a aliar ao seu papel na

familia um papel profissional (Edwards, 2001, cit in. Andrade, 2011).

A partir dos anos 80 surge ainda a preocupacao com as praticas de igualdade de género
tanto no trabalho como na familia, assim como no dominio sociopolitico com a publicagdo das
leis da igualdade de oportunidades (Andrade, 2011). Convém, no entanto, realcar que as praticas
sociais nem sempre acompanharam os esfor¢os legislativos e, em termos de préticas (individuais
e organizacionais) ainda hoje, a igualdade ndo esta completamente garantida quer no dominio
do trabalho quer no dominio da familia (Andrade, 2011). Foi nos anos 90 que se fortaleceu este
campo de andlise e se desenvolveu a questdo da conciliagio como uma agenda politica,
estimulada essencialmente por organizagdes politicas internacionais, como a Unido Europeia e

as Nacodes Unidas (Monteiro e Domingos, 2013).

Deste modo, as questbes que emergem do tema — a conciliacdo da vida privada com a
vida profissional — conduzem imediatamente para a definicdo dos conceitos das proprias esferas
— vida privada e profissional (Leite, et. al, 2018). Ressaltando, que a familia e o trabalho sao
indiscutiveis fontes de valorizagdo da vida humana, define-se familia como “um conjunto de
elementos ligados por um conjunto de relagbes, em continua relacdo com o exterior, que mantém
0 seu equilibrio ao longo de um processo de desenvolvimento percorrido através de estadios e
evolugao diversificados” (Sampaio e Gameiro, 1985, cit in. Chambel e Ribeiro, 2014, p.15). Ja o
trabalho, é definido como “um conjunto de atividades instrumentais que fornecem bens e servigos
para subsisténcia da vida e geralmente refere-se a trabalho remunerado” (Eby, et al. 2009, cit in.
Chambel e Ribeiro, 2014, p.15).

Por sua vez, entende-se por conciliagdo a “capacidade que duas partes — empregadores
e empregados - tém de encontrar, quando em desequilibrio e/ou em conflito, pontos de contacto
e de alinhamento, que permitem impedir eventuais focos de conflito e proporcionar as bases para

uma relacdo equilibrada no dia-a-dia” (Leite et. al., 2018, p. 10).

A temética da conciliagéo entre a vida do trabalho e a vida privada, assume atualmente,
uma maior relevancia, fruto da evolugcéo econdémica e social mais recente, designadamente por

duas razdes (Gaspar, 2014, cit in. Cardoso, et.al., 2014).: 1) numa sociedade fortemente
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competitiva a escala global, marcada por uma continua pressdo para a maximizacdo de
resultados e para a necessidade de uma permanente atualizacdo de competéncias, a vida
profissional tende a tornar-se de tal forma exigente que pode penalizar a vida privada, tornando
mais dificil a conciliagédo entre estes dominios; e 2) a evolucao das estruturas familiares, de tudo
0 que as envolve para além do trabalho, das expetativas e valores dominantes, lan¢ca novos
desafios a reflexdo sobre esta tematica e, consequentemente, ao desenho de politicas publicas
que promovam uma maior e melhor conciliacdo entre o tempo dedicado ao trabalho, a familia e
a si proprio

O crescimento exponencial da literatura que se dedica ao estudo da relagdo entre o
trabalho e a vida privada gerou uma grande diversidade de teorias (Barnett, 1998; Edwards e
Rothbard, 2000; Lambert, 1990, cit in. Carvalho, 2016).

As primeiras concetualiza¢fes foram baseadas na teoria da segmentacdo que tendia a
retratar a familia e o trabalho como relativamente distintos e independentes, afirmando ser
possivel aos individuos dividirem estas duas dimens@es das suas vidas. Estas duas dimensdes
estdo separadas quer fisica quer psicologicamente (Edwards e Rothbard, 2000; Frone, 2003, cit
in. Matias e Fontaine, 2012). Mais tarde, contrariamente ao referido por alguns autores,
considerou-se que cada trabalhador desempenha papeis cruciais na sua vida, o pessoal, o
familiar, e o profissional, e a vivéncia de cada um deles ndo acontece de forma isolada (Chambel
e Ribeiro, 2014).

Assim, o0 reconhecimento de que os papeis “privados” e profissionais se poderiam
influenciar mutuamente, foi baseado num quadro explicativo (Edwards e Rothbard, 2000, cit in.
Matias e Fontaine, 2012): i) Teoria da compensacao - reflete a insatisfacdo num dos ambitos.
Esta, implica que os papéis da vida profissional e privada, estejam associados de modo a que um
individuo possa suprir um défice ou insatisfacdo num dos papéis investindo mais no outro papel;
ii) Modelo da Congruéncia - semelhanca entre trabalho e familia, através de uma terceiravariavel
que atuaria como uma causa comum (eg., a personalidade, os padr6es de comportamento ou as
tendéncias socioculturais); iii) Teoria do Spillover ou Contagio - modo comoas experiéncias de um
dominio (trabalho ou familia) afetam as experiéncias no outro dominio, aonivel de afetos, valores,
competéncias e comportamentos. Esta € bidirecional, ja que as influéncias podem manifestar-se
em duas direcdes: do trabalho para a familia e da familia para otrabalho de forma positiva ou
negativa (Frone, 2003, cit in. Matias e Fontaine, 2012); iv) Escassezde Recursos - prevé que 0s

individuos tém recursos tangiveis/intangiveis limitados e ao dedica-
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los as exigéncias do desempenho de um papel, ndo os podem utilizar para o desempenho de
outro, tendo de fazer escolhas (Goode, 1960 cit. In Chambel e Ribeiro, 2014); v) e por ultimo, o
Conflito trabalho-familia - as exigéncias da familia sdo incompativeis com as do trabalho e vice-
versa e desse modo, o cumprimento do exigido numa esfera implica o ndo cumprimento da outra
(Junior, et al. 2013).

No que toca ao conflito, este ocorre por existirem pressées exercidas pelos papeis do

dominio do trabalho e da vida privada e serem mutuamente incompativeis, de modo que a
participacdo num papel torne mais dificil a participagdo no outro, da-se entdo o conflito
(Greenhaus e Beutell, 1985, cit in. Chambel e Ribeiro, 2014).

Das exigéncias acumuladas pelos dois papéis podem resultar dois tipos de conflito: o
conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho. A interferéncia do trabalho na familia surge

guando a atividade profissional dificulta o desempenho das responsabilidades familiares.

A interferéncia da familia no trabalho ocorre quando as responsabilidades familiares
dificultam o desempenho profissional (Gutek, et al. 1991). Por serem contextos que coexistem ao
longo da vida do trabalhador e serem considerados de elevada importancia, intersetam-se de
diversas formas, podendo levar a dois tipos de troca de influéncias: positivas — quando é sentida
uma disposicao de facilitacdo e enriquecimento e — negativas — levando a sensagéo de tensao
ou conflito (Byron, 2005).

De acordo com Greenhaus e Beutell (1985) o fendbmeno conflito pode também dividir-se
em i) Conflito temporal - situagcdes em que o tempo exigido para a realizacdo de um papel afeta
o tempo disponivel, para a execucao de outro, reduzindo-o; ii) Conflito baseado na pressao-
tensao - a pressao que é praticada em determinada tarefa pode gerar sintomas negativos que
afetam a participacéo e a realizagdo das exigéncias do outro papel e o iii) Conflito baseado no
comportamento que corresponde a padrbes comportamentais especificos de um determinado

papel que podem colidir com as expectativas comportamentais de outro dominio.

Como fonte de stress mental e fisico, o conflito tem sido identificado como impulsionador
de consequéncias negativas, que vao desde o aumento dos riscos de salude dos trabalhadores,
diminuicdo do desempenho dos papéis parentais, diminuicdo da produtividade, absentismo,
turnover, insatisfagéo pessoal e profissional, depresséo, entre outros (Duxbury e Higgins, 1991;
Thomas e Ganster, 1995).
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O equilibrio entre o trabalho e a vida privada depende assim da importancia que cada
individuo atribui a cada componente da sua vida, procurando privilegiar um estado de bem-estar

fisico, mental, social, familiar e profissional (Henrikson, 2009).

No entanto, encontrar uma definicdo consensual de equilibrio (“balance”) trabalho-vida
privada constitui um desafio atual (Hill, et al. 2001). Porém, usualmente, a literatura define o
equilibrio trabalho-familia como “satisfagdo e o bom funcionamento no trabalho e em casa com o

minimo de conflitos interpapeis” (Clark, 2000, p.751).

Na conciliacdo da dupla jornada, o tempo é um recurso cada vez mais escasso nos dias
atuais (Aguiar e Hurst, 2007, cit in. Barbos, 2018).

A percecdo do tempo resulta de uma construgéo social. O tempo ndo existe apenas em
termos de unidade métrica. As sociedades e os individuos vivem de acordo com a complexidade
do ritmo imposto por motivos culturais, sociais e econémicos, regendo a sua vida diaria com base

num tempo socialmente construido e diferentemente valorado (Perista, et al. 2016).

Entende-se como a tradicional divisao sexual do trabalho a “manifestacdo da divisao do
trabalho social decorrente das relagdes sociais de sexo, sendo composta de dois principios
organizadores: um de separacdo (certas categorias de trabalhos sdo de homens e outras de
mulheres) e um hierarquico (o trabalho de homem tem maior valor que o trabalho de mulher)
(Kergoat, 2009, cit in. Passos, 2015, p.111). Esta definiu distintos espagos de trabalho e
diferenciou as atividades humanas em funcdo do sexo. Sendo assim, as mulheres realizam,
historicamente, a maior parte do trabalho doméstico e de cuidados — considerado,
tradicionalmente, como “trabalho reprodutivo” —, pelo qual ndo recebem nem receberam
remuneracdo. Os homens, pelo contrario, realizam, sob o mesmo mandato social, a maior parte
do trabalho remunerado, considerado “produtivo”, que produz valor monetario no mercado

(Fontoura e Araujo, 2016).

Assim, as familias constituem, hoje ainda, espacos de desigualdade entre o trabalho
remunerado - oficialmente reconhecido por gerar valor monetério, contribuindo explicitamente
para a contabilizacdo do crescimento econdmico e o trabalho ndo remunerado - particularmente
o trabalho doméstico, como ja referido anteriormente, que apesar da sua indiscutivel contribui¢cdo
para o desenvolvimento das sociedades, € sistematicamente, ignorado pelas estatisticas oficiais.
No entanto, apresenta-se com elevada importdncia como fendmeno delineador das
caracteristicas fundamentais, das particularidades e do préprio funcionamento do mercado de

trabalho remunerado (Perista, 1999).
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Em geral, os estudos empiricos distinguem-se, segundo Robinson e Godbey (1999) em quatro

categorias de tempo: i) trabalho remunerado; ii) tarefas domésticas e cuidado da familia; iii) tempo
pessoal; e iv) tempo livre (ou lazer) (Barbos, 2018).

O primeiro tipo é associado ao tempo contratado e dedicado ao trabalho vinculado ao
mercado — neste caso, sdo consideradas todas as tarefas realizadas no local de trabalho,
inclusive tempo de deslocagcdo casal/trabalho e trabalho/casa e outros. O segundo (tempo
comprometido) cobre todas as tarefas domésticas, cuidado de filhos e dependentes, compras
para casa, entre outras. A terceira categoria de tempo refere-se as necessidades biolégicas do
ser humano e inclui tarefas como dormir, comer e as de higiene pessoal. E um tempo dedicado
a atividades funcionais e de cuidados pessoais de que todos os individuos precisam para viver
numa sociedade. A quarta e Ultima categoria de tempo — tempo livre — abarca as atividades
restantes e as que presumidamente envolvem a escolha total do individuo. Estas atividades
abrangem nao sé as culturais, de sociabilidade e hobbies, por exemplo, como também as de
“semilazer”, como a educagdo de adultos, e as ligadas a religido, entre outras

instituicdes/organizacdes (Barbos, 2018).

As sociedades e os individuos vivem de acordo com a complexidade do ritmo imposto por
motivos culturais, sociais e econdmicos, regendo a sua vida diaria com base num tempo
socialmente construido. O tempo € assim, um recurso escasso, afeto a trabalho remunerado e
ndo remunerado, a tarefas pessoais e de lazer mediante uma afetacéo diferenciada do mesmo
gue varia de pessoa para pessoa. Portanto, o tempo como conceito econdémico ndo podera ser
secundarizado, dado o importante papel que assume na definicdo de padrbes de convivéncia
social (Perista, 1999).

Por sua vez, a reducdo de tempo disponivel esté relacionada com o aumento de tempo
de trabalho remunerado, pois a sociedade moderna da preferéncia ao trabalho em detrimento de
lazer: Trabalhar mais horas, permitindo desta forma, obter um rendimento superior, que para além
de reduzir o tempo de lazer, transforma o proprio lazer na medida em que, dada uma maior
capacidade financeira, outras tarefas de lazer poderdo ser realizadas, contribuindo para uma

maior satisfacdo dos individuos (Perista, 1999).

Segundo Perista (1999), dada a dupla jornada de trabalho que caracteriza a maioria dos dias das
Mulheres, ndo é de estranhar que a disponibilidade que estas tém para uma maior dedicacao ao
trabalho remunerado seja inferior a dos homens. Por isso, 0 tempo nao é neutro as questdes de

género. Os homens e as mulheres ndo partilham indiferenciada mente do tempo. Mais, tempo
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livre ndo é sinbnimo de liberdade para utilizar. Ter direito (formalmente reconhecido) a tempo
livre, a0 mesmo tempo sentir-se impossibilitado de usar virgula mais do que um constrangimento,
€ a experiéncia, de uma forte contradicdo entre os sistemas de producdo e de consumo que
atravessam persistentemente o quotidiano que caracterizam o modo de organizagdo do tempo
no nosso atual modelo de sociedade: uma sociedade que se multiplica em ofertas de bens e
servi¢cos de consumo, mas que, ao mesmo tempo, repde o queria limites as possibilidades de os
consumir - a sensacao de falta de tempo é um dos mais evidentes (Perista, 1999). Contudo, o
tempo de lazer que é socialmente valorizado € também um elemento de afericdo de
desigualdades sociais, ndo s6 pela quantidade de tempo livre de que se pode usufruir e de quem
o pode usufruir, mas também pela qualidade dessa fruicdo (Perista, 1999).

A Fundacao Europeia para a Melhoria das Condi¢gdes de Vida e do Trabalho considera o
“equilibrio entre a vida profissional e pessoal” um dos pilares de analise obrigatdria quando se
pretende avaliar a qualidade de vida dos individuos. Em consonéncia, o Parlamento Europeu
designou 2014 como o “ano para a conciliacdo da vida profissional e vida privada” (Eurofound,
2014 cit. In Carvalho, 2016).

Chincilla e Moragas (2009) defendem que encontrar um equilibrio entre as inimeras
exigéncias dos diferentes ambitos é de extrema importancia na vida de qualquer pessoa, pois s6
uma integracdo equilibrada destes dominios se podem desenvolver familias, empresas e

sociedades saudaveis e produtivas (Chambel e Ribeiro, 2014)
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1.3 Ilgualdade de género no ambito da conciliacdo da vida privada com a vida

profissional

O reconhecimento da igualdade de género em Portugal, surge nos anos 70, com a

consagracao do principio da igualdade na Constituicdo da Republica Portuguesa, estando hoje
legalmente regulada, representando a revolucdo de abril, através de uma viragem significativa,
afirmando-se, a autonomia, a liberdade de decidir, a necessidade de independéncia financeira,
contra visdes excessivamente carregadas de dedicacdo feminina, sacrificial e vitimizada, das
mulheres ao lar e a familia (Torres, 2004). Deste modo, aborda-se de seguida, a legislacédo para

salientar a evolucdo que houve a este respeito.

Tabela 1 - Legislagdo Constitucional

Artigo 13° - Principio da igualdade - da Constituicdo da Republica Portuguesa que preceitua que “1. Todos os
cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei e 2. Ninguém pode ser privilegiado,
beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia,
sexo, raga, lingua, territério de origem, religido, convicgbes politicas ou ideoldgicas, instrucdo, situacao

econdmica, condicdo social ou orienta¢éo sexual.”

Artigos 58.°, n.° 2, alinea b), 59.°, n.° 1, alinea a), 59.%, n.° 1, alinea b) e 67.°, n.° 1, alinea h), que estabelecem
respetivamente, a igualdade de oportunidades no acesso ao emprego, a igualdade de retribuicdo, a conciliagéo
entre a vida profissional e a vida privada e a protecéo da maternidade e da paternidade.

Artigo 26.° do CT: “a disposicao de instrumento de regulamentacao coletiva de trabalho ou de regulamento
interno de empresa que estabeleca profissdo ou categoria profissional que respeite especificamente a
trabalhadores de um dos sexos considera-se aplicavel a trabalhadores de ambos os sexos” € no n.° 2 que “A
disposicéo de instrumento de regulamentacéo coletiva de trabalho ou de regulamento interno de empresa que
estabeleca condi¢des de trabalho, designadamente retribuicéo, aplicaveis exclusivamente a trabalhadores de
um dos sexos para categoria profissional correspondente a trabalho igual ou a trabalho de valor igual considera-

se substituida pela disposi¢do mais favoravel aplicavel a trabalhadores de ambos os sexos.”

Fonte: Elaboracéo propria - Adaptado da Constituicdo da Republica Portuguesa

A Constituicdo de 1976, veio determinar que o tratamento, no interior da familia, € o mesmo para o
marido e para a mulher, como para o pai e para a mae. O Decreto-Lei n.° 496/77, de 25 de novembro, que
entrou em vigor em 1 de abril de 1978, introduziu no Cédigo Civil Portugués profundas modificacdes, com

o objetivo, entre outros, de reconhecer a
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mulher casada a plena igualdade legal com o marido, como aplicagdo do principio mais geral denéo

discriminagdo em funcdo do sexo (Duarte, et al. 2014).

Pelo Decreto-Lei n.° 155/2006, de 7 de agosto, foi criada a Comissdo para a Promocgao
de Politicas de Familia e o Conselho Consultivo das Familias, visando assegurar a intervengao
dos vérios ministérios e dos varios representantes de entidades ndo-governamentais no processo
de avaliacdo, concecdo e aplicacdo das medidas politicas com impacto nas familias (Duarte, et
al. 2014).

Contudo, apesar dos grandes avanc¢os nas Ultimas décadas, persistem as desigualdades
sociais entre homens e mulheres tanto na esfera publica como na esfera privada. Assim, a
emergéncia de um quadro de valores que reconhece os direitos de cidadania das mulheres e o
seu papel na esfera publica, colocando-as em igualdade com os homens no que respeita a vida
civica e ao exercicio de uma atividade profissional suscetivel de lhes conferir autonomia
econdmica e de ndo as confinar ao espaco doméstico torna-se imprescindivel (Pernas,
Fernandes e Guerreiro, 2008, cit in. Silva, et al. 2010). Saffioti (1987, cit in. Chies, 2010), ao
analisar o papel da mulher e do homem em diferentes instancias da sociedade capitalista, ressalta

gue estes ocupam uma relacéo entre a subordinacéo e a dominacao.

As mulheres ao deterem relativa falta de poder, ndo somente na tomada de decisGes que
afetam o grupo social, mas até mesmo em decisdes que envolvem diretamente o seu futuro em
particular, ocupam o espaco da subordinacdo. Os homens ao serem 0s protagonistas do mais
antigo sistema de dominagéo — o patriarcado — ocupam o espac¢o de maior poder na sociedade
(Chies, 2010).

Perista (2002) também se pronunciou em relacdo a este tema, enaltecendo a necessidade
de serem criadas condigbes que favorecam uma partilha justa do trabalho, pago e ndo pago,
entre mulheres e homens, paralelamente a revalorizagdo das formas de trabalho n&o pago,
conferindo-lhes visibilidade e reconhecimento, no sentido da promocéo da independéncia e da

autonomia individuais nas esferas publica e privada.

Em Portugal, as mulheres continuam a ganhar 14,4% menos ou, em nameros absolutos,
148,9 € que os homens, correspondendo essa diferenca a 51 dias em que, simbolicamente,
trabalham gratuitamente quando comparadas com os colegas homens (Comissédo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego, 2020). Tém ainda, menos acesso a promocao e
consequentemente a cargos de gestdo e poder e tém maior acesso a profissbes menos

valorizadas socialmente (Diniz,1999, cit in. Wagner et al., 2005).
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Curiosamente, pesquisas apontam que o impacto da pandemia derivada da COVID-19,
no quotidiano das mulheres levou a um aumento nos esforcos da dupla jornada. Isto significa,
mais horas trabalhadas em servicos domésticos e cuidados de familiares, apés o encerramento

do expediente no trabalho remunerado (Franco, 2021).

O relatério Global Gender Gap Report (2021), feito pelo Férum Econdmico Mundial, com
auxilio de dados do Instituto internacional de pesquisas, mostrou que mulheres com filhos foram
as que mais trabalharam em horas pouco convencionais. Foram também as mulheres que
apresentaram os maiores indices ao serem mais propensas ao aumento nos niveis de stress
devido as mudancas nas rotinas de trabalho e aumento na ansiedade devido as pressdes
familiares (como o dever de cuidar das criangas e apoia-las nas tarefas escolares e aulas online).
Enfrentaram também mais dificuldade em equilibrar o trabalho e a vida particular, além de
apresentarem menor produtividade durante este periodo (Franco, 2021).

E possivel confirmar o referido acima, junto do estudo “Women’s Forum”, com mais de 3,5
mil participantes de varios paises e divulgado em setembro de 2020, constatando que 79% das
mulheres relataram estar mais cansadas e stressadas pela carga mental da casa — entre homens,

a percentagem foi de 61% (Sayuri, 2021).

Lyonette e Crompton (2006) afirmam que o conflito na relacdo trabalho-vida privada,
verifica-se sobretudo em paises onde existe uma forte e tradicional divisdo sexual do trabalho
doméstico derivada do tempo que homens e mulheres dispensam para a realizacdo de tarefas

domésticas e para o cuidado com os filhos.

No entanto, Schneer e Reitman (cit in. Santos, 2011) defendem que os homens séo
também afetados pelo conflito entre o trabalho e a familia e o impacto das interrup¢des na carreira
€ mais severo para os homens do que para as mulheres, o que sugere a existéncia de uma maior
discriminacdo contra os homens sempre que estes optam por ndo prosseguir um padrdo de
carreira tradicional, sugerindo a existéncia de desequilibrios na participacdo dos homens na vida
familiar. Simultaneamente, as mulheres representam cerca de 50% do emprego em Portugal,

enquanto a nivel europeu a taxa de feminizacdo do emprego se encontra nos 46% (Lusa, 2021).

Loureiro e Cardoso (2008) referem-se a influéncia que os esteredétipos de género tém na
existéncia de discriminacdo das mulheres nas empresas, em especial ao nivel da gestéo, tendo
em conta que o preconceito existente influéncia aimagem que se tem das mulheres relativamente
a sua incapacidade para assumir cargos e funcdes de responsabilidade. Acresce ainda que o

desequilibrio e a discriminagdo existentes no mercado de trabalho, que deriva da presenca de
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esteredtipos de género na sociedade, influencia a forma como as mulheres e os homens

participam quer no mercado de trabalho quer na esfera privada.

Na tentativa de apaziguar este cendrio, no quadro comunitario, a promoc¢ao da igualdade
de género assume-se como uma proposta politica presente nos programas da Unido Europeia,
tendo vindo a desenvolver um conjunto de politicas no sentido de criar condicbes para a
promocao deste direito, onde se destaca a conciliagcdo entre a vida profissional e vida privada
(Perista, et al. 2008, cit in. Silva, et al. 2010).

A Constituicdo da Republica Portuguesa estabelece inclusive, (C.R.P., art.° 59.° — Direitos
dos trabalhadores) que todos/as os/as trabalhadores/as tém direito a organizacao do trabalho em
condigbes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a
conciliacéo da atividade profissional com a vida privada; estabelece igualmente (C.R.P., art.° 67.°
— Familia) que incumbe ao Estado, no ambito da protecdo da familia, promover, através da
concertacdo das vérias politicas setoriais, a conciliacdo da atividade profissional com a vida
privada (Duarte, et al. 2014).

Também a nivel nacional sdo ja alguns os organismos e instituicbes que atuam neste
fendmeno. A CIG (Comissdo para a Cidadania e lgualdade de Género), por exemplo, € um
mecanismo governamental inserido no Gabinete da Secretaria de Estado da Igualdade e
pretende a execucgéo de politicas publicas no ambito da cidadania e da promocéo e defesa da

igualdade de género (Canco e Santos, 2009).

Constata-se, portanto, que uma utilizacdo mais equitativa dos regimes, que favorecem a
conciliagdo entre vida privada e profissional entre os sexos tem um impacto positivo na
empregabilidade das mulheres e é considerada um dos pré-requisitos para atingir uma maior

igualdade de género no emprego em particular e na sociedade em geral (Moreira, 2018).

Contudo, a conciliagéo entre a vida profissional e a vida privada, inclui diversas medidas
relacionadas com varios aspetos, mas nao podem dirigir-se apenas a politicas de igualdade de
género e ndo devem ser apenas relevantes para as mulheres. Estas medidas devem dirigir-se a
todos, mulheres e homens, e devem ser consideradas como um dos elementos da qualidade de
vida no trabalho e como condi¢do para um trabalho decente, atendendo a atualidade em que

vivemos (Moreira, 2018).
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1.4 Politicas publicas e praticas privadas facilitadoras da conciliacdo das esferas

privada e profissional

A nocéo de articulacdo entre familia e trabalho remete para as politicas, publicas ou
privadas, formuladas para possibilitar a conciliagdo das responsabilidades profissionais e
familiares dos trabalhadores e trabalhadoras (Ricoldi, 2010).

O cerne destas politicas € a proposta de facilidades que permitam atingir-se um equilibrio
entre o tempo dedicado ao trabalho produtivo e o tempo que os trabalhadores precisam de
dedicar as suas responsabilidades familiares. S&o politicas que permitem uma melhor gestdo do
tempo por parte destes trabalhadores (Ricoldi, 2010).

Assim, o termo politica publica refere-se aos meios de acao do Estado e é através delas
gue se orientam as acOes de governo e da sociedade. Estes processos estdo ligados e
relacionam-se com questdes sociais (Moura e Lobo, 2016).

As politicas publicas séo, portanto, “decisdes governamentais que geram impacto tangivel
e mensuravel ou substantivo, alterando as condi¢cdes de vida de um grupo ou populagédo ou
produzindo mudancgas em atitudes, comportamentos e opinidées” (Silva, 2001, cit in. Carvalho,
2017, p. 47).

Portanto, na perspetiva de contemplar condi¢des igualitarias das mulheres nas politicas
publicas, Natividade (2009, cit in. Carvalho, 2017, p.12), defende que “numa participacédo

equilibrada das mulheres no espaco do trabalho e econémico, existem entraves e desafios na
elaboracdo e execucdo das politicas publicas, sob a perspetiva de género como: salarios
inferiores aos dos homens, mesmo ocupando a mesma posi¢ao profissional; os cuidados com
espaco privado e alteragdes que vao ocorrendo na estrutura familiar; o desemprego, participagéo
elevada no mercado informal e em ocupacdes precéarias e/ou sem remuneracao, revelando a ma
qualidade das condi¢cbes do trabalho feminino e alteracdes no padrdo da divisdo sexual do

trabalho; mudancas sociodemogréficas; a diversidade étnico-racial, entre outras”.

A Estratégia Europeia de Emprego constituiu um importante eixo no ambito das politicas
conciliatérias, por apostar em novas medidas de colaboracé@o entre os Estados-membrose em
consultas aos interlocutores sociais, visando alcancar consensos acerca das linhas de
intervencdo referentes: ao aumento da implicagdo dos homens na vida familiar, & introdugéo de
novos tipos de beneficios, bem como & ampliagdo daquelas existentes (Benéria, 2005, cit in.
Abréo e Mioto, 2017).
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As politicas de conciliacdo passaram a aparecer, entdo, entre as politicas europeias de
emprego e tendem a ser variadas entre 0s paises, considerando os seus contextos historico,

cultural, politico e social e as necessidades apresentadas pelas familias.

E de se salientar que o fomento de um equilibrio entre as esferas profissional e privada é
uma das prioridades em prol da igualdade entre homens e mulheres, acordada no &mbito europeu
e tornou-se evidente a necessidade de politicas conciliatérias, mas, posteriormente, também se
evidenciou a inadequacédo dessas politicas frente as disparidades entre homens e mulheres na
adesdo as opc¢odes disponiveis. Isso aponta que as medidas de conciliagdo, da formacomo estédo
propostas, ainda ndo conseguem prestar um contributo significativo para a concretizacdo dos
principais objetivos politicos da UE (Abrdo e Mioto, 2017).

Em suma, algumas medidas encontram-se previstas na legislacéo laboral dos paises e
sdo obrigatdrias para todas as organizacdes abrangidas por estas leis; outras nao estao
regulamentadas pelo Estado, sendo facultativas e da livre aplicacdo por cada organizagao, isto
€, a responsabilidade de aplicacdo destas outras praticas € individual (neste caso, refere-se a
cada organizacgdo, em si). Apesar das medidas facilitadoras da conciliagdo entre o trabalho e a
vida privada, a nivel da legislacéo laboral, estas ndo se apresentam suficientes para a promogéo

do equilibrio destas duas esferas (Leite, 2018).

Segundo Bardoel (2003) as politicas organizacionais de conciliacdo da dupla jornada,
podem ainda ser analisadas em duas vertentes: a formal que esta representada nas politicas e
praticas formais que a organizacao oferece para ajudar os seus trabalhadores a equilibrar a vida
profissional e familiar e estdo estabelecidas por lei; e a informal, que se refere ao ambiente de
trabalho informal que apoia, protege e satisfaz as necessidades de equilibrio das duas esferas
na vida dos trabalhadores. As politicas organizacionais informais referem-se as outras medidas
gue apesar de ndo estarem presentes na lei portuguesa devem ser adotadas pelas empresas a
fim de promoverem a conciliagdo entre a vida profissional e a vida privada (Chambel e Ribeiro,
2014).

Em Portugal, as politicas organizacionais designadas por formais correspondem,
portanto, a um conjunto de medidas legais previstas no Cadigo do Trabalho, aprovado pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de Fevereiro, € a Lei n.° 35/2004, de 29 de Julho:
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Tabela 2 - Legislacdo dos Direitos dos pais e maes trabalhadores/as

1) Licenga Parental — Permite a mae ou ao pai prestarem os primeiros cuidados aos filhos recém-
nascidos.

2) Licenca por paternidade — Além da licenca por paternidade referida anteriormente, no primeiro més a
seguir ao nascimento da crianca, o pai tem direito a uma licenca com duracao de 5 dias Uteis de gozo

obrigatério seguidos ou intervalados.

3) Licenca parental — Para prestar assisténcia a filhos ou adotados e até aos 6 anos de idade, o pai e a
mée tém também direito a uma licenga parental, para utilizarem cada um dos pais nas seguintes

diferentes situagdes.

4) Licenca de amamentagédo — direito a uma dispensa diaria, a utilizar em dois periodos distintos, com
duracao maxima de uma hora cada, ao longo de todo o periodo em que amamente.

5) Licenca para assisténcia a pessoa com deficiéncia ou doenca crénica — oferece aos pais (mée ou pai)
o direito a licenca até seis meses, prorrogavel até quatro anos, a fim de acompanhar o filho, adotado ou
enteado, desde que resida com ele, portador de deficiéncia, durante os seus primeiros 12 anos de vida.
Confere também ao avé ou & avé trabalhadores faltar ao trabalho até 30 dias seguidos ap6s o

nascimento de netos.

Fonte: Elaboracgéo propria - Adaptado do Cédigo do Trabalho

Por sua vez Guerreiro et al. (2006) destacam cinco modalidades para promover a
conciliacdo da vida profissional com a privada, das quais podemos enquadrar nas politicas
informais, como : i) Criacdo de servicos de acolhimento de criancgas; ii) Criacdo de servicos de
prestacéo de cuidados a idosos - 0 aumento de idosos dependentes a cargo de trabalhadores e
a necessidade de lhes prestar cuidados especiais, pode colocar algumas dificuldades na
conciliacdo entre vida profissional e apoio a familia. iii) Licencas para pais e maes
trabalhadores/as; iv) Incentivo a maior participacdo do pai na vida familiar - cabe as empresas
proporcionar uma cultura organizacional que reconheca a importancia do papel do pai na
socializacdo da crianca e recomende o uso das licencas especificas criadas para pais
trabalhadores, garantindo-lhes para isso a continuidade do seu posto de trabalho e a manutencéo
do sistema de promogfes e prémios; v) Flexibilizacdo da organizacdo do trabalho - reducdo
efetiva das horas de trabalho; ajustamento do tempo de trabalho negociando o minimo de horas
de trabalho/ano ou implementar um banco de horas (mais importante do que cumprir um horario

de trabalho, o trabalhador compromete-se a cumprir objetivos); compactacdo das horas de

29



trabalho semanal em moldes que facilitem o aumento dos dias livres para descansar e para apoiar

a vida familiar; ado¢do de modalidades de teletrabalho, entre outras.

Também Abendroth e Dulk (2011) classificam as modalidades facilitadoras da conciliagéo
entre a vida profissional e a vida privada, em trés categorias fundamentais: i) Modelos de trabalho
flexiveis — dédo aos trabalhadores a possibilidade de reduzir ou ajustar os seus tempos de
atividade profissional as necessidades e obrigacbes familiares; ii) Licencas — permitem aos
trabalhadores prestar cuidados temporarios aos filhos pequenos e iii) Servi¢cos de guarda — a sua
existéncia implica que a organizagcdo assume partilhar a responsabilidade de apoiar na guarda
das criancas enquanto os pais estdo no trabalho.

Mais, no que toca as politicas organizacionais que podem melhorar a relacao trabalho-
familia, podemos agrupéa-las em quatro grupos: i) Politicas de flexibilizacdo de tempo e espaco,
que possibilita que o funcionario tenha um horario flexivel perante necessidades de formacéo,
emergéncias familiares, licencas para cuidar de filhos pequenos, doentes ou incapacitados,
trabalho a tempo parcial e jornada reduzida e trabalhar a partir de casa; ii) Politicas de beneficios
sociais que englobam seguro de vida, planos de reforma e seguro de salde para o parceiro, filhos
e em algumas situagdes até para ascendentes; iii) Politicas empresarias de apoio profissional ao
trabalhador, como oferecer assessoria e formacdo ao funcionario para lidar com situagbes
familiares, por meio de aconselhamento legal, financeiro, psicolégico e de carreira e iv) Politicas
de servicos familiares que teria como foco diminuir a carga de “trabalho” extralaboral (Junior, et
al. 2013).

Desta forma, as organizacdes que permitem aos seus funcionarios corresponderem as
suas responsabilidades profissionais e familiares em simultdneo através da implementacao de
politicas e préticas facilitadoras do equilibrio trabalho-familia e do bem estar dos trabalhadores
tém sido designadas como «amigas da familia» (Chambel e Ribeiro, 2014).

Ribeiro e Pimenta (2014) alertam, no entanto, que ainda que a implementacéo de politicas
conciliadoras vise o reconhecimento da organizagdo como “amiga da familia”, para que seja
percecionada como tal, pelos individuos, € necessario que vigorem praticas informais, ao nivel
da cultura e clima organizacional, enquanto valorizadores da dimenséo pessoal e familiar da vida
dos individuos (Chambel e Ribeiro, 2014).

A cultura organizacional assume, assim, um papel fundamental na perce¢éo do individuo
sobre a organizacdo como sistema de suporte, uma vez que os valores e as normas vigentes no

contexto organizacional influenciam as decisdes dos colaboradores nas diferentes dimensdes

30



das suas vidas. Isto implica que se a utilizacdo de beneficios implementados na organizacéo, por
parte dos individuos, for percecionada como negativa pela organizacao e chefias, o trabalhador
poder-se-a sentir inibido na sua utilizacdo sob pena de ser prejudicado ao nivel da carreira
profissional ou ainda ao nivel da estabilidade no emprego, experienciando, consequentemente,
um maior nivel de conflito entre os papéis laboral e familiar e a conciliacdo das varias

responsabilidades (Barnett e Marshall, 1993).

E possivel acrescentar que com o intuito de responder & necessidade das organizagdes
terem um guia orientador de politicas e praticas familiarmente responsaveis, foi criada, em 2016,
a Norma Portuguesa 4552:2016 - Sistema de Gestdo de Conciliagdo entre Vida Profissional,
Familiar e Pessoal, que se trata de uma norma portuguesa certificavel que ajuda na definicao e
implementacédo de medidas e boas praticas dentro de uma organiza¢do que visam elevar o bem-
estar, qualidade de vida e satisfagdo de todos os envolvidos (CITE, 2019).

Segundo Perry-Smith e Blum (2000), as praticas e politicas que visam a conciliagdo da
dupla jornada, podem ajudar as empresas a demonstrar aos seus funcionarios que a organizagao
valoriza 0 seu bem-estar e as suas contribuicbes. Desta forma, existirdA uma “norma de
reciprocidade” (teoria de troca social) aquando da aplicacdo das mesmas, ou seja, 0S
trabalhadores sdo motivados a adotar atitudes e comportamentos desejados (Evans e Davis,
2005). Podera assim existir um sentimento de retribuicdo por parte dos trabalhadores caso se
verifigue um nivel alto de suporte organizacional e assim conseguir um maior cCompromisso com
0 bem-estar organizacional, uma identidade organizacional reforcada e performance extra
(Rhoades e Eisenberger, 2002).
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1.5 A Gestao de Recursos Humanos

O conceito de Gestdo de Recursos Humanos tem vindo a evoluir ao longo do tempo
(Ferreira, Martinez, Nunes e Duarte, 2015). Historicamente surgiram duas novas classes sociais
—uma detentora dos meios de producéo, caracterizada pela sua orientacdo para o lucro — e outra,
detentora da forca de trabalho (Méda, 1999, cit. in. Almeida, 2011).

A maioria dos autores divide esta evolugdo em trés marcos importantes (Brandéao e
Parente, 1998, cit in. Marques, 2016): o da Administracéo de Pessoal (até aos anos 50-60); o da
Gestéo de Pessoal (inicio nos anos 60 até aos anos 80); e o da Gestao de Recursos Humanos
(inicio nos anos 80). No primeiro periodo, consta o periodo da Administracdo de Pessoal, que
engloba a “diregéo de pessoal’, “diregcao das relagdes sociais” e “diregcao das relagbes humanas”
e caracteriza-se no controlo da disciplina no trabalho; no respeito pela legislagédo; nas relagbes
com 0s parceiros sociais e negociacdes contratuais; e nas questdes da motivagdo e satisfacao
associadas a gestdo das remuneracoes, da formagéo e as promocdes (Bessyre des Horts, 1987,
cit.in Marques, 2016). No segundo periodo, o da Gestao de Pessoal, que corresponde a quarta
fase designada por Bessyre des Horts (1987) - “direcdo de pessoal’, advém da entrada de um
novo paradigma sustentado numa légica qualitativa da GRH e a funcéo pessoal € dominada por
preocupac¢des humanistas (Serrano, 2010), as atividades incidem essencialmente na motivagéo
e satisfacao das pessoas numa logica de minimizacdo de custos (Marques, 2016). A Gestédo de
Recursos Humanos, correspondente ao terceiro periodo da evolucdo da funcdo e as quinta e
sexta fases, designadas por Bessyre des Horts (1987), como as fases de “direcdo de gestao de
recursos humanos” e de “dire¢cao do desenvolvimento social” que se centra, por um lado, numa
visdo estratégica da GRH e da sua integracao na estratégia de gestédo global da organizacao e,
por outro, no desenvolvimento do factor humano enquanto factor de competitividade (Marques,
2016). Nesta dltima, os Recursos Humanos, passam a ser considerados um recurso € um

investimento que é necessario potencializar (Neves, 2007).

Ja Marras (2003, cit in. Conde, 2016, p.15) classifica a evolucao da gestdo de pessoas
em cinco fases: “contébil (registo de entradas e saidas com grande preocupagao com custos);
legal (o chefe do pessoal preocupava-se em atender a legislagéo trabalhista); tecnicista (melhoria
nas relagdes entre organizacéo e trabalhadores, a funcdo de Recursos Humanos passou a ser
de formacdo, recrutamento, sele¢do, cargos e salario, higiene e seguranca, entre outros);

administrativa (conhecida como sindicalista, transformacg&o de procedimentos burocratizados e
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operacionais em responsabilidades voltadas para os individuos e as suas relacfes); estratégica

(apds 1985, passou a preocupar-se mais com os trabalhadores, com uma viséo de longo prazo)”.

Da analise dos contributos da funcdo Recursos Humanos e dos seus papéis na
organizacao, destaca-se a sua importancia para “reestruturar, formar e desenvolver pessoas,
recrutar com qualidade, motivar pela recompensa, com o menor custo possivel, com o objetivo
de através das competéncias de as pessoas atingir os objetivos de negécio” (Tomé, 2013, p.67).

Em relacdo aos diferentes papéis dos profissionais de Recursos Humanos é de salientar
a dualidade inerente ao papel destes profissionais na organizacao, pois se, por um lado, implica
interagir com os diferentes stakeholders e gerir as praticas que vao influenciar o dia-a-dia dos
trabalhadores, por outro, os profissionais de Recursos Humanos também séo trabalhadores da
organizacao, sendo também afetados pelas decisfes e reestruturacdes da organizacao (Tomé,
2013).

Tyson e Fell (1986, cit in. Marques, 2010), tipificaram trés estilos de gestéo de pessoal: 1)
o “clerk of works” que caracteriza o gestor do pessoal que se encontra num papel subalterno em
relacdo aos gestores de linha. Este é responsavel pela gestdo administrativa e bem estar dos
trabalhadores e possui pouco poder de decisédo, ndo estando sujeito ao cumprimento de objetivos
de curto prazo; 2) “contracts manager” caracteriza o gestor do pessoal que tem uma funcgao
equiparada as outras funcdes, ou seja, tem como principal funcdo as rela¢des laborais, sendo o
seu papel principal o da interpretacdo de acordos e de contratos, assim como resolver os
problemas diarios e aconselhar os gestores de linha; 3) “architect model” caracteriza o gestor do
pessoal que ocupa uma funcgdo “sénior” e tem um papel relevante na gestéo de topo, participando

no planeamento e gestéo prospetiva.

Ja Lepak e Snell (1999), apresentam uma abordagem sobre o valor e singularidade do
capital humano. Cruzando as duas variaveis do capital humano de uma empresa, singularidade
(elevada/baixa) com valor do capital humano (elevado/baixo), definem uma tipologia de quatro
quadrantes. O primeiro quadrante, conhecimento baseado no desenvolvimento interno, é
representado pela elevada singularidade e valor estratégico do capital humano com base no
compromisso e de desenvolvimento do capital humano. O segundo quadrante, trabalho baseado
no desenvolvimento interno, definido pela baixa singularidade e elevado valor estratégico do
capital humano, indica uma configuragdo de RH baseada na produtividade enfatizando o
desenvolvimento interno do capital humano pressupondo ganhos matuos. O terceiro quadrante,

trabalho contratual/acordos, procedente da baixa singularidade e valor estratégico, apresenta
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uma configuracédo de RH baseada na conformidade, sendo que o0 RH é encarado como um custo
que a empresa externaliza assente na flexibilidade numéria consoante o contexto temporal. O
gquarto quadrante, aliancas/parcerias, foca-se na elevada singularidade e baixo valor estratégico,
enfatizando uma configuracdo de RH que tem por base a colaboracéo, na criacdo de aliancas em
que a empresa e o trabalhador contribuem e beneficiam através de formagéo, teambuilding, entre

outras.

Deste modo, compete ao Departamento de RH, promover, planear, coordenar e controlar
as atividades desenvolvidas relacionadas a selegdo, orientagcdo, avaliagdo de desempenho
funcional e comportamental, capacitagdo, qualificagdo, acompanhamento do pessoal da
instituicado num todo, assim como as atividades relativas a preservacéo da salude e da seguranca

no ambiente de trabalho da instituicdo (Sovienski e Stigar 2008, cit in. Conde, 2016).

No entanto, quanto ao perfil do gestor de recursos humanos, existem varios aspetos a
serem considerados, como conhecimento especifico em gestdo de recursos humanos,
compreenséo estratégica, lideranga, orientagcdo para resultados, adaptacdo a mudanca, analise
e resolugcdo de problemas; negociacdo e persuaséo; networking; flexibilidade; planeamento e
organizacdo; compreensdo interpessoal; iniciativa e autoconfianca (Ceitil 2006, cit in. Conde,
2016).

Mais, a evolucao recente da composicdo do campo profissional de Recursos Humanos,
tem se destacado pela exigéncia de um diploma do ensino superior como condi¢cdo de acesso ao
grupo profissional. Em Portugal, este facto, tende a refletir dois movimentos: a crescente
complexidade técnica da funcao recursos humanos, em virtude das transforma¢des em curso no
padrdo de especializacdo econdmica do pais e da consequente alteracdo da sua base de
competitividade, e o aumento da disponibilidade de diplomados, consequéncia da massificacdo

do ensino superior em Portugal (Almeida, 2008).

Para Stoney e Sisson (1989, cit in. Almeida, 2011, p. 57) a gestédo de recursos humanos
precisa de uma nova agenda de investigacio, baseada na “necessidade de produzir teorias de
médio alcance, como forma de responder ao seu carater contingencial; produzir mais informagéo
empirica combinada com mais andlise, colocando o foco da sua abordagem na gestdo do
emprego enquanto conjunto interdependente de atividades e ndo como ato isolado; e por ultimo,
compreender melhor o papel das chefias intermédias no contexto das organizacdes e da

implementagao das politicas de gestéo de recursos humanos”.
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A gestdo de recursos humanos trata-se da figura principal de transformacdo dentro da
organizacao, ja que tem como intuito melhorar o desempenho, alcancar resultados e atingir a
missao institucional para o atendimento das necessidades dos clientes. Muito do sucesso das
organizacbes depende do investimento nas pessoas, identificando, aproveitando e
desenvolvendo o capital intelectual (Sovienski e Stigar, 2008).

Posto isto, € importante ressaltar que “a expetativa que os trabalhadores tém hoje coloca
grandes e novos desafios a gestdo de pessoas, abrangendo a relacdo trabalho-familia e a
flexibilidade. As pessoas ndo sdo apenas “bracos humanos” nem entidades meramente
econdmicas. Sao também sujeitos psicoldgicos, atores sociais e entidades morais. Nao se guiam
apenas por motivos economicos — também desejam satisfazer necessidades de realizacéo
pessoal, procuram efetuar trabalho com significado para as suas vidas, procuram pertencer a
redes sociais que Ihes permitam satisfazer necessidades sociais, de pertenca e de comunidade”
(Cunha et al, 2010, p. 823).
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2. Objetivos de estudo e enquadramento metodoldgico

Y

Apbs a realizacdo do enquadramento teérico referente a problematica em estudo —
Conciliagdo da Dupla Jornada, apresentado no ponto nimero 1, parte-se agora, para o estudo,
onde se encontram especificamente a pergunta de partida; objetivos (gerais e especificos), a
investigacdo opcdo metodoldgica, técnicas e instrumentos de recolha de dados, técnicas de

tratamento e analise de dados.

Segundo Quivy e Campenhoutd (2003), a pergunta de partida deve obedecer a trés
particularidades: clareza, exequibilidade e compreensédo de fendbmenos sem cair em julgamentos
morais: “traduzir um projeto de investigagao sob a forma de uma pergunta de partida sera (til se
essa pergunta for corretamente formulada (...) a confusao entre analise e o juizo de valor é muito

usual e nem sempre facil de detetar” (Simdes e Sapeta, 2018, p. 46).
Assim sendo, o presente estudo teve como questao de partida a seguinte:

* De que que forma é que os profissionais de Recursos Humanos conciliam a vida privada
com a vida profissional?

Esta pergunta parte dos pressupostos, enunciados no quadro tedrico, que qualquer modo de
conciliagdo — bem como as tensGes que dela decorrem — pode depender de varios fatores da
intersecdo entre as preferéncias e os recursos dos sujeitos envolvidos; as oportunidades e os
constrangimentos criados pelo mercado de trabalho e por determinados tipos de profissdo (com
horarios atipicos, com exigéncias elevadas); as orientacdes e negociacbes desenvolvidas ao
longo do percurso conjugal e familiar; as politicas sociais e de familia e o contrato de género,
isto é, a forma como uma sociedade define o que os géneros devem pensar, sere fazer
(Wall, et al. 2010, cit in. Moser e Dal Pra, 2016).

As razdes para a escolha do grupo profissional de Recursos Humanos, sao em primeiro lugar,
pelo facto de que, mesmo nas empresas que ndo possuem um departamentoespecifico, a funcéo
de gerir pessoas nao deixa de ser executada, e ganha importancia para se atingir os objetivos da
organizacdo (Oliveira e Franca, 2005). Pretende-se explorar a diversidade num conjunto

homogéneo de sujeitos/situacdes (Guerra, 2006).

A segunda, pela compreensao de como é que estes conciliam as duas esferas e ainda a
percecao que tém sobre 0 assunto uma vez que esta problemética e as praticas a ela associadas
pode, em alguns contextos, ser uma das competéncias ou atividades atribuidas & fungéo recursos

humanos e com a qual estes profissionais lidam e vivenciam enquanto gestores, técnicos e
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trabalhadores. A terceira, porque se deve ao facto deste grupo profissional, ter mais
consciéncia/conhecimento ndo s6 de gestédo das pessoas e do pessoal, enquanto especialistas
ou técnicos, mas das préticas organizacionais e das politicas (legislacdo laboral, onde se
enquadra a obrigatoriedade de algumas praticas facilitadoras da conciliagédo). A quarta, porque
se trata de um campo, conforme no enquadramento teérico, que abrange um conjunto de
profissionais que podem e/ou realizam um conjunto diversificado de atividades, em contextos
muito diferenciados, e com graus de responsabilidade diferenciada. A quinta, pois advém, ainda,
do interesse da investigadora e 0 acesso ao objeto de estudo, assim como o facto da amostra ser
ndo probabilistica por conveniéncia por motivos de exequibilidade.

2.1. Objetivos

Neste quadro, o objetivo geral do estudo vai ao encontro da pergunta de partida e do exposto
no paragrafo anterior, tendo como intuito fazer uma andlise ao modo como os profissionais de
Recursos Humanos (homens e mulheres) conciliam as duas esferas de vida - privada e
profissional. Isso implica conhecer o modo como utilizam o tempo nas diferentes dimensdes da
sua vida quotidiana, em particular no que diz respeito ao trabalho remunerado e ndo remunerado,

assim como o bem-estar e satisfacdo pessoal e profissional desses mesmos trabalhadores.

Para uma melhor compreensao deste principal objetivo, seguem os objetivos especificos: 1)
Caracterizacdo sociodemografica dos/as profissionais de Recursos Humanos; 2) Caracterizar a
vida profissional dos/as profissionais de Recursos Humanos; 3) Analisar os usos do tempo na
vida privada e profissional; 4) Analisar os usos do tempo do casal na vida doméstica/privada e no
trabalho dos/as profissionais de Recursos Humanos; 5) Percecdo do spillover entre as duas
esferas de vida - vida privada e profissional; 6) Compreender a satisfacdo com a conciliacdo das
duas esferas e satisfacdo profissional, pessoal e bem-estar psicologico; 7) Analisar como as

praticas/ de conciliacdo sao percecionadas pelos/as profissionais de Recursos Humanos.
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2.2. Quadro Metodolégico
A opcao metodolégica de investigacdo desempenha um papel importante no estabelecer

de uma base cientifica para guiar o estudo (Fortin, 2009).

Podemos considerar a metodologia cientifica como uma ferramenta que agrega varios
meios que auxiliam na realizacdo da pesquisa cientifica. Consiste no estudo e na verificacdo dos
métodos, das técnicas e dos processos utilizados na investigacdo e resolucao de problemas,
com vista ao desenvolvimento do conhecimento cientifico (Destarte,2006, cit in. Aimeida, 2016).

Deste modo, para efeitos do estudo da dissertacdo de mestrado, a metodologia levada a
cabo foi a de natureza qualitativa que “faz parte do paradigma naturalista (ou
interpretativo/descritivo)” (Fortin, 2009, p. 7), construida a partir da exploragéo das vivéncias dos
participantes que é por si s6, um fendmeno da metodologia qualitativa, que se caracteriza por ser
um processo indutivo que tem como foco o universo da vida quotidiana dos sujeitos (Alves e Silva,
1992).

No presente estudo, optou-se pela metodologia qualitativa porque, tal como os objetivos
enunciam, pretende-se analisar e compreender como cada profissional de Recursos Humanos
concilia a sua vida privada com a vida profissional, tal como, este método diferir do quantitativo,
a medida que ndo emprega um instrumental estatistico como base na analise de um problema,

nao pretendendo medir ou numerar categorias (Richardson, 1989, cit in. Dalfovo, et al. 2008).

E, tal como acontece no presente estudo, nos métodos de investigacao qualitativa,
escolhem-se as pessoas que viveram/vivem o fendmeno, sendo esse o objeto do estudo e em

gue toda a informagé&o pertinente é recolhida junto dos participantes (Fortin, 2009).

Deste modo, o paradigma qualitativo permite, apreender a variabilidade de relagées entre
a conciliacédo da dupla jornada e os significados que lhe sao atribuidos pelos proprios individuos
(Esteves e Azevedo, 1998).

Neste quadro pode entender-se que o método de investigagdo qualitativo € “aquele que

se aplica ao estudo da historia, das relagbes, das representacdes, das crengas, das percecdes e

das opinides, produtos das interpretagdes que os humanos fazem a respeito de como vivem”
(Minayo, 2010, cit in. Batista, et al. 2007, p.4).

Uma outra razao para a escolha do método de investigacao qualitativo deve-se ao facto de

numa investigacdo qualitativa se poder modificar a forma de proceder e repetir varias vezes a

recolha dos dados, a analise e a interpretagédo. Deste modo, as discussdes e observagfes podem
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ser pouco estruturadas, o que permite aos participantes exprimir livremente as suas crengas e
sentimentos de forma espontanea, tal como os seus comportamentos (Cassel e Symon, 1994, cit
in. Dalfovo, et al. 2008).

2.2.1. Técnica de recolha de dados

A técnica de recolha de dados consiste em reunir as informa¢des determinadas junto das
pessoas ou das unidades de observacao incluidas na amostra (Quivy e Campenhoudt, 1995).e

Na recolha de dados qualitativos foi utilizada a entrevista. Fortin (2009, p.375) define a
entrevista como um modo particular de “comunicagao verbal entre duas pessoas, um entrevistado
gue recolhe os dados e um respondente que fornece a informagao”. A escolha pelo instrumento
referido, a entrevista, recai na veracidade de ser uma técnica fundamental quando se precisa ou
deseja mapear préticas, crengas, valores e sistemas classificatorios de universos sociais
especificos (Duarte, 2002). Mais, permite fazer uma analise profunda, recolhendo indicios dos
modos como cada um dos individuos percebe e interpreta a sua realidade, levantando
informac®es consistentes que lhe permitam descrever e compreender a légica em que preside as
relacdes que se estabelecem no interior de um determinado grupo, o que, em geral, € mais dificil

obter com outros instrumentos de recolha de dados (Duarte, 2002).

No presente estudo, optou-se pela entrevista semiestruturada e individual, um dos
modelos mais utilizado (Fujisawa, 2000, cit in. Matsumoto et. al., 2008), porque o objetivo da

entrevista individual é conhecer em profundidade os significados e a visdo dos individuos.

JA4 a grupal é indicada para pesquisas cuja teméatica seja de interesse publico ou
preocupagdo comum que ndo tenham o carater excessivamente intimo e exijam muito
aprofundamento de cada pessoa e pelo facto de ser semiestruturada, evita que o excesso de
estruturacao inibia a livre manifestacéo da opinido do entrevistado, o que é fundamental para a

compreenséo de sistemas de valores e significados de um grupo social (Fraser e Gondim, 2004).

Uma outra razao para aplicar este tipo de entrevista é que a medida que o entrevistado
vai expressando as suas opinifes e significados, vao surgindo novas teméaticas e o entrevistador
pode redefinir o seu “guido” para obter informacdes que permitam ampliar a sua compreensao do
tema (Fraser e Gondim, 2004).

A entrevista semiestruturada € direcionada por um guido previamente elaborado,

composto geralmente pela combinacgéo de perguntas fechadas e abertas, na qual, o entrevistado
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tem liberdade para se posicionar favoravel ou ndo sobre o tema, sem se prender a pergunta
formulada (Minayo, 2010, cit in. Batista, et al. 2017).

A entrevista contemplou cinco dimensfes: Caracterizacdo sociodemogréfica,
Caracterizacdo da vida profissional (7 questdes), Vida privada e usos do tempo (9 questdes),
Bem-estar e satisfacdo pessoal e profissional (5 questbes) e Praticas organizacionais (5

questdes).

2.2.2 Participantes

A definicdo de critérios segundo os quais sao selecionados os sujeitos que compde o
universo de investigagdo é algo primordial, pois interfere diretamente na qualidade das
informagdes a partir das quais sera possivel construir a andlise e chegar a compreensdo mais

ampla do problema delineado (Duarte, 2002).

O procedimento de amostragem pode ser realizado por meio de uma amostra
probabilistica ou ndo probabilistica. Para a escolha do processo de amostragem, o pesquisador
deve levar em conta o tipo de pesquisa, a acessibilidade aos elementos da populagéo, a
disponibilidade ou ndo de ter os elementos da populacéo, a representatividade desejada ou
necessaria, a oportunidade apresentada pela ocorréncia de fatos ou eventos, a disponibilidade

de tempo, recursos financeiros e humanos etc. (Oliveira, 2001).

Portanto, no que respeita as fontes de recolha de informacao e a amostra, a opgéo recaiu
sobre a amostra ndo probabilistica por conveniéncia por motivos de exequibilidade. Neste caso,
a opcao escolhida centra-se no facto do pesquisador selecionar membros da populacdo mais
acessiveis. Quando bem conduzida pode produzir resultados satisfatérios mais rapidos e com

menor custo que uma pesquisa com amostragem probabilistica (Oliveira , 2001).

Em relacdo a diversificacéo, esta presente a diversificagéo interna, na qual se explora a
diversidade interna do grupo, ou seja, pretende-se explorar a diversidade num conjunto

homogéneo de sujeitos ou situagdes (Guerra, 2006).

O numero da amostra dependeu da saturacdo empirica da informacédo e pelo facto de
num ambiente social especifico, o espectro de opinides ser limitado, pois a partir de um
determinado numero de entrevistas percebe-se o esgotamento das respostas quando elas
tendem a repetir-se e novas entrevistas ndo oferecem ganho qualitativo adicional para a

compreenséo do fendmeno estudado (Gaskell, 2002, cit in. Fraser e Gondim, 2004). Também por
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esse motivo e para uma melhor compreensdo do problema, o estudo foi aplicado a varias

categorias profissionais inerentes a area de Recursos Humanos.

O conceito de saturacdo, no ponto de vista operacional, indica em que momento o
investigador deve parar a recolha de dados, evitando o desperdicio de recursos, como o tempo,
e no ponto de vista metodoldgico, permite generalizar os resultados ao universo de trabalho
(populacéo) a que o grupo analisado pertence (generalizacdo empirico-analitica) (Pires, 1997, cit
in. Guerra, 2006).

Em suma, as caracteristicas da analise qualitativa ndo facilitam uma definicdo a priori do
universo de analise, pois, € muito maleavel, o objeto evolui e a amostra pode alterar-se ao longo

do percurso (Guerra, 2006).

A amostra conta com 10 participantes, todos/as eles/elas profissionais de Recursos
Humanos, com diferentes categorias profissionais e de diferentes organizacdes. Dos/as
participantes, uns/umas foram entrevistados/as via videochamada (Teams) ou presencialmente.

Em média, as entrevistas tiveram uma duracdo de 15 a 20 minutos.

2.2.3 Técnica de tratamento de dados

Os dados que advém das pesquisas de abordagem qualitativa, precisam de ser
analisados de forma diferente dos dados provenientes de estudos de abordagem quantitativa

(softwares, estatisticos, testes de hipoteses, estatistica descritiva, etc...) (Silva e Fosséa, 2015).

O material recolhido numa pesquisa qualitativa é geralmente sujeito a uma analise de
conteudo (Guerra, 2006). Desta forma, no presente estudo, foi utilizada a analise de contetdo,
que tem sido amplamente difundida e utilizada a fim de analisar os dados qualitativos. Esta
técnica procura analisar um pequeno numero de informac¢des complexas e pormenorizadas
(Quivy e Campenhoudt, 1995).

A analise de contelido é entdo, uma técnica de dimenséo descritiva que visa dar conta do
gue foi contado e uma dimenséao interpretativa do que foi dito, que decorre das interroga¢cdes do
analista face a um objeto de estudo, com recurso a um sistema de conceitos tedrico-analiticos
(Guerra, 2006).

Portanto, € a manipulacdo de mensagens (contetdo e expressao desse contelido) para
evidenciar os indicadores que permitiam inferir sobre uma realidade que ndo a da mensagem
(Bardin, 2011).
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Seguindo ainda, a proposta de Guerra (2006) neste estudo, nas entrevistas aprofundadas
utiliza-se uma diversidade de técnicas: a transcricdo — uma vez realizadas as entrevistas, torna-
senecessario transcreve-las; a leitura — uma vez transcritas, as entrevistas sao lidas de forma
cuidadosa; construcdo de sinopses das entrevistas - sinteses dos discursos que contém a
mensagem essencial da entrevista e sdo “fieis” em relagéo a linguagem dos entrevistados; anélise
descritiva (andlise tipoldgica, categorial e temética aprofundada) e analise interpretativa, ou seja,
as hipoteses explicativas e ideias-tipo.

Nesse estudo, utilizou-se o que Bardin (2011, p.199) define como andlise de contetdo
categorial: “funciona como operacdes de desmembramento do texto em unidades, em categorias,

segundo reagrupamentos analdgicos.”

3. Anadlise dos resultados empiricos

Neste ponto, encontram-se 0s resultados obtidos através da analise as entrevistas
realizadas aos Profissionais de Recursos Humanos, tendo em consideracdo a pergunta de partida
e respetivos objetivos, através da segmentacado definida, como: (1) Dados sociodemograficos
dos/as entrevistados; (2) Caracterizacdo da vida profissional; (3) Vida privadae usos do tempo; (4)
Bem-estar e satisfacao pessoal e profissional e (5) Praticas organizacionais.
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3.1. Caracterizagdo Sociodemografica

O primeiro ponto a ser abordado na entrevista foram os dados sociodemogréficos, para

apurar alguns dados relevantes para a caracterizacdo da amostra, nomeadamente: Sexo, Idade,

Estado Civil, Namero de dependentes, Habilitagdes literarias, Categoria profissional, Antiguidade

na empresa e na fungdo, Setor de atividade e Dimenséo | Tipo de Empresa.

Tabela 3 - Caracterizacdo Sociodemogréfica |

Entrevistados/as | Sexo | ldade | Estado Civil | Dependentes | Habilitacfes Literarias Categoria Profissional
E1 F 26 Unido de 1 Mestrado Responsavel de Recursos
Facto Humanos
E.2 F 26 Casada 0 Mestrado Técnica Supe~r|or de
Formacao
E3 F 97 Unido de 0 Mestrado Team Leader de
Facto Recrutamento
E.4 E 27 Unido de 0 Mestrado Técnica Superior de RH
Facto
Unido de . .
E.5 F 32 Facto 1 Licenciatura Gestora de Recrutamento
E.6 M 45 Casado 2 Licenciatura Gestor de Negdcio
E.7 M 25 Solteiro 0 Licenciatura Administrativo
E.8 M 44 Casado 3 Licenciatura Diretor Comercial
E.9 M 27 Solteiro 0 Licenciatura Técnico de
Recrutamento IT
E.10 M 37 Solteiro 0 Licenciatura Técnico de PAYROLL

Fonte: Elaboracéo propria - informacdes recolhidas das entrevistas

De acordo com o que é possivel constatar na tabela anterior [Tabela 3], os/as dez

entrevistados/as sdo tanto do sexo feminino como do sexo masculino (5 do sexo feminino e 5 do

sexo masculino) e a faixa etaria encontra-se compreendida entre os 25 e os 45 anos de idade
(E1: 26; E2: 26; E3: 27; E4:27; E5: 32; E6: 45; E7: 25; E8: 44; E9: 27 e E10: 37).

Os profissionais sdo jovens e parece que os homens sédo tendencialmente mais velhos

(ha dois acima dos 40 anos), sendo que 0s mais jovens sao solteiros ou encontram-se em uniao

de facto.

No que respeita as habilitacdes literarias, as/os entrevistados possuem 0 ensino superior.

As habilitacdes sdo ao nivel da Licenciatura e Mestrado, sendo que apenas as entrevistadas

possuem o grau de mestrado. Apenas a E5 (Gestora de Recrutamento) possui o grau de
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licenciatura enquanto todos os entrevistados possuem o grau de licenciatura. S&o as

profissionais do sexo feminino que detém de maior grau académico.
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Tabela 4 - Caracterizagdo Sociodemogréfica ll

Antiguidade | Setor de | Dimenséo | Tipo
Entrevistados/as | Antiguidade na Empresa | na Fungdo Atividade de Empresa
Setor Grande Empresa|
E.1 4 anos 2 anos Aeronautico Multinacional
Setor Grande Empresa|
E.2 2 anos 2 anos Energético Nacional
2anosel Média Empresa |
E.3 2 anos e 4 meses més Consultoria RH | Multinacional
Setor Grande Empresa |
E.4 4 anos 4 anos Energético Nacional
Média Empresa |
E.5 3 meses 3 meses Consultoria RH | Multinacional
Média Empresa |
E.6 11 anos 11anos | Consultoria RH | Multinacional
Construcao Pequena Empresa |
E.7 1ano 1ano Civil Nacional
Média Empresa |
E.8 1ano 1ano Consultoria RH | Multinacional
Média Empresa |
E.9 6 meses 6 meses | Consultoria RH | Nacional
Média Empresa |
E.10 4 anos 4 anos Consultoria RH | Nacional

Fonte: Elaboracao prépria - informacgdes recolhidas das entrevistas

No que respeita a antiguidade na empresa e a antiguidade na funcdo constata-se que a

antiguidade é tendencialmente baixa e que a antiguidade na empresa e na funcdo parecem

coincidir para as entrevistadas e entrevistados. Facto esse que se justifica, uma vez que, os/as

entrevistados/as estdo relativamente h& pouco tempo nas atuais empresas, seja por ingressao

no mercado de trabalho recente, pois, cada vez mais, 0s jovens entram mais tarde no mercado

de trabalho (Perista,1999) ou por exemplo, mudanca de organizacao recentemente.
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Existem, contudo excec¢bes, como é o caso do E6 que se destaca por ser o homem mais
velho e com maior antiguidade na funcdo e empresa (11 anos). Todos/as os/as restantes

coincidem quanto a este dominio.

Relativamente a categoria profissional, comecando pela E1, esta, do sexo feminino é
Responsavel de Recursos Humanos, numa empresa Multinacional, do setor da Industria
Aerondutica hé cerca de dois anos, embora tenha vinculo contratual com a empresa ha quatro
anos (outrora como técnica de recrutamento e selec¢do). J4 a E2, do sexo feminino, é Técnica
Superior na area da formacdo, de uma empresa reconhecida no mercado Nacional, do setor
Energético ha cerca de dois anos (na empresa e na funcao). A E3 tem a categoria profissional de
Team Leader de Recrutamento, numa empresa Multinacional, do setor de Consultoria de RH ha
menos de trés anos, sendo que durante os seus primeiros 3 meses de contrato, a sua fungéo era

a de Técnica de Recrutamento e Selecgéo.

Por sua vez, a E4 do sexo feminino é Técnica Superior de RH numa empresa concorrente a
da E2 — mesmo setor - Setor Energético, numa empresa Nacional, ha cerca de quatro anos (na
empresa e na func¢éo). A E5, do sexo feminino, tem a funcéo de Gestora de Recrutamento, numa
empresa Multinacional do setor de Consultoria de RH ha menos de 1 ano — 3 meses (nha empresa

e na funcgéo).

O E6, do sexo masculino, é Gestor de negdcio numa empresa Multinacional do setor de
Consultoria de RH aproximadamente ha onze anos, tanto na fungdo como em antiguidade na

empresa.

Ja o E7, € Administrativo numa empresa Nacional, do setor da Construc&o Civil ha cerca de
um ano (na empresa e na funcdo). O E8, do sexo masculino tem como categoria profissional, a
de Diretor Comercial numa empresa Multinacional, do setor de Consultoria de RH ha

respetivamente um ano (na empresa e na fungao).

O E9, do sexo masculino, é Técnico de Recrutamento, numa empresa Nacional também do
setor de Consultoria de RH, porém somente na area de IT, ha relativamente pouco tempo - menos
de um ano (6 meses — na empresa e na funcao). Por ultimo, o E10, do sexo masculino é Técnico
de Payroll numa empresa Nacional de Consultoria de RH ha quatro anos (na empresa e na

fungéo).

Embora os entrevistados sejam todos da area de Recursos Humanos, as categorias

profissionais dos mesmos variam, assim como 0s setores de atividade das empresas em que
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estdo inseridos (o setor de atividade mais representado é o de Consultoria RH de diferentes

empresas).

Mais, os/as entrevistados/as enquadram-se no grupo social dos quadros, que segundo estudo
de Cordeiro (2001, p.13) “sdo todas as pessoas que terminam um ensino e uma formacao
profissional de nivel superior ou que possuem uma experiéncia reconhecida como equivalente
num dominio cientifico, técnico ou administrativo e que exercem, na qualidade de assalariado,
funcdes com caracter intelectual predominante, comportando a aplicacdo em elevado grau de
faculdades de julgamento e de iniciativa e que implicam um nivel relativamente elevado de
responsabilidade.” Nao obstante um estar subqualificado como “Administrativo” (E7). Coloca-se
a hipbtese que tal se deve a estar empregado numa pequena empresa ha pouco tempo

(antiguidade de um ano) e ser recém-diplomado — 25 anos de idade.

No que respeita & composicao do agregado familiar, estes variam: a entrevistada 1 encontra-
se em unido de facto e reside com o seu companheiro e filho de 3 meses. A entrevistada 2 é
casada e sem filhos - vive apenas com o marido. A entrevistada 3 encontra-se em unido de facto
e nao tem filhos, vive com o namorado. A entrevistada esta também em unido de facto, ndo tem
filhos e vive também com o namorado. A entrevistada 5 vive em unido de facto e reside com o
filho de 19 meses e companheiro. O entrevistado 6 é casado e reside com a companheira e 2
filhas com 14 e 17 anos de idade. O entrevistado 7 é solteiro e sem filhos e vive com os pais (mae
e pai). O entrevistado 8 é casado e tem 3 filhos dos 12 aos 15 anos de idade (reside também com
a companheira). Ja o entrevistado 9, solteiro e sem filhos, partilha casa com trés amigos e por

Gltimo, o entrevistado 10, solteiro e sem filhos, mora sozinho.

Ressalta-se, que no que respeita a situacao pessoal, s6 os entrevistados do sexo masculino
€ gque séao solteiros, nomeadamente o E7, E9 e E10. Todas as entrevistadas estdo em situacéo

de conjugalidade com ou sem filhos.

No que toca aos cbnjuges dos/as entrevistados/as reteve-se que no caso da E1, o cénjuge

possui 0 12° ano do Nivel 5 e é técnico de instrumentacdo ha cerca de 10 anos numa empresa
do setor da papeleira. O conjuge da E2 possui o Mestrado e é engenheiro ha cerca de 4 anos no
setor de construcao civil. O conjuge da E3 detém de Licenciatura e é Técnico Superior de Payroll
h& cerca de dois anos no setor da saude e com licenciatura. O conjuge da E4 possui 0 Mestrado
e é Técnico Superior ha 4 anos no setor energético. O conjuge da E5 possui 0 12° ano e é Lojista
h& cerca de dois anos no setor da tabaqueira. A conjuge do E6 tem 0 12° ano e é doméstica. A

conjuge do E8 detém de licenciatura e é professora ha cerca de 22 anos na mesma instituicao.
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Hé& excecédo dos conjuges da E1, E5 e do E6 que tém 0 ensino secundario, todos os outros
tém curso superior. Isto denota-se também, na profissdo de cada um deles, pois ndo pertencem

a um grupo social de quadros.

3.2 Caracterizacéo da Vida Profissional

De acordo com a informacéo partilhada pelos entrevistados e de forma a dar continuidade a
apresentacdo destes inicia-se primeiramente a abordagem e a citacdo das respetivas categorias
profissionais; as tarefas que desempenham diariamente e como caracterizam a sua funcéo. De
seguida, o objetivo passa por perceber qual o horario de trabalho; em que modalidade se
encontram e qual a percecao em relacédo a alteracdo da modalidade tipica de trabalho trazida

pela pandemia — se veio facilitar ou dificultar o dia-a-dia / conciliagdo das duas esferas.

Assim sendo, comec¢ando pela E1 — Responsavel de RH, assume ter a sua responsabilidade,
varias das tarefas inerentes aos RH, “(...) desde recrutamento e selecdo, payroll, gestdo
contratual, formacdo, preparagdo para auditorias, entre outras. Antes da pandemia, estava
também encarregue da gestdo de equipa de 5 elementos (...) com a pandemia, a empresa
recorreu a despedimento coletivo e fiquei como elemento Unico representante do departamento
de RH.” E caracteriza a sua fungao da seguinte forma: “(...) a minha funcdo é exigente...exige

muita responsabilidade e se alguma coisa correr mal sou eu que dou a cara.”

Ja a E2, Técnica Superior na area da Formacédo, desde sempre que desempenha tarefas
como “(...) gestdo de formacdes, construcdo de conteldos formativos, entre outras...” e

caracteriza a funcao da seguinte forma: “é exigente pela quantidade de frabalho...”

A E3, é Team Leader de Recrutamento, tem a sua responsabilidade, “além do Recrutamento
de diversos perfis de A a Z, a gestdo de uma equipa de recrutamento que comporta em tracos
muito gerais a sua formac&o inicial e continua, o seu acompanhamento e dos indicadores de
desempenho que sdo posteriormente avaliados, a implementacéo de iniciativas e alavancagem
de fontes de recrutamento, bem como a ponte entre a equipa e as equipas externas, reunides,
etc. Um dia tipico neste tipo de trabalho decididamente é dindmico.” Caracteriza a sua funcgéo
como: "A minha funcdo pode ser dividida entre o Recrutamento propriamente dito e esse

asseguro que é apaixonante e gratificante! Quanto a gestéo de equipa, € desafiador.”

Por sua vez, a E4, Técnica Superior de RH, esta inserida no departamento de Recursos

Humanos e descreve o seu dia a dia como: “ndo tenho um dia tipico, pois estou envolvida na
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grande maioria das tarefas inerentes ao respetivo departamento... sou trabalhadora ‘360".”; “o
meu trabalho é exigente emocionalmente, visto que toca e mexe na vida dos trabalhadores, mas

desafiante ao nivel de estimulo intelectual.”

Ainda dentro deste seguimento, a E5, Gestora de Recrutamento, descreve as suas tarefas
como: ‘“recrutamento e selegdo — ativacdo de fontes de recrutamento, entrevistas, validacdo de
candidatos, gestdo dos processos de recrutamento diretamente com as empresas cliente,
reunibes...” e “por vezes é uma fungdo desgastante, que requer dedicacao, persisténcia e exige

de nés saber lidar com a frustragdo.”

O E6, Gestor de Negdcio, afirma que o seu dia a dia passa por “acompanhar e gerir as
necessidades dos clientes atuais e desenvolver o negdécio através da captacdo de novos clientes;
articular a fluidez dos processos de recrutamento e questbes administrativas inerentes.”; E
caracteriza a sua funcao da seguinte forma: “(...) com momentos mais intensos que outros a nivel

de picos de stress, dentro do expectavel para a nossa atividade.”

O E7, Técnico Administrativo de RH, conduz tarefas como, “controlo documental,
formalizacéo burocrética dos processos de RH (avaliacdo de desempenho, mapas de horas dos
colaboradores...), emissdo de guias, lancamento de faturas, entre outras.” Em relacdo a sua
fungdo, o entrevistado afirma: “exige elevada capacidade de organizacdo e tempo, dependendo

do periodo do més e consoante a carga de trabalho.”

Por sua vez, o E8, Diretor Comercial, tem como principais tarefas, a “coordenacao direta das
equipas em causa (gestores de negdcio), articulacdo direta com todos os clientes e ponte sobre
0s temas mais transversais com o0s outros departamentos, essencialmente com o de
recrutamento.” O entrevistado define a fun¢ao da seguinte forma: “é exigente e desafiante, creio

que é normal quando se gere pessoal e resultados de negécio em simultdneo.”

O E9, Técnico de Recrutamento IT desempenha tarefas inerentes ao recrutamento: “as
tarefas sdo a validacdo de candidatos de base de dados e Linkedin, entrevistas, realizar relatorios
de entrevistas, reunides de ponto de situacdo, gestdo de email, etc.” e “sinto que a minha funcéo
é exigente, no sentido que estamos e devemos estar sempre a aprender (...) temos de ser

resilientes e lidar com a frustraggo.”

Por dltimo, o E10 Técnico de Payroll descreve o seu dia a dia, através da realizacao de tarefas

como “processamento de salérios, mapas para a seguranca social, penhoras de vencimento,
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faturacdo e esclarecimento de salarios aos trabalhadores.” E afirma que a sua fungéo: “é por si

s0, exigente e cansativa mentalmente.”

As e os entrevistados parecem desempenhar um conjunto de tarefas alargado no &mbito da
funcéo de Recursos Humanos, que parecem ser coerentes com a categoria e com a denominacao
da sua categoria profissional. De acordo com Marras (2003, cit in. Huzek, et al., 2008, cit in.
Conde, 2016), os discursos parecem indicar que tém uma funcéo tendencialmente tecnicista e
alguns uma funcéo de natureza mais estratégica, como € o caso de E1, E6 e E8. Trabalham os

trés em multinacionais.

Ja quando questionados/as, se se sentem frequentemente “esmagados/as” pelo peso das
responsabilidades que acarretam no seu dia-a-dia na esfera laboral, as respostas dividiram-se,
com diferencas claras entre homens e mulheres, entre categorias profissionais quando

comparados os cargos de chefia com os outros e tipo de empresa.

Ressalta-se que no caso de existirem pressfes exercidas pelos papeis do dominio do
trabalho e da vida privada e serem mutuamente incompativeis, de modo que a participagdo num
papel torne mais dificil a participacéo no outro, da-se o conflito (Greenhaus e Beutell, 1985, cit in.
Chambel e Ribeiro, 2014). Das exigéncias acumuladas pelos dois papéis podem resultar dois
tipos de conflito: o conflito trabalho-familia e o conflito familia-trabalho. Aqui, a interferéncia do
trabalho na familia surge quando a atividade profissional dificulta o desempenho das

responsabilidades familiares(Gutek, et al. 1991).

Neste caso, verifica-se que sdo tendencialmente, os entrevistados do sexo masculino que
afirmam com unanimidade, ndo o sentir e terem um maior controlo e gestdo do conflito, no qual
se verifica 0 E6 (Gestor de Negécio; Casado; Multinacional):“N&o, consigo organizar-me.” E 0 E8
(Diretor Comercial; Casado; Multinacional): “Nao, aplico a titulo pessoal, técnicas que possibilitem
uma gestdo mais eficaz para gerir por exemplo, o stress.”, ambos com um sentimento de

autorresponsabilizacdo, de empresas multinacionais e cargos de gestéo e chefia.

O E9 (Técnico de Recrutamento IT, de uma empresa Nacional e Solteiro) demonstra-se
ndo ser prejudicado: E9: “Nao, porque tudo se faz, com mais ou menos tempo.” O E7
(Administrativo; Solteiro; Empresa Nacional): “Embora as responsabilidades tenham vindo a
aumentar, por enquanto nédo sinto isso.” E o E10: “(...) considero que faco uma boa gestdo do
meu dia a dia que evite esse sentimento.” Estes trés Ultimos sao solteiros, trabalham em

empresas Nacionais e ndo tém cargos de chefia.
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O mesmo ndo acontece com as entrevistadas do sexo feminino, que demonstram
tendencialmente uma maior dificuldade, destacando-se a E1 (Responsavel do Departamento de
RH; Unido de Facto; Multinacional): “Sim, completamente (...) eramos 5 pessoas e dado ao
despedimento dos meus colegas fiquei s6 eu. Fiquei com excesso de trabalho, pois estamos a
falar de uma empresa em que trato da gestdo de 500 pessoas... € muito duro e esmagador.” e
E5 (Gestora de Recrutamento; Unido de Facto; Multinacional): “Sim (...) o nosso trabalho exige
muita responsabilidade e dedicacdo. O facto de ter contacto diario com pessoas de diferentes

realidades e se gerar conflitos, leva a uma sensacéo de exaustdo.”
Restantes respostas:

E2: “Sim, porque o0 meu trabalho influencia e tem muito impacto nas pessoas... quando o

trabalho é bem feito, pode trazer muitas mais valias para a empresa e isso pesa.”

E3: “Nem sempre. Existem fases onde tenho uma maior dificuldade em desligar e é a isso
gue se deve esse sentimento. Caso consiga organizar-me e gerir expectativas de quem comigo

trabalha, torna-se mais simples.”

E4: “Depende do projeto a decorrer e dos timings estabelecidos. Eu diria que 50% dos

projetos tem uma elevada responsabilidade, mas os restantes 50% sao ligeiros.”

Assim, encarando as informacfes que constam acima, pode se dizer que o grupo dos
profissionais de Recursos Humanos entrevistados, partiham de um sentimento semelhante
relativamente a forma como caracterizam a sua funcéo, afirmando que esta, € exigente, seja pela
guantidade de trabalho ou responsabilidade acarretada; cansativa e desgastante
emocionalmente; stressante por natureza no dia a dia mas também gratificante e desafiante.
Porém, em relacdo ao facto de se sentirem esmagados/as pelas responsabilidades do trabalho,

uma parte considera imediatamente que sim mas outros manifestam que nao, ou por vezes.

Segundo Jones e Fletcher (1996), as exigéncias profissionais encontram-se relacionadas com
o esfor¢o especifico para dar resposta a um estimulo laboral. Veldhoven (2013) considera que
tanto as exigéncias profissionais como as pessoais e familiares, podem agrupar-se em trés
categorias: quantitativas, emocionais e mentais, nas quais, depreende-se que as respostas dadas
pelos entrevistados facilmente se encaixam na categorizacdo referenciada pela teoria de
Veldhoven (2013). As exigéncias quantitativas estdo relacionadas ndo apenas ao volume de
trabalho, mas também & presséo e ao tempo; as exigéncias mentais referem-se ao grau em que

se exige a cada pessoa um esfor¢co mental continuo no desempenho das suas fungdes diarias e
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as exigéncias emocionais pertencem ao fator afetivo em que cada um coloca determinado esforco

e gue podem provocar situacdes de stress (Veldhoven, 2013).

Quando abordada a questdo do horario de trabalho em que se encontram os/as
entrevistados/as, constatou-se que no presente estudo, estes/as encontram-se ao abrigo do

horario de regime geral de segunda a sexta-feira entre as 08h e as 18h.

tendencialmente, parecem considerar que o0 mesmo € facilitador, com excec¢do da E5
(Gestora de Recrutamento; Unido de Facto): “O meu horario de trabalho € das 09h as 18h de
segunda a sexta-feira e honestamente, considero-o limitador pois € um horario central e coincide
com o horario dos outros servigos... saude etc. Embora a empresa ndo me negue se eu
necessitar de tratar de algum assunto, ndo gosto de o fazer em horario de expediente.” O E7
(Administrativo; Solteiro): “Considero o meu horério limitador, no sentido de ser dificil ir ao banco
ou instituicbes publicas como seguranca social e/ou finangas por o horario ser o mesmo — 09h-
18h.”

Os/As restantes consideram facilitador:

E1 (Responsavel Departamento de RH; Unido de Facto): “O horario de trabalho é das 8h-17h
ou 9h-18h de segunda a sexta-feira. Podendo escolher, j4 se torna algo de facilitador, mas sinto
que poderia ser mais, pois é necessario existir sempre justificacdo médica para que ndo seja

lesada, quando é necessario me ausentar.”

E3 (Team Leader de Recrutamento; Unido de Facto): “Embora me seja pago isencdo de
horario de trabalho, na pratica o horario nao é flexivel, pois cumpro o normal, das 9h as 18h de
segunda a sexta-feira. Contudo, se necessitar de realizar algum compromisso pessoal,

geralmente é possivel sem qualquer prejuizo, portanto considero-o facilitador.”

E4: (Técnica Superior de RH; Unido de Facto): “Considero que é um balanco equilibrado, visto
que embora o horério seja central, das 9h as 18h de segunda a sexta feira, existe respeito pela

nossa vida pessoal e o horario é flexivel quando necessario, logo é facilitador.”

E6 (Gestor de Negdcio; Casado): “Cumpro o horario das 09h as 18h de segunda a sexta feira

e considero-o facilitador, pois permite o equilibrio de ambas as esferas.”

E8 (Diretor Comercial, Casado): “Apesar de ter um horario de trabalho geral das 9h as 18h
de segunda a sexta feira, tenho liberdade de organizacdo do meu tempo e néo tendo
necessariamente de o seguir a risca, torna-se mais facil e conciliavel com a vida privada (...) diria

que é um horério facilitador.”
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E9 (Técnico de Recrutamento IT; Solteiro): “Supostamente o horério é das 09h as 18h de
segunda a sexta feira, mas tenho flexibilidade para entrar / sair mais cedo ou ao contrério.

Também facilitam na ida de consultas ou outra necessidade. E um horario facilitador.”

E10 (Técnico de Payroll): “Com o horario 09h-18h consigo conciliar a minha vida profissional

com a privada, logo é facilitador.”

Em relacdo a influéncia da modalidade de trabalho em que se encontram, as respostas

divergem, sendo que a E2 e E3 e 0 E6, E8 e E10 consideram facilitador.

E2 (Técnica Superior de Formacao, Casada): “Estou em teletrabalho. No inicio dificultou, pois
ndo havia separacdo entre a vida pessoal e privada. Com o tempo fui-me adaptando e neste
momento facilita a conciliagéo, pois bem analisado permite ter maior flexibilidade edisponibilidade

a nivel de tempo.”

E3 (Team Leader de Recrutamento; Unido de Facto): “(...) numa fase inicial, houve um
periodo de adaptacdo, mas de um modo geral, a contingéncia obrigou a que algo como o
teletrabalho passasse a fazer finalmente parte das nossas vidas.”

E6 (Gestor de Negdcio; Casado): “Estou predominantemente em teletrabalho. De uma forma
geral facilitou a adaptagdo a uma nova realidade, sem perda de qualidade no trabalho e sem

prejudicar a vida familiar.”

E8 (Diretor Comercial; Casado): “Quanto a modalidade também tenho liberdade, porque
encontro-me numa modalidade mista e sim, veio facilitar porque incrementou os lagos de
confianga entre empresa e colaborador, possibilitando uma maior liberdade na gestao de tempo

do segundo.”
As E1 e E4 consideram limitador:

E1 (Responsavel Departamento RH): “(...) Neste momento estou de licenca, mas quando nédo
estava, a modalidade era presencial, no escritério. Quando surgiu a pandemia, estive em
teletrabalho por causa da gravidez e notei que ainda trabalhava mais. Nao tinha horario de saida
embora cumprisse o horario de entrada, portanto para mim, o teletrabalho veio me dificultar um

bocadinho mais em ambas as esferas.”

E4 (Técnica Superior de RH; Unido de Facto): “(...) Quanto & modalidade é Hibrido, o que
veio dificultar porque a barreira entre as duas esferas nao foi linear. Com o teletrabalho foi dificil

definir limites no horario dado que o escritério e casa passaram a ser o mesmo sitio...”
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A E5 (Gestora de Recrutamento; Unido de Facto) e o E7 (Administrativo; Solteiro) nunca

experienciaram outra modalidade de trabalho para além da tradicional — escritério/presencial.

E5: “(...) trabalhei sempre em contexto de escritério e ndo conheco a realidade do teletrabalho

ou outro.”

E7: “Encontro-me sempre no escritério. Nao afetou nada, pois trabalhei sempre dentro desta

modalidade.”

J& o E9 (Técnico de Recrutamento IT; Solteiro) revela que estando em teletrabalho por vezes
passa mais horas a trabalhar mas por sua vez, cumprindo o nimero de horas de trabalho normal,
facilita na vida privada no sentido de ter mais tempo para realizar tarefas domésticas ou estar
com os amigos e familia: “Estou em teletrabalho, com opgao de ir as quintas feiras ao escritorio.
Para mim, existem dois lados, um que é o que veio dificultar no sentido que por vezes fico mais

tempo no trabalho, e outro, o facilitar nas tarefas domésticas e mais tempo com familia e amigos.”

Aqui, as dimensbes que parecem influenciar sdo o0 sexo, a idade e a maternidade, tipo de

responsabilidades e respetiva categoria.

Em suma, existe uma predominancia no sentido de considerarem o horario de trabalho
facilitador, contudo destaca-se o facto da E3 usufruir de isencdo de horario de trabalho e a
entrevistada 5 apesar de considerar o horério facilitador e referir que a empresa nao lhe nega a
auséncia no trabalho para resolucao de assuntos pessoais, sentem a tensdo de cumprir o horario

e estar presente fisicamente no espacgo da organizacao.

Confirma-se que sdo varios os exemplos de excesso de trabalho, ou trabalho fora de horas,
em tempos de Covid-19. Uma consequéncia do teletrabalho em tempos de pandemia. Depois, ha
o facto de que as pessoas transformaram os seus espagos em escritérios improvisados, tornando

quase impossivel desligar-se (Bloomberg, 2020).

Isto, esta presente na realidade de alguns entrevistados/as, como € o caso da experiéncia
da E1, que em teletrabalho, trabalha mais horas, assim como o E9. Por sua vez, a E4 também
refere o excesso de horas trabalhadas, mas ainda o facto do escritério e 0 habitat se terem

tornado os mesmos, custando a impor limites e desligar.

Posteriormente, quando questionados/as se costumam fazer horas extra, os/as
entrevistados/as referiram todos/as que sim ou as vezes, exceto a E5 que respondeu sem hesitar
que ndo: “N&o. Obrigo-me a respeitar a minha vida privada e as 18h em ponto desligo o

computador.” Esta que tem como categoria profissional a de gestora de recrutamento numa
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empresa Multinacional, e pode refletir-se no sentido de nédo ter tantas responsabilidades e/ou

excesso de trabalho ao seu encargo, como por exemplo a E1 e E3.
Contrariamente a esta Ultima, os restantes entrevistados referem:

“Sim, fagco muitas horas extra. As horas extra ndo sdo remuneradas, e fago porque néo
consigo realizar todo o meu trabalho em tempo util, porque tenho muitas tarefas alocadas a minha
fungdo.” (E1) “Sim fago, pela quantidade de trabalho...” (E2) “(...) por vezes, quando se afigura
necessario completar tarefas que sdo inadiaveis. Sobre a quantidade de trabalho, tenho
aprendido a estabelecer e trabalhar com base em prioridades.” (E3) “Sim, por gosto e vontade de
entregar o trabalho com alta qualidade e no menor tempo possivel, mas também porque quando
Vou para o escritorio gosto sempre de interagir com 0s colegas e depois acabo por ter de
compensar mais tarde para terminar o meu trabalho.” (E4) “Tenho isengéo de horério de trabalho
e trabalho mais horas quando sinto essa necessidade.” (E6) “Sim, em situagfes urgentes devido
a prazos legais exigidos para certas tarefas ou emissao de guias para cargas que saem depois
do horario normal de trabalho mas sdo remuneradas.” (E7) “Sim, para viagens ou situagoes
urgentes e inesperadas que surjam.” (E8) “As vezes, porque se estou com uma tarefa a meio
gosto de a deixar terminada.” (E9) e “Sim, pela quantidade de trabalho, principalmente no final do

més devido ao processamento salarial.” (E10).

Os/As entrevistados/as afirmam fazer horas extra para completar o trabalho e/ou cumprir
objetivos e isto leva-nos a percecao do individuo sobre a exigéncia excessiva que lhe é colocada
no exercicio da sua atividade profissional, tendo demasiadas tarefas para realizar e em prazos
curtos, ou uma avaliagdo mais objetiva do tempo passado a trabalhar tém sido destacadas como
caracteristicas de trabalho com influencia negativa do trabalho na familia (Chambel e Ribeiro,
2014).

Neste sentido, remetem-nos para a tendéncia de spillover (Matias e Fontaine, 2012), na qual
cada individuo possui uma quantidade limitada de recursos psicolégicos e fisiolégicos, como por
exemplo, o tempo. Segundo esta perspetiva, quanto maior o tempo despendido num dominio

maior € o grau de conflito com a outra esfera (Matias e Fontaine, 2012).

A par desta questao, foram também questionados/as se costumam levar trabalho acumulado
para terminar em casa, ao qual maioria respondeu que nao por ja fazerem horas extra ou porque
ja se encontram em casa/teletrabalho ou simplesmente porque nao sentem essa necessidade. O
gue respeita a esta dimenséo parece reforcar uma tendéncia para as mulheres sentirem mais

dificuldade na gestdo do tempo, mencionada, anteriormente, bem como para a
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autorresponsabilizacdo pela mesma. Conforme refere a E4: “As vezes, mas muito
motivado pelapouca capacidade de gestdo de tempo da minha parte. Quando vamos
para o escritorio queremossempre interagir com os colegas e depois acabo por ndo ser
tdo produtiva.” No que caso dos homens/ou pode colocar entrevistados as respostas
parecem reforcar essa melhor gestdo do tempo de trabalho remunerado. O E10 referiu
“Néo, até ao dia... ndo digo que ndo o virei a fazer.E o E6 referem: “Ultimamente menos
do que j& fiz no passado.” E o E7 “Muito raro de acontecer,s6 acontece caso haja

alguma coisa muito urgente que néo pode esperar.”

Contudo, esta tendéncia ndo é linear, uma vez que E1 (Responsavel do
Departamento deRH) afirma: “Nao é comum, porque costumo ficar no trabalho até
terminar tudo e por isso tem dias que chego muito tarde a casa para ir mais descansada
e ndo ter essa preocupacao de aindachegar a casa e ainda ter que ligar o computador.

A ndo ser que seja alguma coisa inadiavel.”

O levar trabalho para casa também assume outras interpretacdes, como para
guem estaem teletrabalho como é o caso da E2: “Estando em teletrabalho, ndo levo

trabalho para casa, mas faco horas extra pela quantidade de trabalho.”

No caso da E3 (Team Leader de Recrutamento) néao leva trabalho para casa:
“Né&o.” E consegue isso porgque “Tem sido um processo de aprendizagem que ainda
ndo terminou. N&o tem a ver com tarefas inacabadas, porque geralmente esforgo-me
para que consiga completar o que tenho em maos nos prazos devidos. As
preocupacgdes sdo sim mais direcionadas para o foroemocional, grande parte das
vezes associadas a gestdo de equipa. E aprender a gerir, a colocarpesos e medidas,
relativizar.” e também pelo apoio da equipa. O E9 (Técnico de Recrutamento IT)

também assume néo levar trabalho para casa: “Nao. Nunca.”

No caso de E8 (Diretor Comercial) s6 em caso excecionais: “Evito, s6 em casos excecionais.”

A E5 afirma que “Nao” porque “para acontecer teria de ser algo mesmo inadiavel.” O

E10: “Até ao dia ndo. Nao digo que n&o possa vir a acontecer.”

Isto vai ao encontro do que é ressaltado por Santos (2011, citin. Oliveira, 2019,
p. 35) que“reforga a caréncia de se reconsiderar as formas de organizagao dos tempos
de trabalho, havendo necessidade de concentracdo na qualidade do trabalho em
objetivos e ndo em largas horas de trabalho, incluindo a consciencializagdo de que

nado sdo as horas alargadas nos locais de trabalho que irdo fazer com que os
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trabalhadores sejam mais produtivos para a empresa.”

Por ultimo, quanto a questao “Consegue “desligar-se” do trabalho, assim que sai
do local detrabalho?” as respostas variaram, sendo menos 0s que responderam que sim

do que ao contrario.
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Esta questdo esta ligada a percecdo do spillover entre as duas esferas de vida - vida privada e

profissional.
As respostas a esta questdo parecem reforcar as respostas anteriores:

E1: “Eu tento e esforgo-me para que isso aconteca. As vezes, sai do controlo... quando tenho
algum assunto que me deixe mais preocupada e pensativa... mas tento ao maximo, assim que
saio da empresa e entro no carro para ir para casa, desligar a ficha e seguir para a minha outra

vida, que é a minha vida pessoal e familiar.”

E2: “Nem sempre consigo, tento fazer coisas que sei que me “limpam” a cabeca, ver alguma

série ou filme para desanuviar.”

No caso da E4 na resposta esta questdo parece haver algumas inconsisténcias com a
resposta a questdo anterior sobre as razbes de levar trabalho para casa (distrai-se com as
relagdes interpessoais e por isso ndo consegue ser tdo produtiva no trabalho presencial), uma
vez que afirma que “As vezes mas quando isso acontece é sempre por vontade propria... 0s
meus amigos dizem que sou viciada em trabalho porque gosto mesmo muito de trabalhar e

automaticamente penso muito em trabalho.”

O EG6 respondeu: “Acontece de vez em quando... fico a pensar em algumas coisas que
aconteceram ou que ainda tenho de fazer.” Este entrevistado tem contudo, conforme resposta a
guestao anterior, tentado melhorar quando afirmou que ultimamente levava menos trabalho para

casa, relativamente ao passado.

O E7, 0 E8, 0 E9 e 0 E10 revelam coeréncia na sua resposta: “Sim, deixando tudo organizado
e feito é facil descansar sem pensar no trabalho.”, pois assumiu anteriormente que € muito raro
levar trabalho acumulado para casa, pois s6 acontece caso haja alguma coisa muito urgente que
ndo possa esperar. (E7) e “Né&o, tento gerir da melhor forma uma simbiose entre a familiar
profissional e particular, mas nem sempre é facil.” (E8) “Consigo, porque tenho o habito de
conseguir fazer tudo aquilo que me foi proposto durante o dia.” (E9) e “Sim. Sem qualquer
dificuldade.” (E10). Estes ultimos, responderam também que nédo levavam trabalho acumulado

para casa.

Aqui, destaca-se que estes entrevistados (E7, E8, E9, E10) parecem revelar conseguir
desligar-se do trabalho sem qualquer problema. Isto pode resultar do facto de ndo levarem
trabalho acumulado para casa, impedindo com maior facilidade levar pensamentos e stress do

trabalho para a esfera privada.
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Relativamente as entrevistadas apenas a E5 revelou conseguir na integra: “Sim. Tento dividir
0 meu dia entre o tempo dispensado para trabalho e as horas que passo em familia.” Esta reforca
0 que referiu anteriormente, quando refere que sé leva trabalho para casa quando é inevitavel,

pois tem a necessidade de conciliar.

As entrevistadas demonstram ter maior dificuldade, seja pelo stress de cumprimento de

prazos ou por situacdes ocorridas no dia a dia que acabam por impactar a nivel de foro emocional.

Mais, tem se verificado, que sdo muitos os profissionais (ndo apenas neste estudo) que
mesmo estando fora do local de trabalho — ja no final do dia, em férias ou no fim de semana —
tém muita dificuldade em aproveitar esse tempo livre, o que interfere com o equilibrio da vida

privada e profissional, afetando o desempenho do individuo em ambas as esferas (Sousa, 2015).
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3.3 Caracterizacdo da Vida Privada e Usos do Tempo

Apébs se verificar o horario de trabalho dos/as entrevistados/as e perceber-se que para
além do estabelecido por lei, ainda ha quem faca horas extraordinarias, questionou-se qual o
tempo médio por dia, dispensado noutros dominios, como € o caso das deslocacfes diarias casa-
trabalho; trabalho-casa; dormir/descansar, em momentos de lazer/socializacdo e em tarefas

domésticas e deveres familiares.

No que toca ao tempo gasto em média em deslocacdes didrias casa-trabalho; trabalho-

casa (expeto o entrevistado 2 que esta em teletrabalho e nao se aplica) verifica-se:

El: “Na empresa, existem dois sitios possiveis para trabalhar. Quando vou para Setubal
gasto 10 minutos - 5 minutos (ida) + 5minutos (volta), quando vou para Grandola ja sdo 2 horas
- 1 hora (ida) + 1hora (volta).” E3: “No total ida e volta sdo 2 horas em média.” E4: “30 minutos
(15 minutos para ir e 15minutos para voltar).” E5: “Um total de 30minutos.” E6: “Perto de
45minutos.” E7: “20 a 30 minutos para cada viagem.” E8: “1h30 num todo.” E9: “30 a 40 minutos

num fodo.” E E10: “1 hora: 30 minutos para ir e 30 minutos para voltar.”

Relativamente ao tempo gasto em deslocagbes casa-trabalho, trabalho-casa néo se
verificam respostas muito distintas, embora se destaque a E1 que tanto pode demorar num total
de 10 minutos como 2 horas, pois o seu local de trabalho vai variando. O E8 depois da E1 quando

vai trabalhar para Grandola, é o entrevistado que leva mais tempo nestas deslocacdes.

Perante esta questéo, tornou-se pertinente questionar “Para além da deslocacéo casa-
trabalho; trabalho-casa, faz alguma outra deslocagao extra?” os/as entrevistados responderam

gue nao, conforme as respostas:
E2: (ndo se aplica — teletrabalho); E3: “N&o.”; E4: “N&o.”; E6: “N&o.”
Com excecao dos que tém filhos que vao levar e buscar a escola/creche:

El: “Antes de ter o bebé n&do, mas agora sim. O trajeto de sair de casa com direcédo ao

colégio para deixar o bebé e depois na volta, o trajeto inverso.”

E5: “Sim, fago deslocagdes de 1h30 aproximadamente antes e depois do trabalho para ir

levar o meu filho a creche.”
E8: “Sim, nas deslocacgbes para as escolas dos filhos.”

Com excecao dos que praticam exercicio fisico:
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E7: “Sim, nos dias que pratico desporto.”
E9: “Sim. Vou ao ginasio.”
E10: “Vou ao ginasio, ao supermercado ou visitar a minha mae.”

Aqui, facilmente se compreende que as deslocacdes extra ocorrem nos/as
entrevistados/as com filhos (E1, E5 e E8) de casa para o colégio/escola e vice versa e para quem

pratica desporto (E7, E9 e 10). Estes ultimos sao todos do sexo masculino.

Relativamente a deslocacdes, é de se destacar que ha entrevistados/as com maior
flexibilidade de horario que outros/as. Existe a E1 (Responsavel Departamento RH) que pode
escolher o horéario de entrada e de saida compreendido entre as 08h e as 18h. A E2 (Técnica
Superior de Formagéao) que cumpre o horario 9h30-18h mas encontra-se em teletrabalho e poupa
este tempo que ndo é gasto em deslocaces e entra inclusive mais tarde que a maioria. A E3 das
9h as 18h, mas com Isenc¢é&o de Horéario de Trabalho e em modalidade hibrida de trabalho, o que
tras alguma facilidade e tempo ganho. A E4 (Técnica Superior RH) igualmente em modalidade
hibrida e horario flexivel sempre que necessério, embora geralmente cumpra o das 9h as 18h. A
E5 (Gestora de Recrutamento) das 09h as 18h, porém com Isencédo de Horario de Trabalho, mas

em modalidade presencial, o que impede tempo ganho, pois desloca-se diariamente.

O EG6 (Gestor de Negdcio) esta em teletrabalho, num horario de regime normal, 9h as 18h
e tem Isencdo de Horéario de Trabalho. O E7 (Administrativo) ndo tem qualquer flexibilidade
horario, cumprindo o seu horéario das 9h as 18h. O E8 (Diretor Comercial) por sua vez, tem
flexibilidade horario ndo necessitando de cumprir um horario a risca e tem Isen¢éo de Horario de
Trabalho, facilitando a sua gestédo de tempo e deslocagdes. O E9 (Técnico Recrutamento IT) tem
também flexibilidade horario, podendo entrar ou sair mais cedo conforme necessitar, sendo que
s6 as 5%feiras € que se desloca ao escritdrio e o0 E10 (Técnico Payroll) sem qualquer liberdade a
nivel de horario, cumprindo o horario das 9h as 18h e deslocacdes diarias por trabalhar

presencialmente todos os dias. Todos eles de segunda a sexta-feira.
No tempo gasto em média a dormir/descansar por dia, apresenta-se:

El: “Durmo ha volta de 5 horas e séo interrompidas por causa do meu bebé.” E2: “8 horas/dia.”
E3: “Média de 6 horas/dia.” E4: “6 a 7 horas diarias... no fim de semana um bocadinho mais.” E5:
“8 horas diarias.” E6: “7 horas dia de sequnda a sexta. 9 horas sabado e domingo.” E7: “7 horas

diarias.” E8: “7 a 8 horas diarias™ E9 “7 a 8 horas diarias.” e E10: “8 horas diarias.”
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O tempo despendido a dormir/descansar varia de 5 a 9 horas diarias, sendo comum o
intervalo de 7 a 8 horas/dia entre os/as entrevistados/as.. Aqui, destaca-se a E1 que dorme

5horas diarias interrompidas para cuidar do seu bebé.
No tempo gasto em média em momentos de lazer/socializacdo por dia constata-se:

E1l: “O meu tempo de lazer € uma vez por semana, a volta de 1 hora e meia a 2 horas por
semana quando vou jantar fora com o meu cénjuge.” E2: “2 horas por dia durante a semana e
cerca de 8 horas por dia ao fim de semana.” E3: “Sensivelmente 2 horas/dia.” E4:. “2 a 3 horas
diarias.” E5: “Cerca de 1 hora por dia.” E6: “1 hora dia de segunda a sexta. Ao fim de semana 4
horas por dia.” E7: “1 hora e 20 minutos por dia.” E8: “1 hora por dia.” E9: “2 horas por dia.” E
E10: “3horas por dia.”

O tempo gasto entre entrevistados/as € similar, porém, destaca-se a E1 que s6 usufruiu
de 1h30 a 2h por semana quando vai jantar com o conjuge, o que se pode justificar pelo nimero
de horas que esta trabalha, o recém-chegado bebé e o facto do companheiro trabalhar com
horarios folgas rotativas. Também se destaca a E2 que estipula um periodo de 8horas para

socializacao/lazer ao fim de semana.

Constata-se os/as entrevistadas consideram que o trabalho € onde despendem a maior
parte do seu tempo (em média 8 horas/dia mais as horas extraordinarias referidas no decorrer da
entrevista). Por isso, o nUmero de horas despendidas no trabalho, ultrapassa todos os valores de
horas despendidas em qualquer outra atividade, percebe-se que existe um menor investimento,
no geral, em momentos de lazer e socializacdo e tarefas domésticas e deveres familiares. Por
outro lado, no ultimo dominio, o tempo despendido para tarefas domésticas e deveres familiares
é reduzido em relacdo ao tempo despendido em trabalho, porém, é semelhante ao nivel de horas
diarias investidas em lazer/socializacdo [30 minutos/dia a 3 horas/dia] (conforme se confirma
abaixo). Pode aqui colocar-se a hipétese, e face ao que foi dito sobre o trabalho ser esmagador”,
que existe um spillover negativo do trabalho sobre a vida privada, conforme referido pelos

autores- mencionar.

O tempo gasto em média em tarefas domésticas e deveres familiares varia de acordo com

os diferentes agregados familiares, mas parece ndo exceder as 3 horas por dia.

E1: “Por volta de 1 hora e 30 por dia.” E2: “30 minutos por dia durante a semana e cerca de 3

horas ao fim de semana.” E3: “1 hora” E4:"2 horas por dia.” E5:"1 hora por dia.” E6: "1 hora por
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dia.” E7: “1 hora por dia”; E8: “30 minutos a 1 hora por dia”; E9: "2 horas por dia” e E10: “2h30

por dia.”
0 Questdo: Realiza essas tarefas sozinho/a ou séo partilhadas? Com quem?:

Todos/as os/as entrevistados/as responderam que as tarefas sdo sempre partilhadas,
exceto o entrevistado 10 que mora sozinho e por isso, € apenas ele que trata das tarefas

domeéstica e deveres familiares.

As pessoas com quem os/as entrevistados/as referiam fazer essa partilha sdo com quem
partilham casa ou com o apoio de uma empregada doméstica, 0 que parece ser coerente com o
acesso a apoios formais que esta classe profissional tem oportunidade de ter, isto é, parece estar
relacionado com o nivel de habilitagdes literarias e qualificacdo dos mesmos- profissionais de
recursos humanos — quadros, conforme refere Perista (1999).

No que respeita a esta dimensao constatou-se:

El: “Quando possivel sdo partilhadas com o0 meu companheiro mas maior parte do tempo
ele ndo esta, porque tem horarios complicados a nivel do trabalho entao sou eu que fago a grande
parte junto da minha empregada doméstica.” E2: “Sdo partiihadas com o meu marido e
empregada doméstica.” E3. “Eu e o meu namorado fazemos juntos.” E4: “Sé&o partilhadas entre
mim e o meu namorado.” E5: “Partilho com o meu cbnjuge” E6: “As tarefas sao partilhadas com
a minha esposa.” E7: “Ajudo os meus pais nessa realizagdo.” “E8: Com a minha esposa e
empregada doméstica.” E9: “As tarefas sao partilhadas com os meus colegas de casa.” E E10:

“Faco tudo sozinho.”

No que que respeita a reparticdo de tarefas domésticas, a mesma parece ser muito

igualitaria, corroborando os estudos de Perista (1999) para esta “classe profissional”.

Importa referir que, segundo Torres e Siva (1998, cit in. Perista, 1999), a partilha das
tarefas domésticas e dos cuidados com os filhos esta longe de ser igualitaria. Contudo, tem se
verificado, (inclusive neste estudo), algum enfraguecimento dos papéis conjugais tradicionais -
nas geracdes atuais, por comparacdo com as anteriores, os homens tendem a participar mais
neste tipo de trabalho. Mais, segundo um estudo de Perista (1999) a simetria total entre homens
e mulheres, ao dividir as tarefas por igual, foi considerada pela maioria no conjunto de homens e

das mulheres como a mais adequada.

El: “Por exemplo, se eu estou a fazer o jantar, 0 meu companheiro ajuda na preparagdo

dos alimentos, pde a mesa, trata da loica da maquina... a empregada doméstica faz a limpeza
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da casa e as tarefas domésticas mais complexas. Mais tarde, também serei eu que vou levar e
buscar o meu filho ao colégio.” E2: “A empregada tem as tarefas fixas. Entre mim e o meu marido
varia consoante a disposi¢cdo de cada um, quando ele esta mais cansado eu faco o jantar e ele
arruma a cozinha e vice-versa...” E3: “Fazemos tudo juntos 50-50” E4: “De forma flexivel tendo
em consideragéo a disponibilidade de cada um...” E5: “Nao existe uma definicdo de distribuicédo
de tarefas. Normalmente, quem estiver mais tempo em casa, ou com menos trabalho, vai
realizando as tarefas por ordem de importéncia... vai variando.” E6: “Realizamos as tarefas por
acordo. enquanto eu desempenho uma tarefa, a minha esposa faz outra.” E7: “Faco o que é
pedido pelos meus pais, sendo que reconheg¢o que a maior fatia é realizada por eles.” E8: “50%
é a mulher a dias que faz, 35% a minha esposa e 15% eu.” E9: “Todas as semanas cada um de
noés esta encarregue de limpar a casa toda.” e E10: “Todos os dias tiro um bocadinho para isso
e embora sozinho n&o sinto que isso me prejudique no uso do tempo para a realizacao de outras

atividades.”

Destaca-se o facto das tarefas domésticas e deveres familiares, independentemente do
genero, serem partilhadas, atenuando (embora a pequena amostra) a ideia do marido ‘ganha-
pao’ e mulher doméstica, dando-lhe um papel secundéario. Isto, revela uma tensao entre velhas e
novas orientagcdes normativas relativamente ao papel do homem na divisdo conjugal junto da

ideia de uma figura masculina mais participativa na esfera doméstica (Wall, et al. 2010).

Contudo, ainda se ressaltam algumas evidéncias como o caso da E1 que a grande parte
das tarefas domésticos séo realizadas por ela, visto que o seu companheiro por ter horarios
rotativos, ndo tem disponibilidade para apoia-la. Conta apenas com o apoio da empregada
doméstica. O E8 também se destaca por mencionar que realiza apenas 15% das tarefas
domésticos, sendo a grande fatia realizada pela empregada doméstica e pela sua esposa.
Ressalta a vista, que as tarefas domésticas ndo séo claramente definidas a cada um/uma, mas

sim conforme acordo ou disposi¢cdo dos mesmos.

As/Os entrevistados/as com o apoio formal da empregada doméstica sdo a E1
(Responsavel do Departamento de RH), a E2 (Técnica Superior de Formacéo) e o E8 (Diretor

Comercial).

Osl/as restantes, como é o caso das E3, E4, E5 e o E6 partiiham as tarefas domésticas
com os conjuges. O E7 ajuda os pais, 0 E9 partilha as tarefas com os colegas de casa e o0 E10

sozinho.
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Dos/as individuos com empregada doméstica, a E1 € das que dedica mais tempo as
tarefas dessa esfera (1h30/dia), podendo estar relacionado ao facto de ter um bebé e das tarefas
associadas a isso. No caso do E8, que também tem filhos e empregada doméstica, a maior parte
dessas tarefas estdo ao encargo da empregada doméstica (30m-1h/dia), tal pode estar
relacionado com o estatuto socioecondémico ou op¢des familiares. Coloca-se a hip6tese de sendo
mais velho (44 anos, 1 ano de antiguidade na empresa e funcao, e principalmente, como Diretor
Comercial, aufira de melhores condi¢des de trabalho remuneragéo) que lhe permitam aceder a
outras condi¢des de vida, nomeadamente a maiores apoios formais. Além disso € homem -
tendencialmente ganha mais - as mulheres com cargos em quadros superiores ganham menos
617,2 euros que 0s homens e entre pessoas com 0 ensino superior a diferenca é de 594,6 euros
(segundo o documento Quadros de Pessoal/Relatdrio Unico, GEP-MTSSS). Estas diferencas séo
mais notdrias a medida que aumentam as qualificacbes e as responsabilidades (Republica
Portuguesa, 2020).

A E2, com empregada doméstica, mas sem filhos, revela dedicar 30m/dia as respetivas
tarefas domésticas. Os restantes sem apoio de uma empregada doméstica, realizam em média
1h/ dia & excecdo do E9 que gasta em média 2h/dia. O E10 solteiro, sem filhos e sem apoio nas
tarefas domésticas, revela ser o entrevistado que dedica mais tempo aos mesmos. Parecem,
assim, existir diferencas no que respeita aos/as entrevistado/as casadas e em uniéo de facto com

e sem filhos e solteiros e quem tem ou néo acesso a apoios formais.

E de se ressaltar que as linhas de separacéo entre as esferas de trabalho e nao trabalho,
podem ser mais ou menos consistentes, mais ou menos flexiveis, dependendo da forma como as
sociedades e os individuos as valoram e vivenciam, assim como a influéncia portadora da classe
social (Perista, 1999). Aqui, presencia-se no ambito das redes de entreajuda intrafamiliaresja nao
enquanto prestadores, mas enquanto beneficiarios de apoios informais (Perista, 2002). Segundo
este Ultimo, é de se constatar que poder dispor de apoios informais no agregado pode contribuir
ndo tanto para uma diminuicdo da frequéncia de participacdo dos seus membros nas tarefas
domésticas, mas sobretudo para um acréscimo de participacdo, quer de homens, quer de
mulheres, nas varias tarefas de prestacdo de cuidados a familia e, em particular, as criancas
(Perista, 2002).

Mais, quando questionados no caso de ndo ser possivel a realiza¢do de todas as tarefas,
qual fica por fazer, os/as entrevistados/as revelam que na grande maioria, abdicam das tarefas

domésticas e em segundo lugar, o lazer/socializacdo em prol das outras tarefas.
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No que respeita a esta dimensao constatou-se o0 seguinte:

“Infelizmente ndo tenho grandes momentos de socializacdo durante a semana entédo
posso facilmente dizer: os momentos de lazer.” (E1) “Nao deixo tarefas especificas por fazer,
guando deixo, é consoante 0 que me parece menos prioritario, mas diria que em média quando
nao tenho tempo o que fica mais por fazer sdo os afazeres domésticos.” (E2) “Alguma tarefa de
limpeza profunda, pois uma vez que conseguimos manter os minimos, é possivel gerir essa parte
(...) do lazer € que ndo podemos despender. Confesso que é um lema que adotei mais
recentemente.” (E3) “Tarefas domésticas porque podemos sempre fazer no dia a sequir.” (E4)
“Fica sempre a socializa¢cdo em segundo plano porque dou primazia as tarefas/obrigacdes do dia
a dia, principalmente relacionadas com o meu filho.” (E5) “As tarefas da casa ficam para depois.”
(EB) “Fago o que for mais prioritario na altura” (E7) “Quando é necessario, corto em ambas as
esferas” (E8) “A limpeza da casa mais profunda.” (E9) e “Ficam por fazer as tarefas do teor

privado. Dou primazia as obrigacdes profissionais.” (E10).

Beuter, et al. (2005) confirmam esta tendéncia, alegando que os trabalhadores dedicam
a maior parte do tempo a tarefas profissionais e acomodando-se a essa situa¢cdo, mantendo um

certo distanciamento das tarefas que Ihes dao prazer.

A E1 que mais uma vez se destaca, afirmando ndo ter muitos momentos de lazer e por
isso, facilmente prescinde dele, o que pode ser justificado novamente por ter sido mae
recentemente e pelo excesso e responsabilidade de trabalho que foi referindo no decorrer da
entrevista. Esta ultima e também o E10 revelam descorar mais facilmente da vida privada em prol
da profissional, indo ao encontro do estudo de Frone et al., (1992), que afirmou que o spillover do
dominio profissional para o dominio familiar é cerca de trés vezes mais frequente que o oposto
(Matias e Fontaine, 2012).

Reunindo estas informacdes, mostrou-se pertinente compreender a opinido dos individuos
acerca do numero de horas de trabalho diario quando comparadas com o ndamero de horas
dedicadas a vida privada. A maioria nega concordar com a existéncia de equilibrio/consenso no
tempo despendido em cada uma das esferas — de 10 apenas 3 afirmam concordar e considerar

ajustado.

Constata-se que: “Bem... ndo se compara porque basicamente passo a minha vida a
trabalhar... por isso, a minha opinido é que devia de ser mais equilibrado, porque trabalho muitas
horas e o meu companheiro também, portanto fica muito dificil conseguirmos fazer outras coisas

e estarmos dedicados a nossa vida pessoal e familiar... durante a semana entao é impossivel.”

66



(E1) “Muito pouco equilibrado. Hoje em dia, com todos os estudos e investigagbes que existem,
com tanta preocupacao com o work life balance, este nimero j& devia ser mais equilibrado e o
assunto igualmente mais valorizado.” (E2) “Desajustado! Gosto de pensar que um dia sera
possivel existir um modelo verdadeiramente mais flexivel...” (E3) “Eu considero muito equilibrado
e flexivel para o meu estilo de vida.” (E4) “O nimero de horas de trabalho devia ser mais reduzido
para que pudesse ser equiparado ao niumero de horas que conseguimos dedicar & vida privada.”
(E5) “Considero normal... Em linha com o esperado e compativel para os meus afazeres até ao
momento.” (E6) “Incompreensivel a nivel de disparidade. Trabalhamos e s6 depois vivemos a
nossa vida.” (E7) “Tento que sejam o mais equilibrado possivel mas podia ser uma coisa
importante a ser ajustada num futuro préximo.” (E8) “E urgente haver mais tempo para descanso
e lazer, mas também é necessario que as empresas aumentem o numero de recursos a trabalhar
para facilitar.” (E9) e “Na minha opinido o numero de horas de trabalho (as 8h/dia) estéo
equilibradas.” (E10). Estas respostas parecem reforgar o spillover negativo do trabalho sobre a
vida privada e, em particular, sobre o lazer. Contudo, para os entrevistados parece existir maior

equilibrio.

Aqui constata-se que a grande maioria, considera desajustado, independentemente do/a
entrevistado/a ter dependentes a seu cargo, ou estado civil e sexo. Assim, ndo se ressaltam
diferengas significativas. Porém, os que se destacam, considerando o niamero de horas de
trabalho diério ajustado s&o: o E4 — unido de facto; sem filhos; técnica superior de RH, o E6 —
casado, 2 filhos, gestor de negdcio e o E10 — solteiro, sem filhos e técnico de payroll. Mais, todos

os cargos de chefia, responderam que consideram desajustado (E1, E3, ES8).

Deste modo, sendo o tempo um recurso finito e ndo recuperavel, pode ser considerado o
ponto de partida para compreendermos as questées da interferéncia entre o trabalho e a familia,
porque quando se esta muito tempo a trabalhar, deixa-se de ter tempo para estar com a familia
(Jacobs e Gerson, 2001). Um individuo que passe muito tempo no trabalho e/ou que considera
que o seu trabalho é excessivo tendera a perceber uma maior interferéncia negativa do trabalho
na sua vida privada, porque tem menos tempo e energia para dedicar a sua vida pessoal (Frone,

2003). Mais uma vez, esta presente o spillover negativo na vida privada, como é notério na E1.

Mais, o nimero de horas passadas a trabalhar e o considerar que se tem trabalho excessivo
sdo aspetos centrais da vida profissional que criam maiores dificuldades de conciliagéo entre a

vida profissional e a vida privada (Chambel e Ribeiro, 2014).
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Seguindo 0 mesmo mote, quando questionados/as, com uma pergunta também feita
anteriormente em relacdo ao dominio profissional, mas desta vez, em relacéo a esfera privada:
“Sente-se frequentemente “esmagado/a” pelo peso das responsabilidades que acarreta no seu
dia-a-dia? Porqué? (na esfera pessoal e familiar)”, responderam maioritariamente que ndo se
sentiam esmagados/as pelo peso das responsabilidades (E1, E4, E5, E6, E7, E9 e E10). AE3 e

o E8 por sua vez revelam que por vezes se sentem esmagados por esse peso.

Constata-se que: “Neste ambito ndo me sinfo esmagada... Sinfo a responsabilidade em
termos de ter pelo menos de tratar das refeicBes e do bebé. Porém, com ambos trabalhamos
muito e muitas horas, ter optado por contratar uma senhora que nos ajuda com a casa aliviou
imenso e ajuda a ndo ter esse sentimento.” (E1). Aqui nota-se um sentimento de

autorresponsabilizagao.

“As vezes sinto... acredito que & semelhanca de muita gente que gostava de ter mais tempo
para descansar e lazer, no entanto, é por isso que tenho dias especificos e organizo-me para

determinadas atividades, como por exemplo compras...” (E3)

Ja a E2 refere: “Néo, temos disponibilidade financeira para ndo termos que nos preocupar
com muita coisa...”; a E4: “Nao, é fazivel de conciliar tudo...”; a E5: “Nao, apesar de ter bastantes

responsabilidades e tarefas diarias, tenho muito apoio familiar para as realizar e me dar apoio.”
No que respeita aos entrevistados:

E6: “Nao, de todo...”; O E7 ndo se sente “esmagado”, pois revela ter poucas
responsabilidades na sua esfera privada: “Ndo, neste momento as responsabilidades fora do
trabalho sdo poucas, o que permite um melhor equilibrio emocional , pois atualmente s6 as

responsabilidades laborais € que exigem mais de mim.”

O E8 aqui, reforga a sua capacidade de auto-organizacéo: “Nem sempre, acontece sé quando

tenho uma agenda familiar e profissional muito sobrecarregada.”

O E9 afirma “Nao. Consigo organizar-me nesse sentido.” E 0 E10: “N&o, sozinho e sem filhos

nao é dificil... com organizacao tudo se consegue...”

Aquilo que é hoje esperado da sociedade, dos homens e das mulheres na interface da
dupla jornada, tem vindo gradualmente a mudar, no sentido de contrariar a ideologia da familia e
trabalho como esferas separadas e de haver uma maior permeabilidade de fronteiras e um maior
compromissos nos papeis das duas esferas, quer por parte dos homens como das mulheres
(Chambel e Ribeiro, 2014).
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Na questéo: “O seu trabalho afasta-o/a das suas tarefas familiares e privadas, mais do que
gostaria?”, estamos mais uma vez, perante spillover do trabalho para a vida privada (Frone, 2003,

cit in. Matias e Fontaine, 2012)
Obtiveram-se as seguintes resposta das entrevistadas:

A EL1.“Sim, completamente... Durante a semana, estou completamente abafada com o
trabalho. Agora minha gestéo vai ter que ser um bocadinho diferente, porque chegou um novo
elemento a familia, o bebé e vou ter que ter um bocadinho mais tempo pdés trabalho... portanto
Vou ter que comecar a respeitar mais a minha hora de saida do trabalho e sinceramente, néo sei

bem ainda como é que vou fazer. E uma grande gest&o e stress, mas vai ter que ser...”

E2: “Sim, qguando h& muito trabalho sim, mas tem de ser assim... tenho receio de nao dar
0 meu melhor e isso me prejudicar no trabalho. Se eu falhar no trabalho arrisco-me a ficar sem

trabalho. Enquanto se falhar mais na esfera familiar ndo fico sem a minha familia, eles percebem.”

E3: “Néo é o trabalho que afasta, sou eu que o fago. Ndo com quem vivo, mas se calhar

muitas vezes com 0s amigos, pela dificuldade em desligar do trabalho.”
E4: “Felizmente nao, pela grande flexibilidade do meu frabalho.”

E5: Por vezes afasta porque ocupa demasiado tempo e deixa-me muitas vezes

desgastada ao ponto de nao ter disposicdo para convivio apés o trabalho.”
Respostas dos entrevistados:
E6: “N&o, normalmente o trabalho néo interfere com a gestéao pessoal e familiar.”

E7: “Ainda néo pelo que tenho vindo a falar, moro com os meus pais, so trabalho e tenho
outra predisposicdo para outras atividades fora do trabalho. Um dia, com uma casa minha, uma

familia, poderei sentir que seja diferente.”

E8: “Sim, muito por causa das viagens que o meu trabalho exige que vem agregadas a

algum cansaco e por vezes, alguma indisponibilidade...”
E9: “N&o sinto isso...”

E10: “Depende de como for o dia de trabalho, disposicdo...”
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O discurso dos/as entrevistados/as parece todo ele indicar um foco principal no trabalho
em detrimento da vida pessoal, até mesmo na entrevistada 1 que acabou de ser mae: “Sim,

completamente... Durante a semana, estou completamente abafada com o trabalho.”

Destaca-se a existéncia de uma centralidade do trabalho e um spillover da vida
profissional sobre a vida privada com discursos autojustificativos, como a E2 %(...) tenho receio
de ndo dar o meu melhor e isso me prejudicar no trabalho. Se eu falhar no trabalho arrisco-me a
ficar sem trabalho. Enquanto se falhar mais na esfera familiar ndo fico sem a minha familia, eles

percebem.”

A E3 (Team Leader, Unido de facto, O dependentes e a residir com o cénjuge) refere como
causa, a dificuldade de desligar do trabalho. Isto traz novamente a questdo, da responsabilidade
e stress da categoria profissional/trabalho. O mesmo pode justificar a situacdo do E8 (Diretor,
Casado e 3 filhos), pela exigéncia da sua funcdo que o forca a viajar, agregando algum cansaco
e indisponibilidade para os restantes dominios da sua vida. A mais que a E3 tem ainda a seu
cargo 3 dependentes que procuram atencéo e disponibilidade por parte do pai.

Num modo geral, a exce¢do da E4 que ndo sente, de seguida da E5 que so &s vezes.

Todas as outras sentem que sim.

s

Também é notério que os jovens do sexo masculino e solteiros, E7 (solteiro, 0
dependentes, administrativo e a residir com os pais) e E9 (solteiro, 0 dependentes, técnico de
recrutamento IT e a residir com amigos) assumem sem hesitar que ndo sentem qualquer
dificuldade neste sentido. Ressalta-se até o E7 que diz: E6) “Ainda n&o (...) moro com 0os meus

pais (...) Um dia, com uma casa minha, uma familia, poderei sentir que seja diferente.”
O E8 destaca-se pela excecao das deslocagfes — 0s outros dizem que nao.

Tendencialmente existem diferengas entre eles e elas, pois verifica-se que neste estudo
0os homens tendem a ser menos lesados em relacdo ao trabalho afasta-los das suas tarefas
privadas, mais do que gostariam, sendo que como ja referido, apenas uma mulher respondeu de
forma idéntica aos mesmos (E4). Esta Gltima, ndo tem dependentes, o que pode também facilitar

em relagéo a outras.

Como é possivel verificar, as exigéncias acumuladas pelos dois papéis resultam num
conflito - o conflito trabalho-familia, pois a atividade profissional dificulta o desempenho das

responsabilidades familiares (Gutek, et al. 1991).

70



Nesta vertente, Marcellino e Bonfim (2006) afirmam que o trabalho e o lazer/vida privada
complementam-se e como tal o equilibrio entre eles é essencial. Quando nao é possivel alcancar
o equilibrio entre as exigéncias do trabalho e as necessidades de lazer/vida privada, pode emergir
um descontentamento que pode ter sérias implicagcdbes no bem-estar do trabalhador,

comprometendo o seu desempenho a nivel laboral e restantes dominios da vida.

3.4 Bem-estar e satisfacéo pessoal e profissional

Aqui, 0 objetivo passa pela compreensdo e percecdo do estado atual dos/as
entrevistados/as relativamente ao bem-estar e satisfacdo pessoal e profissional, dado que cada
pessoa tem sua propria definicdo sobre satisfacdo. Por isso, as primeiras duas questdes neste
dominio foram diretas: “Sente-se satisfeito com a sua vida profissional?” e “Considera que o seu

salério esta adequado ao trabalho desenvolvido e tempo dispensado para a sua realizagao?”

As entrevistadas responderam que estao satisfeitas com a sua vida profissional, mas nem

todas estéo satisfeitas com a sua remuneracao.

A E1 (Responsavel do departamento de RH) encontra-se satisfeita a nivel profissional,
embora assuma que nao ha dinheiro nenhum que pague o tempo dispensado na esfera do
trabalho em comparagdo com o da esfera privada, afirmando: “Sim... gosto daquilo que fago
apesar de todo o stress e dedicacdo envolvidos, mas a verdade é que o meu trabalho é
reconhecido diariamente. Quando é altura de aumentos salariais sou sempre considerada para o
efeito e a avaliagdo de desempenho que me é feita é sempre muito positiva e isso motiva (...)
Sou bem remunerada mas acho que ndo ha dinheiro nenhum que pague as horas que nés
dispensamos no nosso trabalho e as horas que ndo estamos com a nossa familia ou a fazer
coisas a nivel pessoal, portanto, acho que ndo ha dinheiro justo a que nés digamos, OK, por este

valor, entdo estou capaz de me privar da minha vida pessoal e familiar.”

A E2 (Técnica Superior de Formacao) destaca-se pela satisfagéo seja a nivel profissional,
seja remuneratorio: “Sim, sou feliz a fazer o que fago! Considero ter um salario justo ao trabalho
que desenvolvo.” A E3 (Team Leader de Recrutamento) por sua vez, afirma estar satisfeita com
0 Seu percurso mas ao contrario da E2 que considera o salario justo, esta nao o considera dada
a responsabilidade que tem (team leader de recrutamento): “Sim, pelo percurso até aos dias de
hoje sim... satisfeita e orgulhosa. Se me sinto realizada, ja é outra questao e obviamente tenho

outros objetivos por cumprir, que procuro alcancar futuramente noutra empresa (...) Quanto ao
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salario, embora tenha consciéncia que recebo acima da média dos portugueses, ndo considero
justo para a responsabilidade. Contudo, a condi¢cdo salarial ndo é neste momento, 0 mais

importante para mim.”

Também a E4 (Técnica Superior de RH) se encontra satisfeita profissionalmente mas
insatisfeita com o vencimento: “ Sim, claro.. embora o vencimento devesse ser superior.” A E5
(Gestora de Recrutamento) ndo se encontra totalmente satisfeita nem com a vida profissional
nem com o salario: “Neste momento, ndo estou no patamar onde gostaria de estar, mas tenho
como objetivo chegar a esse patamar brevemente... o vencimento por si s6 ndo ajuda a alcancar
a maior satisfacdo. Considero que na area de recursos humanos os profissionais sdo mal pagos

no geral.”

Os entrevistados, tal como as entrevistadas estao satisfeitos, mas nao com o salario.

Tal como se tem visto com as entrevistadas, o E6 (Gestor de Negdcio) afirma estar
satisfeito com a sua vida profissional mas ndo com o salario: “Sim mas acho que o vencimento

deveria ser superior.”

O E7 (Administrativo) esta satisfeito em ambos os dominios, pela consciéncia da sua
pouca experiéncia profissional: “Sim, devido aos poucos anos na area, as minhas exigéncias
acerca da vida profissional sé&o baixas, 0 mesmo serve para o vencimento, sendo que nem recebo
mal.” Ja o E8 (Diretor Comercial) revela satisfagdo em ambas as questbes: “Sim... bastante
satisfeito e com um salario adequado a minha fun¢do.” O E9 (Técnico Recrutamento IT) afirma
alguma insatisfagcdo com o vencimento mas indica que esta nos planos isto ser colmatado: “Sim,
abracei o desafio ndo a muito tempo e esta a corresponder com as minhas expectativas (...)
atualmente ainda ndo recebo o que ambiciono mas estd nos planos da empresa vir a ser
aumentado.” E o E10 (Técnico Payroll) que se destaca por ser claro, ndo estar satisfeito nem a
nivel profissional, nem tao pouco quanto ao vencimento: “N&o, ja a algum tempo que me encontro
insatisfeito mas sendo efetivo e a idade que pesa, ainda nao tive coragem para sair (...) recebo
muito abaixo do que considero ser justo... o subsidio de alimentagdo, por si s6 é lamentavel...

estamos a falar de 4€. Quem é que nos dias de hoje, consegue almocar com 4€? Nada satisfeito.”

No que respeita a esta dimensao constatou-se que relativamente a satisfacao profissional
verifica-se que os entrevistados e entrevistadas estdo em geral satisfeitos. Apenas a entrevistada

E5 néo se encontra satisfeita, tal como o entrevistado do sexo masculino E10.
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Destaca-se a procura de outros objetivos/patamar na carreira (E3 € o exemplo disso, que
embora se sinta satisfeita, ndo se sente realizada), assim como alguma insatisfacdo com a
conciliacdo (E1). A questédo salarial foi também abordada e aqui, apenas duas entrevistadas
revelam estar satisfeitas - E1 e E2, ao contrario das E3, E4 e E5. Também os entrevistados do
sexo masculino, partiiham do mesmo sentimento, pois apenas dois consideram estar satisfeitos
- E7 e E8. Os restantes mostraram-se insatisfeitos — E6, E9 e E10.

Para além disto, procuram que a vida profissional se alie a vida privada de forma mais
homogénea e flexivel. Castro (2011) acrescenta que a base da satisfacdo estd numa pessoa
perceber ou sentir que aquilo que recebe é justo ou esta de acordo com aquilo que esperava

obter.

N&o esquecendo que 0s recursos ganhos através da atividade profissional podem facilitar
a vida privada do individuo, pois promovem o desempenho e gerem recursos adicionais no

exercicio do papel da vida privada (Voydanoff, 2002, cit in. Chambel e Ribeiro, 2014).

Falando em satisfagido, foram entdo questionados sobre: “Quais sdo as condi¢cdes que

precisaria na sua vida privada e profissional para se sentir mais realizado?”

Esta dimensdo vem reforcar a anterior sobre considerarem 0 vencimento ndo ser

suficiente.

Nesta questdo, os/as entrevistados/as reforcaram o que ja fora referido anteriormente
quando questionado sobre a satisfagédo profissional. A E1 assume que se sentiria mais realizada
com a existéncia de flexibilidade horaria e respeito pelo cumprimento do mesmo, sem ser mal
vista pelos superiores. A E2 enaltece a reducdo do excesso de trabalho e um espago maior para
desfrutar com a familia. A E3 procura outro trabalho. A E4 destaca-se por se sentir realizada em
ambas as esferas. A E5 enaltece o equilibrio da conciliagdo dos dois dominios. O E6 refere o
aumento salarial, tal como o E7 que acrescenta ainda a flexibilidade horaria. O E8 o aumento de
tempo em qualquer uma das esferas. O E9 mais condigdes monetérias e estar mais proximo dos
familiares e amigos. Por ultimo, o E10 o aumento salarial e formagdes na carreira, assim como a

visdo futura de criacdo de uma familia.

E1: “(...) seria mais o respeito pelo horario de trabalho e ndo sermos tdo mal vistos por
sair a horas, que normalmente acontece pelo patrdo/chefias. Creio que ainda € visto que, quem
sai a horas ndo é um bom trabalhador. Deveria, portanto, haver mais cuidado no horério de

trabalho e flexibilidade porque as vezes precisamos de sair para irmos a uma consulta, por
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exemplo, ou para se 0 nosso filho ficar doente, dar-nos a oportunidade de podermos trabalhar
em casa, portanto haver essa condi¢cdes mais facilitadoras. Facilitaria as duas esferas e o meu

bem estar.”

E2: “No trabalho, existirem mais recursos para termos menos trabalho por pessoa. Na

privada, ter uma casa maior que me permitisse desfrutar mais quando n&o estou a trabalhar.”

E3: “Na minha vida privada sinto-me realizada; na profissional ndo tanto... outro trabalho,

noutra empresa...”
E4: “Neste momento, estou feliz e sinto-me realizada em qualquer uma das esferas.”

ES: “Desejaria o equilibrio das duas esferas, porque seria mesmo o ideal. Puder ter tantas
horas de trabalho como horas de lazer para me sentir completa.”

E6: “Auferir condicbes salariais superiores, faria senti-me mais realizado na vida
profissional como também uma enorme satisfacdo na vida privada através do que o dinheiro nos

permite...”

Analisando este Ultimo, e de acordo com Perista (1999), a reducdo de tempo disponivel
esté intimamente relacionada com o aumento do tempo de trabalho remunerado. Por exemplo,
trabalhar mais horas, permitindo, desta forma, obter um rendimento superior, para além de reduzir
o tempo de lazer, transforma o proprio lazer, na medida em que, dada uma maior capacidade
financeira, outras tarefas de lazer poderao ser realizadas, contribuindo para uma maior satisfacao

do individuo.

E7: “Salario superior e possibilidade de ter um horério flexivel seria capaz de preencher

qualquer uma das esferas.”
E8: “Tempo e tempo... em qualquer uma delas!”
E9: “Viver mais proximo dos amigos e familia e claro, mais rendimento.”

E10: “Construir uma familia e aumento salarial, tal como formagdes no trabalho que séo

inexistentes.”

Mais uma vez, refor¢a-se a vontade de existir um equilibrio nos dois dominios da vida,

assim como melhores condi¢des financeiras.

Assume-se que uns entendem que a satisfacdo pessoal esta diretamente ligada a
satisfacao profissional e outros aliam a satisfacdo profissional ao éxito da sua vida pessoal. Na
perspetiva de Cavanagh (1992) a satisfacé@o profissional € uma atitude positiva relativamente ao
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trabalho ou a percecao do individuo de que o trabalho satisfaz as suas expetativas. Podera ainda
ser definida como o grau de realizacdo de objetivos, valores, necessidades e expetativas
profissionais (Graca, 1999). Este é um construto dificil de operacionalizar porque parte de

avaliagOes subjetivas, muito pessoais e individuais (Castro, 2011).

Inevitavelmente, foram questionados/as se sentem que a conciliacdo da vida profissional
e privada sdo um desafio na sua rotina diaria e 3 do sexo feminino: E1 (unido de facto, 1
dependente e Responsavel de RH); E2: (casada, 0 dependentes e Técnica Superior de
Formacéo); E5 (unido de facto, 1 dependente e Gestora de Recrutamento) e 3 do sexo masculino
responderam ‘sim’: E7 (Solteiro; 0 dependentes e Técnico Administrativo de RH); E8 (Casado; 3
dependentes e Diretor Comercial); e E10 (Solteiro, 0 dependentes e Técnico de PAYROLL). Os
restantes responderam que ‘nado’: E3 (Unido de facto, 0 dependentes e Team Leader de
Recrutamento); E4 (Unido de Facto, O dependentes e Técnica Superior de RH); E6 (Casado; 2
dependentes e Gestor de Negdécio) e E9 (Solteiro, dependentes e Técnico de Recrutamento IT).

O desafio centra-se principalmente nos horarios néo flexiveis e na falta de tempo e
disponibilidade emocional para usufruir de momentos em familia e lazer/socializacdo, dado que
o horario praticado nas empresas destes/as profissionais de RH est4 enquadrado no horéario de

regime normal, compreendido entre as 08h e as 18h de segunda a sexta feira.
No que respeita a esta dimensao constatou-se o0 seguinte.

“Sao um desafio por tudo aquilo que ja referi. Para eu poder usufruir mais da minha vida
pessoal e da minha vida privada, eu ndo podia a trabalhar tantas horas, portanto, € um desafio
diario. Se eu tiver que por exemplo, sair mesmo a horas porque tenho um compromisso, uma
consulta, ou 0 que seja, é o suficiente para esse dia ser um dia muito stressante, o que me da
ansiedade. O desafio esta mesmo em conseguir que haja um equilibrio nas duas esferas, dado
que a pessoal sai muito lesada.” (E1). “Sim, a maior dificuldade é manter o equilibrio entre
horérios e atengéo dispensada nas duas esferas...” (E2) “Nao considero tdo desafiante assim.
Talvez 0 que me transtorna mais seja a deslocacéo trabalho-casa e vice versa.” (E3); “Né&o,
acredito que consigo equilibrar e ter sob controlo.” (E4) “Sim. E um desafio diério que s6 é
superado com a ajuda familiar que tenho. E extremamente dificil conciliar as tarefas diarias de
uma casa e as necessidades de um filho com as tarefas de um trabalho exigente e desgastante
psicologicamente.” (E5) “Ndo sdo um desafio, sdo compativeis e conciliaveis.” (E6) “Sim, o tempo
livre é limitado e os desejos de lazer sdo enormes.” (E7) “Sim, claro... pela falta de tempo e

disponibilidade emocional quando chego a casa.” (EB) “Né&o, consigo lidar bem com isso e fazer
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0 que quero e preciso.” (E9) e “Ha dias, mais faceis e dias mais dificeis... se for ver num
paradigma geral respondo sim mas com o tempo vou conseguindo gerir de forma mais pacifica.”
(E10).

Foi feita a questdo: “Contrabalangando, na sua vida, qualdas esferas é que sai mais

prejudicada?”
No que respeita a esta dimensao constatou-se o0 seguinte:

E1: “Geralmente quando algo ndo estd bem, aquela que é mais prejudicada é a vida

familiar e privada porque eu dedico a minha vida ao trabalho mais do que deveria.”
E2: “A que sai mais prejudicada é a vida privada. “

E3: “Na esmagadora maioria das vezes tem sido o trabalho a influenciar a vida privada.
Isto porque todas as outras atividades e/ou compromissos sao agendados com base no tempo
livre. E a verdade € que a maior parte do tempo € passado a trabalhar.”

E4: “Normalmente é a privada por realmente gostar de trabalhar e dedicar muito empenho

e tempo a essa esfera.”

E5: “Infelizmente, e embora tente controlar, a esfera que acaba sempre por sair mais
prejudicada é a vida privada. Apesar de nao dar mais importancia a vida profissional, a pressao
exercida sobre nés, cria essa importancia inconscientemente, para além de todo o desgaste

acumulado ao longo dos dias/semanas.”

E7: “Normalmente a mais prejudicada é a privada porque existe um grande compromisso
com a vida profissional e necessidade de dar o maximo para que exista possibilidade de subir na
carreira e conseguir melhores condi¢des financeiras , que terdo impacto positivo para a vida

pessoal.”

E8: “Penso que sdo unas e ndo existe uma separacdo clara entre ambas, sendo
catalisadores diretos positivos ou negativos, consoante estdo... mas por norma, é mais comum

a profissional ter maior influéncia na pessoal do que ao contrario.”

E6: “As duas esferas estdo em equilibrio, portanto a influéncia de uma sob a outra é

positiva.”
E9: “Ao haver um equilibrio, sinto que a influencia é positiva em qualquer uma delas.”

E10: “Como ja falamos vai variando, ha momentos que a vida privada pode influenciar a

minha vida profissional como ao contrério...”
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Maioria destaca-se pelas respostas unanimes quando se referem a vida pessoal e familiar
como a esfera mais prejudicada (spillover negativo do trabalho para a vida privada). Contudo, os
entrevistados E6 (casado, dois filhos e que ressaltou inclusive na pergunta anterior que a
conciliagdo nao é um desafio diario para o mesmo) e E9 (solteiro e sem filhos) saltam a vista por
terem uma perspetiva diferente, dado que referem encontrar-se em equilibrio no que toca a
conciliagdo. Ja o E10 (solteiro e sem filhos) também mas pelo facto de assumir que vai variando,
h&a momentos que o dominio profissional influencia negativamente o pessoal e familiar e vice
versa. Ressalta-se que o que se encontra aqui em comum, é o facto destes serem todos do sexo

masculino.

Estes resultados refletem que ndo existem diferencas significativas na associacéo entre a
existéncia de filhos e o desafio da conciliacdo da dupla jornada.

Relativamente a percecdo dos profissionais de RH em relacdo ha existéncia de
consequéncias negativas para o individuo, no caso de se presenciar um desequilibrio entre a

privada e profissional e o que contribui para esse desequilibrio, estes responderam:

E1: “Sim, porque ambas as esferas estdo ligadas (...) na minha opinido estas estao
interligadas, porque eu € que sou o individuo que fago parte de ambas, por isso se eu ndo estiver
bem no meu local de trabalho, também nao vou estar bem a nivel familiar e o mesmo acontece
ao contrério (...) Portanto, as causas sdo sem duvidas emocionais que transportam parasituacées
pouco favoraveis a qualquer uma das esferas, desde a produtividade, a disponibilidade e

disposicéo, etc.”

E2: “Sim, maior stress, que pode levar a desequilibrios mais graves ao nivel de saude,
por vezes, consequéncia da exigéncia das empresas e o esteredtipo da sociedade portuguesa

gue quem sai a horas ndo quer saber e ndo é bom trabalhador.”

E3: “Claro que sim. O stress, a desmotivagdo no trabalho, o isolamento dos seus
familiares e/ou amigos. Em casos extremos, pode desenvolver algumas doencas do foro
psicolégico e mesmo fisico. A Incapacidade para gerir o tempo do lado do individuo e/ou politicas
rigidas por parte das empresas sao na minha opinido, aspetos que contribuem para o

desequilibrio.”

E4: “Sim... ao nivel de ansiedade, depresséo ou falta de capacidade para gerir tudo e

deixar cair uma das esferas, talvez pela falta de gestéo de prioridades ao nivel de trabalho.”
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E5: “Sim. Desgaste psicoldgico que pode resultar em esgotamentos e depressoes. A vida
privada deve estar sempre ao mesmo nivel da vida profissional para nos sentirmos equilibrados
e a verdade é que pode ndo ser possivel, pela pressao feita pelas empresas para que o trabalho
apareca feito. O facto de quererem o trabalho feito cada vez com menos recursos e tudo isto gera

uma grande pressdo em nos...”

E6: “Sim, para quem n&o consegue ter esse equilibrio, podera ter problemas emocionais

e de saude pela dificuldade na divisdo/gestao de tarefas. Vida excessivamente preenchida.”
E7. “Sim...stress, burnout, ansiedade (...) pela falta de descanso e tempo.”

E8: “Sim, desgaste emocional que caso seja continuo pode levar a consequéncias mais

sérias derivado da falta de tempo e desgaste emocional provocado pelas fungbes.”

E9: “Sim. Pode criar uma depressao (eu proprio tive e ainda hoje sou seguido por um
psicélogo mesmo depois de ter saido da empresa que me causou esse declinio na saide mental;
pode se sentir mais isolado e frustrado pelos horarios insustentaveis, horas a mais de trabalho,
falta de tempo para estar com quem se gosta e depois claro, as chefias terem bom senso (...)”

E10: “Sim, a que me lembro logo em primeiro lugar é o isolamento e deixar de ter vida
propria para viver s6 para trabalhar. Acredito que possa ocorrer pelo excesso de trabalho e

exigéncia em excesso connosco proprios descorando da vida privada.”

No presente estudo, qualquer um dos profissionais de RH aparenta estar consciente das
consequéncias negativas recorrentes do desequilibrio, assim como os fatores contributivos, tendo
as respostas sido similares e claras, muito direcionadas para o foro psicoldgico e saude mental.
Estas respostas podem, contudo, ser influenciadas pela desejabilidade social, pelo que consiste
num dos tipos de enviesamento de respostas presente nos/as entrevistados/as para atribuirem a
si préprios atitudes ou comportamentos com valores socialmente desejaveis e para rejeitarem em
si mesmos a presenca de atitudes ou comportamentos com valores socialmente indesejaveis
(Almiro, 2017).

Segundo Allen, et al. (2000) confirmam que os trabalhadores que vivem estas
interferéncias entre o desempenho e o seu papel no trabalho e na vida pessoal e familiar
apresentam piores niveis de bem estar e saude, quer a nivel fisico, quer psicolégico. Aqui,
podemos estar a falar de stress, depresséo, ansiedade, burnout, baixos niveis de satisfagédo geral

com a vida, etc. (Chambel e Ribeiro, 2014).
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3.5 Percecéo das praticas organizacionais facilitadoras da conciliacao

As praticas organizacionais, em matéria de conciliacdo foi um dos temas abordados
durante as entrevistas, de forma a compreender quais 0s beneficios que as empresas
proporcionam aos entrevistados/as; qual a opinido acerca da cultura organizacional a nivel de
conciliacao e quais as praticas organizacionais de conciliacdo existentes nas organiza¢fes, assim
como também a consciéncia por parte dos/as profissionais de RH da existéncia ou inexisténcia

das mesmas.

Quando questionados/as “Quais os beneficios que a empresa lhe proporciona?”, os/as
entrevistados/as referiram: “Proporciona o subsidio de alimentacdo e temos um seguro de saude
também. Também tinhamos um prémio anual que era de distribuicdo dos lucros, mas agora,
como as coisas nao estédo a correr tdo bem devido a pandemia esse prémio ha cerca de 2 anos
que ndo é pago, mas antes era.” (E1) “Atualmente seguro de satde, subsidio de alimentagéo e
subsidio de transporte, mas consoante o momento da minha vida posso alterar (ex.: se tiver filhos,
posso escolher outros beneficios).” (E2) “Seguro de salde e subsidio de alimentagcdo. Tenho
ainda isencao de horéario de trabalho, mas é mais para beneficio da empresa que para o meu.”
(E3) “Tenho seguro de saude e subsidio de alimentacdo.” (E4) “A empresa oferece seguro de
saude apos 6 meses de contrato e subsidio de alimentagdo de um valor até consideravel.” (E5)
“Seguro de saude, seguro de vida, viatura, portatil, telemdvel e subsidio de alimentagdo.” (E6)
“Subsidio de alimentagdo e de transporte.” (E7) “Como beneficios é me atribuido seguro de
saude, carro, estacionamento pago, subsidio de alimentagéo e telemovel.” (E8) “seguro de saude

e subsidio de alimentagéo.” (E9) e “subsidio de alimentacado e subsidio de transporte.” (E10)

Entende-se que os beneficios dos entrevistados/as sdo tanto formais como informais,
sobretudo o subsidio de alimentagéo (formal) e o seguro de saude (informal). Outros tém ainda a

isencéo de horario de trabalho (formal), viatura (informal) e subsidio de transporte (informal).

E de se salientar que nenhum dos/as entrevistados/as mencionou beneficios diretos ao
apoio a conciliacdo. Os mais indicados foram os subsidios contemplados na maioria dos contratos

de trabalho, como o caso do subsidio de refeicdo.

Quanto a cultura da empresa onde esta inserido/a ser um elemento facilitador ou um
entrave a conciliagdo entre o trabalho e a vida privada e se existem praticas na empresa que
facilitem esta relagéo (as chamadas “politicas amigas da familia”), verificou-se que metade das
empresas onde os/as entrevistados/as estdo inseridos/as tém praticas facilitadoras da conciliagéo

mas a outra metade desconhece a existéncia dessas (discursos nos apéndices).
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Dos/as dez entrevistados/as, 4 deles indicam que a cultura da empresa é um entravo a
conciliacdo (E1, E3, E7 e E10), sendo que a entrevistada E3 ressalta ser um entravo, pelo facto
das praticas existentes na empresa serem aplicadas apenas a trabalhadores com filhos, que nédo
€ 0 caso, ressaltando a importancia de as empresas abrangerem outros profissionais a nivel de
praticas, como os mais jovens/sem filhos. J& quando questionados sobre as praticas, a excecao
da E3 os que indicam ser um entravo, pelo desconhecimento da existéncia de organizacionais,
ao contrario dos que consideram facilitador em que todos eles estdo inseridos numa empresa

com préticas facilitadoras a conciliagéo.

E ainda possivel verificar que as organizagdes com menos praticas alusivas a conciliagao,
correspondem a empresas Nacionais e tipicamente tradicionais/familiares como € o caso do E7
e E10. Aqui distingue-se facilmente uma empresa Nacional de uma Multinacional; Pequena e
Grande Empresa.

Houve quem indicasse que desconhecia as préaticas (E3: Team Leader de Recrutamento,
com antiguidade na empresa de 2anos e 4 meses e na fungdo, 2 anos e 1 més) referindo “(...)
se ha, desconhego” e isto deve-se a falta de esclarecimento e a tradugéo da visao e da estratégia
da empresa, a comunicacao e associacao de objetivos e medidas estratégicas; o planeamento e

estabelecimento de metas, alinhando as iniciativas estratégicas (Kaplan e Norton, 1996).

Merece ainda destaque o facto dos/as profissionais de RH assumirem que a cultura da
empresa para a qual devem contribuir € um entrave. Isto pode acontecer pela falta de analise ao
modelo de gestdo de RH das empresas para as quais trabalham e falta de poder para exercer
um papel ativo dentro da organizacdo, pois, ndo nos podemos esquecer da importancia destes
profissionais para reestruturar, formar e desenvolver pessoas, motivar, etc. Existe contudo, uma
inevitavel dualidade, pelo facto do papel destes profissionais na organizagéo, pois se, por um
lado, implica interagir com os diferentes stakeholders e gerir as praticas que vao influenciar o dia-
a-dia dos trabalhadores, por outro, os profissionais de Recursos Humanos também sao
trabalhadores da organizacédo, sendo também afetados pelas decisdes e reestruturacdes da

organizacao (Tome, 2013).

Oportunamente, aliando a questdo anterior foi questionado: “Quais sdo as praticas
organizacionais mais importantes para si, para conciliar a vida privada e profissional?” as

respostas foram semelhantes:

Para as entrevistadas:
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A E1 parecendo coerente com o seu estado de ter sido recentemente mae, afirma: “Existir
mais facilidade em termos dos pais faltarem quando os miudos estdo doentes, haver flexibilidade
de horario... por exemplo, se eu hoje tenho uma consulta as 10h, vou faltar 1 hora e meia e depois
no dia seguinte ou mesmo nesse dia poder compensar (sendo que por norma eu ja fago horas
extra ndo remuneradas) e isso ndo acontece. E dado como falta e pronto. Por isso fica um
bocadinho dificil e pouco facilitador & conciliagdo.” (E1). Ja para a E2 e as restantes parece ser 0

horério:

“Praticas que permitam aos colaboradores ter uma vida profissional mais facilitadora,
como manter o seu horario de trabalho definido e poder sair dentro do horéario definido ou que se
possam ausentar facilmente quando surge uma situacéo de urgéncia sem dificuldade ou serem
mal vistos.” (E2); “Flexibilidade horéria, teletrabalho, mais autonomia na gestdo das
responsabilidades, prioridades e comunicagdo clara e transparente de objetivos.” (E3);
“Flexibilidade de horario e o trabalho ser medido por entrega e ndo por horas.” (E4); “Todas as
praticas que envolvam a familia sédo importantes para fazer essa conciliagdo. Possibilidade de

passar o aniversario dos filhos com eles, apoio para colocar os filhos em creches...” (E5)
Tal como para os entrevistados:

“Flexibilidade horaria e de escolha do modo de trabalhar (casa ou escritério).” (E6); “Acho
que para mim, seria a flexibilidade horaria...” (E7); “Liberdade e autonomia para gerir a minha
agenda profissional que resulta em tempo disponivel para a vida privada.” (E8); “Facilidade nas
guestdes de ir a uma consulta. Nao ter de ir ao escritério todos os dias da semana. Acabar com
a mentalidade de quem trabalha mais horas é melhor etc. descomplicando o tema que tem sido,
o horéario de trabalho.” (E9) e “Promog&o de um ambiente de trabalho saudavel, direito ao dia de
aniversario sem ter que tirar um dia de férias, proporcionar ao trabalhador programas de

coaching, ofertas de vales para momentos de lazer com a familia, etc.” (E10)

De facto, o tempo dedicado ao trabalho tem se revelado uma variavel com influencia no
dominio do trabalho na vida pessoal e familiar (Dex e Bond, 2005), assim como a exigéncia de
ter muito trabalho e/ou pouco tempo para realizar tudo o que € exigido (Kahn e Byosiere, 1992;
Ford, 2007).

Deste modo, os/as entrevistados/as referiram numa maioria, a necessidade de usufruirem

de flexibilizag&o de horario e/ou a hipotese de puder escolher onde trabalhar (casa, escritorio...).
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Compreende-se que os horéarios flexiveis de trabalho permitem ao trabalhador ter a
flexibilidade de escolher o horario e o local em que desenvolve o seu trabalho, e varias politicas
que influenciam o nimero de horas trabalhadas (Sivatte e Guadamillas, 2013). Estes tipos de
acordos permitem que os trabalhadores tenham um maior poder de decisdo e controlo sobre
guando e onde desempenham o seu trabalho, gerando recursos pessoais no trabalho que tornam
0 ambiente mais recompensante e permitem que 0s recursos ganhos no trabalho facilitem o

desempenho no dominio familiar (Bakker, 2007).

A auséncia de respeito pelos limites de horério de trabalho e o facto da “mentalidade
portuguesa” ainda recair no referido pelos/as entrevistados/as, de quem trabalha mais horas e
nao sai a horas é um melhor colaborador. Abordaram também a necessidade de ter mais tempo

disponivel para lazer e préaticas que envolvam a familia.

Quanto ao facto de existir abertura na empresa para a partilha de sugestées sobre o tema e
se alguma vez ponderaram fazé-lo, as respostas variam, as entrevistadas que ponderaram fazé-

lo foram apenas a E1 e a E3, relatando:
E1:Ja ponderei fazé-lo, mas ndo sdo bem aceites entéo (....)”

E3: “Essa abertura existe e somos ouvidos. Como team leader ja partilhei algumas sugestdes

mas serem aceites e aplicadas é outro caminho a percorrer.”

Destaca-se que ambas tem cargos de lideranca — E1 Responsavel do departamento de RH
e E3 Team Leader de Recrutamento, o que pode ter influéncia na preocupagao da partilha de

sugestdes sobre o tema.
Por sua vez, os/as restantes afirmam:
E2: “Existe, mas nunca ponderei porque ndo é uma prioridade para mim. Estou bem assim.”
E4: “Sim, existe essa abertura mas nunca ponderei fazer, pode nao ser bem aceite.”

E5: “Existe essa abertura, embora ainda um pouco ‘fechada’ e por isso nunca sugeri nada

mas também nunca me perguntaram nada.”
E6: “Sim, existe abertura, mas nao recordo de ter tido necessidade de dar sugestées.”
E7: Nao existe abertura nem nunca ponderei fazé-lo...”

E8: “Sim existe essa abertura mas nunca tive que o fazer... estou satisfeito com as medidas

existentes, porque elas realmente existem.”
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E9: “Existe abertura para falar de qualquer tema. S6 nao o fiz porque sinto que ainda nao

estou dentro o suficiente na empresa para perceber o que faria ou ndo sentido.”

E10: “Existe abertura para nos sentarmos junto do CEO da empresa e dizer o que pensamos
mas nada disso faz com que algo aconteca, porque ndo somos verdadeiramente ouvidos. Nao

vale a pena sugerir.”

E possivel verificar que existem variadas justificacdes para a lacuna de partilha de sugestées,
muito pela percecdo de falta de abertura da empresa com o tema (E7), o receio de rejeicdo das
propostas (E4, E9 e E10), a satisfacdo (E2, E6 e EB) e a falta de poder de influéncia (E5).

Por ultimo, quando questionados/as como se sentem em relacdo a presenca / auséncia

de praticas facilitadoras da conciliacdo da vida privada e profissional, estes assumiram que:

E1:“Pela auséncia sinto-me assustada. Ndo sentia tanto na pele porque ainda néo era
mae, mas agora que sou penso muitas vezes, por exemplo, se o meu filho ficar doente com febre,
mas nao necessitar logo de ir ao hospital, por exemplo, € um bocadinho dificil para mim poder
justificar a minha chefia, que tenho que faltar, porque tenho que ficar com o meu filho que esta
doente: "Entdo onde é que esté a justificacdo? Nao tenho porque nem sempre vamos ao hospital

com os mitidos s6 porque tém febre”. E triste.”

E2:“Até ao dia ndo senti grande necessidade e por isso nunca pensei muito sobre o
assunto mas na auséncia de algumas que sejam importantes e ndo existam sinto um sentimento

de injustica com impoténcia.”

E3: “Num modo geral sinto-me controlada, sem autonomia, clima de desconfianca face ao
compromisso dos colaboradores e cansada por essa auséncia, seja dos pontos que referi agora,

seja mesmo pela falta de praticas.”

E4: “Creio que tenho boas condigbes de conciliacdo de vida privada e profissional pela

flexibilidade que o trabalho me oferece, portanto sinto-me bem e satisfeita.”

E5: “Sinto-me bem porque acho que a empresa tenta permitir essa conciliagdo
promovendo a relacdo com a familia. Porém, para os meus colegas que néo tem filhos, noto que

existe falta de apoios a conciliagdo com a vida privada.”
E6: “Estou OK, porque a empresa facilita a conciliagdo.”
E7: “Hoje? Neutro! Acredito que um dia com filhos e uma familia v sentir de forma

diferente e ai se mantiver na mesma empresa, talvez respondesse insatisfeito.”
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E8: “Estou satisfeito porque as praticas existem, porém acredito que também parta do
esforco de cada um de nds conseguir esse equilibrio respeitando-nos a nds para criar limites nas

esferas onde estamos inseridos.”

E9: “Sinto-me feliz! Sinto que a empresa nos trata como pessoas e ndo como
objetos/maquinas. Valorizam-nos e respeitam-nos como individuo trabalhador e pessoa que tem

uma vida fora do trabalho.”

E10: “Sinto-me acomodado. Quando penso no assunto e vejo outras empresas com

praticas incriveis, por vezes sinto-me desgostoso.” (E10)

Parecem existir diferencas entre entrevistados/as. Denota-se que existem pessoas com
sentimento de mal estar, como é o caso da E1 (Responsavel do Departamento de RH) , que
revela estar “assustada” e a E3 (Team Leader de Recrutamento)“controlada, sem autonomia,
clima de desconfianga...” ressaltando a falta de praticas. Ambas do sexo feminino, com cargos

de chefia e trabalhadoras de uma Multinacional.

A E4 (Técnica Superior de RH numa Empresa Nacional), a E5 (Gestora de Recrutamento
numa empresa Multinacional), o E6 (Gestor de Neg6cio numa empresa Multinacional), o E8
(Diretor Comercial numa empresa Multinacional) e o E9 (Técnico de Recrutamento IT numa
empresa Nacional) demonstram-se satisfeitos por considerarem que as empresas onde laboram
tém préticas facilitadoras a conciliagdo, assim como sentimento de respeito para com 0s
trabalhadores, como afirma o E9: “Sinto que a empresa nos trata como pessoas € ndo como
objetos/maquinas. Valorizam-nos e respeitam-nos como individuo trabalhador e pessoa que tem

uma vida fora do trabalho.”

Parece que as diferencas existentes entre entrevistados/as estejam ligadas ao tipo e
cultura de empresa nas quais laboram, assim como a consciéncia e sensibilidade de cada um(a)
quanto ao tema, tal como o ciclo de vida, pois ha empresas com praticas facilitadoras a
conciliacdo, contudo ndo sdo inclusivas para todos, como por exemplo trabalhadores/as

solteiros/as e/ou sem filhos.

E assim notério que as préaticas organizacionais ainda estdo muito direcionadas a
individuos com filhos, o que é compreensivel, pois a parentalidade comporta um acréscimo nas
exigéncias familiares, pondo estar mais suscetiveis a menores niveis de equilibrio trabalho-vida
privada (Winslow, 2005) — acaba por existir um conflito com a legislagéo, pois esta comporta e d&

enfase a parentalidade, levando a que as empresas se regam por isso.
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E, por isto, necessario que as organiza¢cdes compreendam por isso, que necessitam n&o
s6 de implementar praticas organizacionais que ajudem os seus trabalhadores a conciliar as duas
esferas, mas sobretudo a desenvolver uma cultura organizacional que valorize a vida privada dos
seus trabalhadores e reconheca a sua responsabilidade e promocéo da conciliagdo destes papeis
(Chambel e Ribeiro, 2014).

Contudo, segundo Lambert (1990), a teoria do valor percebido e do beneficio em usar, em
que os individuos reagem de maneira diferente aos beneficios oferecidos pelas organizacdes,
baseados no sistema de valores de cada um. E o valor atribuido aos beneficios que gera
reciprocidade e ndo apenas a oferta dos mesmos. Por exemplo, a politica de acolhimentos de
criancas é pouco provavel que gere reciprocidade a alguém que néo tem filhos, visto que ndo tem

o valor percebido como tem para quem tem filhos (Muse, et al. 2008).
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Considerac@es finais

O presente trabalho, partindo da seguinte questdo de partida — “De que que forma & que
os/as profissionais de Recursos Humanos conciliam a vida privada com a vida profissional?”,
tendo como principal objetivo analisar o modo como os profissionais de RH conciliam a sua vida

privada com a vida profissional.

A conciliagdo da dupla jornada é a “capacidade que duas partes — empregadores e
empregados - tém de encontrar, quando em desequilibrio e/ou em conflito, pontos de contacto e
de alinhamento, que permitem impedir eventuais focos de conflito e proporcionar as bases para
uma relacdo equilibrada no dia-a-dia” (Leite et. al. 2018, p. 10).

Neste quadro, foram definidos como objetivos especificos, o0s seguintes: 1)
Caracterizagdo sociodemografica dos/as profissionais de Recursos Humanos; 2) Caracterizar a
vida profissional dos/as profissionais de Recursos Humanos; 3) Analisar os usos do tempo na
vida privada e profissional; 4) Analisar os usos do tempo do casal na vida doméstica/privada e no
trabalho dos/as profissionais de Recursos Humanos; 5) Percecdo do spillover entre as duas
esferas de vida- vida privada e do trabalho; 6) Compreender a satisfagdo com a conciliacdo das
duas esferas e satisfacdo profissional, pessoal e bem-estar psicolégico; 7) Analisar como as

praticas/ de conciliacdo sao percecionadas pelos/as profissionais de Recursos Humanos.

Para concretizar os objetivos recorreu-se a uma metodologia qualitativa, utilizando como
técnica de recolha de informac&o a entrevista semiestruturada (Guerra, 2006). O objeto de estudo
foi uma amostra por conveniéncia constituida (Guerra, 2006) por dez profissionais de Recursos
Humanos com diferentes categorias profissionais e setores, tanto do sexo masculino como do
sexo feminino. A escolha deste grupo profissional teve em conta a relevancia que a area e as
atividades de gestdo de recursos humanos assumem nas organizacfes, a diversidade de
atividades e posicionamento e/ou fung¢des exercidas por estes/as profissionais. Tendo, também,
sido considerada a exequibilidade de acesso a esta populacdo. Os dados da entrevista foram

submetidos a uma analise de conteudo categorial (Bardin, 2011).

No que respeita a caracterizagdo sociodemogréafica foram entrevistados as cinco
mulheres e cinco homens com habilitagbes superiores, sendo que as mulheres detém, ao
contrério dos homens, o grau de mestrado. Estdo empregados/as em setores de atividade

diferenciados e detém categorias diferentes, ndo parecendo existir grandes diferencas entre
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homens e mulheres. Um dos homens, detém uma categoria superior (Diretor). Quanto ao tipo de
empresa, constam no estudo, empresas multinacionais e nacionais. Quanto a sua dimensao

consta as de pequena, média e grande empresa.

No que respeita a caracterizagdo profissional as diferencas entre homens e mulheres
parecem nao ser muito evidenciadas, sendo a funcdo ou atividades caracterizadas como exigente
mas também gratificante e desafiante. Surge o discurso autojustificativo para a gestao do tempo,
parecendo que os homens tendem a percecionar que gerem melhor o tempo. Estes/as
profissionais de RH tém uma funcéo tecnicista e alguns estratégica (Marras 2003, cit in., Huzek,
et al. 2008).

A antiguidade na empresa e na fungéo revela-se predominantemente baixa e equivalente,
com uma excec¢do de antiguidade superior a 10 anos, facto esse que se justifica, uma vez que,
os/as entrevistados/as estao relativamente h& pouco tempo nas atuais empresas, seja por
ingressdo no mercado de trabalho recente (cada vez mais, 0s jovens entram mais tarde no

mercado de trabalho (Perista,1999) ou por exemplo, mudanca de organizagdo recentemente.

No tocante a vida privada e usos do tempo, surge o spillover (Matias e Fontaine, 2012)
existe sobre a vida privada e, em particular sobre o lazer. Parece tendencialmente que as mais
afetadas sdo as mulheres. Estas demonstram ter maior dificuldade, seja pelo stress de
cumprimento de prazos ou por situacdes ocorridas no dia a dia que acabam por impactar a nivel

de foro emocional.

Mais, tendo-se constatado que os profissionais que mesmo estando fora do local de
trabalho — ja no final do dia, em férias ou no fim de semana — tém muita dificuldade em aproveitar
o tempo livre, o que interfere com o equilibrio da vida privada e profissional, afetando o

desempenho do individuo em ambas as esferas, corroborando o que é referido por Sousa (2015).

Destaca-se o facto das tarefas domésticas e deveres da vida privada, independentemente
do género dos/as entrevistado/as, serem partilhadas, o que parece ser coerente com o estrato
social deste profissionais, conforme refere Perista (1999). No que respeita a reparticdo de tarefas
domésticas, a mesma parece ser muito igualitéria, reforcando os estudos anteriormente
mencionados de Perista (1999) para esta “classe profissional”’, sendo que alguns entrevistados/as

recorrem a apoios formais (empregada doméstica)
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Relativamente ao bem-estar e satisfacdo profissional, os/as profissionais de RH estdo
tendencialmente satisfeitos, contudo, insatisfeitos com o vencimento, considerando desajustado

as suas responsabilidades.

Quanto & percec¢éao das praticas organizacionais facilitadoras da conciliagdo, parece existir
a percecdo de que as praticas organizacionais ainda estdo muito direcionadas a individuos com
filhos, que segundo (Winslow, 2005), é compreensivel, pois a parentalidade comporta um
acréscimo nas exigéncias familiares, pondo estar mais suscetiveis a menores niveis de equilibrio

trabalho-vida privada

Neste estudo, percebeu-se que tendencialmente, as empresas tém culturas
organizacionais pouca recetivas a sugestao de praticas que promovam a conciliacdo, sendo que
os/as entrevistados/as parecem revelar receio em apresentar propostas e/ou de rejeicdo das
propostas. Também parecem revelar a falta de poder de influéncia dos mesmos, o que parece
reforcar o seu papel de contracts manager - gestor do pessoal que tem uma fungéo equiparada
as outras fungdes, ou seja, tem como principal funcéo as relacdes laborais, sendo o seu papel
principal o da interpretacédo de acordos e de contratos, assim como resolver os problemas diarios
e aconselhar os gestores de linha (Tyson e Fell, 1986, cit in. Marques, 2010), assim como
tecnicista (Marras, 2003, cit in. Conde, 2016, p.15) referente a melhoria nas relacdes entre

organizacao e trabalhadores.

Denota-se que as respostas dos/as entrevistados/as foram influenciadas pela
desejabilidade social, pelo que consiste num dos tipos de enviesamento de respostas presente
nos/as entrevistados/as para atribuirem a si préprios atitudes ou comportamentos com valores
socialmente desejaveis e para rejeitarem em si mesmos a presenca de atitudes ou
comportamentos com valores socialmente indesejaveis (Almiro, 2017), tendo-se colocado a

hipotese de o facto de serem profissionais de RH reforcar essa mesma desejabilidade.

Por isso, um aspeto relevante a considerar no futuro, € compreender que o esforco
organizacional de criacdo de politicas e praticas que ajudam a conciliagdo da dupla jornada

podem permitir aos individuos ultrapassar os desafios que vdo sendo impostos, traduzindo em
resultados positivos ao nivel da satisfagéo e do bem-estar psicolégico (Chambel e Ribeiro, 2014),

ndo esquecendo que ja ndo é suficiente que os colaboradores se encontrem satisfeitos, mas sim

gue estejam comprometidos com a organizacdo e uma das formas para se atingir esse
comprometimento é levando em consideragéo as diversas areas da vida dos trabalhadores, que

ndo é so inerente a esfera laboral. Mais, estudos de analise aos modelos de GRH das empresas.
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E possivel apontar como limitagdes presentes neste estudo a possivel desejabilidade
social (consiste num dos tipos de enviesamento de respostas e pode ser classicamente definida
como uma tendéncia presente nos sujeitos para atribuirem a si proprios atitudes ou
comportamentos com valores socialmente desejaveis e para rejeitarem em si mesmos a presencga
de atitudes ou comportamentos com valores socialmente indesejaveis (Almiro, 2017) por parte
dos/as entrevistados/as, através de respostas possivelmente ‘clinicas’ pelo conhecimento sobre
a tematica e enviesamento de resposta positivo, que podem ter resultado em respostas

socialmente desejaveis em algumas das questdes.

Em relacdo a uma linha de investigacdo futura, destaco a importancia da realizacdo de
novos estudos, de forma a procurar analisar e testemunhar a tensdo entre velhas e novas
orientagdes normativas, assim como o enfraguecimento dos papéis conjugais tradicionais, nas

geracdes atuais em comparagcdo com as anteriores.

Uma limitagdo e pista para futuros estudos seria explorar melhor as culturas
organizacionais e aprofundar o papel destes profissionais na organizacdo, por forma a
compreender como e em que grau participam enquanto profissionais de RH e enquanto

trabalhadores na promocéo e implementagéo das praticas de conciliagao.
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Apéndice 1 - Guido de entrevista semiestruturada utilizada para a realizagcéo das

entrevistas

Desde ja, quero agradecer a sua disponibilidade em conceder-me esta entrevista. Esta
serve para efeitos académicos para a obtencdo do grau de mestre em Gestdo Estratégica de
Recursos Humanos, da Escola Superior de Ciéncias Empresariais do Instituto Politécnico de
Setubal, cujo tema do estudo é “A conciliagdo da dupla jornada nos profissionais de Recursos
Humanos”, tendo este, como objetivo, fazer uma andlise ao modo como os profissionais de
Recursos Humanos (homens e mulheres) conciliam as duas esferas de vida - privada e
profissional, de forma a conhecer 0 modo como utilizam o tempo nas diferentes dimensdes da
sua vida quotidiana, em particular no que diz respeito ao trabalho remunerado e ndo remunerado,

assim como o bem-estar e satisfagéo pessoal e profissional.

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

confidencialidade quanto ao anonimato do participante.

e Sexo:

e |dade:

e Habilitagdes Literarias:

e Categoria Profissional:

e Antiguidade na empresa e Antiguidade na funcéo:

e Tipo de empresa / setor de atividade:

e Estado Civil:

+» COnjuge (no caso de se aplicar)

Profisséo / Categoria Profissional:
Habilitacdes Literarias:
Antiguidade na empresa e Antiguidade na funcéo:
Tipo de Empresa / Setor de atividade:

e Com quem vive?

e Numero de dependentes (filhos, doentes, idosos...)

« Quantos:
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« ldades:

Quais as atividades que desempenha diariamente? Como é um dia tipico no seu trabalho?
Como caracteriza a sua funcao? (exigente, cansativa, facil, etc...)

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

4. Qual o seu horério de trabalho e qual a modalidade de trabalho em que se encontra?
(escritorio, teletrabalho, misto, hibrido...) De que forma considera o seu horéario de
trabalho e modalidade de trabalho em que se encontra, facilitador/limitador na conciliagdo
da sua vida privada e profissional?

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

6. Costuma levar trabalho acumulado para terminar em casa? Quais as razf8es? (se
aplicavel)

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

numa preocupacao, tarefa inacabada...)

Quanto tempo gasta em média em deslocacdes diarias casa-trabalho; trabalho-casa?
Para além da deslocagcdo casa-trabalho; trabalho-casa, faz alguma outra deslocagéo
extra? (como levar os filhos & escola, atividades extra curriculares, compras, etc...)

10. Quanto tempo gasta em média a dormir/descansar por dia?

11. Quanto tempo gasta em média em momentos de lazer/socializa¢do por dia?

12. Quanto tempo gasta em média em tarefas domesticas e deveres familiares por dia?

+ Realiza essas tarefas sozinho/a ou sao partilhadas? Com quem?

% Como é feita a distribuicdo de tarefas? No caso de morar sozinho ou ndo existir
partilha/distribuicdo de tarefas - Sente que isso prejudica-o no uso do tempo, para

realizacao de outras responsabilidade? Porqué? (se aplicavel)

13. No caso de nao ser possivel a realizacéo de todas elas, qual fica por fazer?
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14. Qual a sua opinido acerca do numero de horas de trabalho diario quando comparadas

com o numero de horas dedicadas a vida privada?

15. Sente-se frequentemente “esmagado/a” pelo peso das responsabilidades que acarreta no

seu dia-a-dia? Porqué? (na esfera pessoal e familiar)

16. O seutrabalho afasta-o/a das suas atividades familiares e privadas, mais do que gostaria?

17. Sente-se satisfeito com a sua vida profissional? Considera que o0 seu salario esta

adequado ao trabalho desenvolvido e tempo dispensado para a sua realizacao?

18. Quais séo as condi¢des que precisaria na sua vida privada e profissional para se sentir

mais realizado?
19. Sente que a conciliagéo da vida profissional e privada sdo um desafio na sua rotina diaria?
20. Contrabalancando, na sua vida, qual das esferas é que sai mais prejudicada?

21. Na sua opinido, existem consequéncias negativas para o individuo, no caso de existéncia
de um desequilibrio entre a sua vida privada e profissional? O que contribui para esse
desequilibrio?

22. Quais os beneficios que a empresa Ihe proporciona? (seguros de salde, creches, subsidio

de alimentacéo, subsidio de transporte...)

23. Acha que a cultura da empresa onde esté inserido/a € um elemento facilitador ou
considera-o um entrave a conciliacdo entre o seu trabalho e a sua familia? Existem praticas

na sua empresa que facilitem esta relacdo? (as chamadas “politicas amigas da familia”)

24. Quais sdo as praticas organizacionais mais importantes para si, para conciliar a vida

privada e profissional?

25. Existe abertura na sua empresa para a partilha de sugestdes sobre o tema? Alguma vez

ponderou fazé-lo?
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26. Como se sente em relacdo a presenca / auséncia de praticas facilitadoras da conciliacdo

da vida privada e profissional?

Obrigado pela sua colaboracéao!

Apéndice 2 - Grelha de analise de conteudo

1. Caracterizagéo da Vida Profissional

1. Quais as atividades que desempenha diariamente...? Como € um dia tipico no seu trabalho?

E1:(...) Desde recrutamento e selegdo, payroll, gestdo contratual, formagdo, preparagdo para auditorias,
entre outras. Antes da pandemia, estava também encarregue da gestao de equipa de 5 elementos (...)
com a pandemia, a empresa recorreu a despedimento coletivo e fiquei como elemento Unico

representante do departamento de RH.”

E2: “(...) Gestéo de formagfes, construcao de conteldos formativos, entre outras.”

E3: “Além do Recrutamento de diversos perfis de A a Z, a gestdo de uma equipa de recrutamento que
comporta em tragos muito gerais a sua formagéo inicial e continua, o seu acompanhamento e dos
indicadores de desempenho que sdo posteriormente avaliados, a implementacdo de iniciativas e
alavancagem de fontes de recrutamento, bem como a ponte entre a equipa e as equipas externas,

reunides, etc.. Um dia tipico neste tipo de trabalho decididamente é dindmico.”

E4: “N&o tenho um dia tipico, pois estou envolvida na grande maioria das tarefas inerentes ao respetivo

departamento... sou trabalhadora ‘360".”

E5: “Recrutamento e sele¢do — ativacdo de fontes de recrutamento, entrevistas, validagdo de candidatos,
gestdo dos processos de recrutamento diretamente com as empresas cliente, reuniées...”

E6: “Acompanhar e gerir as necessidades dos clientes atuais e desenvolver o negocio através da
captacdo de novos clientes; articular a fluidez dos processos de recrutamento e questdes administrativas

inerentes.”

E7: “Controlo documental, formalizagdo burocratica dos processos de RH (avaliagdo de desempenho,

mapas de horas dos colaboradores...), emissao de guias, langcamento de faturas, entre outras.”
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E8: “A coordenacdo direta das equipas em causa (gestores de negdécio), articulacéo direta com todos os
clientes e ponte sobre os temas mais transversais com 0s outros departamentos, essencialmente com

o de recrutamento.”

E9: “As tarefas sdo a validacdo de candidatos de base de dados e Linkedin, entrevistas, realizar

relatorios de entrevistas, reunides de ponto de situacéo, gestdo de email, efc.”

E10: “O processamento de salarios, mapas para a seguranca social, penhoras de vencimento, faturagao

e esclarecimento de salarios aos trabalhadores.”

2. Como caracteriza a sua funcéo?

El: %(...) aminha fungdo é exigente...exige muita responsabilidade e se alguma coisa correr mal sou eu

que dou a cara.”

E2: “E exigente pela quantidade de trabalho...”

E3: “A minha func&o pode ser dividida entre o Recrutamento propriamente dito e esse asseguro que é

apaixonante e gratificante. Quanto a gestédo de equipa, é desafiador.”

E4: “O meu trabalho é exigente emocionalmente, visto que toca e mexe na vida dos trabalhadores mas

desafiante ao nivel de estimulo intelectual.”

E5: “Por vezes é uma funcdo desgastante, que requer dedicacao, persisténcia e exige de nds saber lidar

com a frustragdo.”

E6: “(...) com momentos mais intensos que outros a nivel de picos de stress, dentro do expectavel para

a nossa atividade.”

E7: “Exige elevada capacidade de organizacao e tempo, dependendo do periodo do més e consoante a

carga de trabalho.”

E8: “E exigente e desafiante, creio que é normal quando se gere pessoal e resultados de negécio em

simultaneo.”

E9: “Sinto que a minha funcao é exigente, no sentido que estamos e devemos estar sempre a aprender

(...) temos de ser resilientes e lidar com a frustragdo.”
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E10: “E por si s0, exigente e cansativa mentalmente.”

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

E1: “Sim, completamente (...) eramos 5 pessoas e dado ao despedimento dos meus colegas fiquei s6
eu. Figuei com excesso de trabalho, pois estamos a falar de uma empresa em que trato da gestéo de
500 pessoas... € muito duro e esmagador.”

E2: “Sim, porque o meu trabalho influencia e tem muito impacto nas pessoas... quando o trabalho € bem
feito, pode trazer muitas mais valias para a empresa e isso pesa.”

E3: “Nem sempre. Existem fases onde tenho uma maior dificuldade em desligar e é a isso que se deve
esse sentimento. Caso consiga organizar-me e gerir expectativas de quem comigo trabalha, torna-se

mais simples.”

E4: “Depende do projeto a decorrer e dos timings estabelecidos. Eu diria que 50% dos projetos tem uma
elevada responsabilidade mas os restantes 50% séo ligeiros.”

E5: “Sim (...) o nosso trabalho exige muita responsabilidade e dedicagéo. O facto de ter contacto diario
com pessoas de diferentes realidades e se gerar conflitos, leva a uma sensacéo de exaustéo.”

E6: “Néo, consigo organizar-me.”

E7: “Embora as responsabilidades tenham vindo a aumentar, por enquanto ndo sinto isso.”

E8: “Nao, aplico a titulo pessoal, técnicas que possibilitem uma gestdo mais eficaz para gerir por

exemplo, o stress.”

E9: “Néo, porque tudo se faz, com mais ou menos tempo.”

E10: “Néo, gosto do que fago e ja se tornou rotineiro... considero que fago uma boa gestao do meu dia

a dia que evite esse sentimento.”
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4. Qual o seu horério de trabalho e qual a modalidade de trabalho em que se encontra? De que
forma considera o seu horéario de trabalho e modalidade de trabalho em que se encontra,

facilitador/limitador na conciliagdo da sua vida privada e profissional?

ELl: “O horério de trabalho é das 8h-17h ou 9h-18h de segunda a sexta feira. Podendo escolher, ja se
torna algo de facilitador, mas sinto que poderia ser mais, pois € necessario existir sempre justificagédo
médica para que nao seja lesada, quando é necessario me ausentar. Neste momento estou de licenca,
mas quando ndo estava, a modalidade era presencial, no escritorio. Quando surgiu a pandemia, estive
em teletrabalho por causa da gravidez e notei que ainda trabalhava mais. Nao tinha horario de saida
embora cumprisse o horario de entrada, portanto para mim, o teletrabalho veio me dificultar um

bocadinho mais em ambas as esferas.”

E2: “Trabalho das 9h30 as 18h de segunda a sexta feira. Quando é cumprido, é facilitador, pois permite
ter qualidade de vida apés o trabalho. Quando o horario ndo é cumprido, impacta negativamente na
minha vida privada, pois ndo deixa tempo para outros temas. (...) Estou em teletrabalho. No inicio
dificultou, pois ndo havia separagéo entre a vida pessoal e privada. Com o tempo fui-me adaptando e
neste momento facilita a conciliagéo, pois bem analisado permite ter maior flexibilidade e disponibilidade

a nivel de tempo.”

E3: “Embora me seja pago isencao de horario de trabalho, na préatica o horario ndo é flexivel, pois cumpro
o normal, das 9h as 18h de segunda a sexta feira. Contudo, se necessitar de realizar algum compromisso
pessoal, geralmente € possivel sem qualquer prejuizo, portanto considero-o facilitador. Estou em
modalidade mista. Numa fase inicial, houve um periodo de adaptacdo, mas de um modo geral, a
contingéncia obrigou a que algo como o teletrabalho passasse a fazer finalmente parte das nossas

vidas.”

E4: “Considero que é um balanco equilibrado, visto que embora o horéario seja central, das 9h as 18h de
segunda a sexta feira, existe respeito pela nossa vida pessoal e o horario é flexivel quando necessario,
logo é facilitador. Quanto a modalidade é Hibrido, o que veio dificultar porque a barreira entre as duas
esferas nao foi linear. Com o teletrabalho foi dificil definir limites no horario dado que o escritério e casa

passaram a ser o0 mesmo sitio...”

E5: “O meu horério de trabalho é das 09h as 18h de segunda a sexta feira e honestamente, considero-
o limitador pois é um horario central e coincide com o horario dos outros servigos... saude etc. Embora

a empresa nao me negue se eu necessitar de tratar de algum assunto, ndo gosto de o fazer em horario
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de expediente e (...) trabalhei sempre em contexto de escritério e ndo conheco a realidade do

teletrabalho ou outro.”

E6: “Cumpro o horario das 09h as 18h de segunda a sexta feira e considero-o facilitador, pois permite o
equilibrio de ambas as esferas. Estou predominantemente em teletrabalho. De uma forma geral facilitou

a adaptacao a uma nova realidade, sem perda de qualidade no trabalho e sem prejudicar a vida familiar.”

E7: “Considero o meu horario limitador, no sentido de ser dificil ir ao banco ou instituicdes publicas como
seguranca social e/ou finangas por o horario ser o mesmo — 09h-18h. Encontro-me sempre no escritdrio.

N&o afetou nada, pois trabalhei sempre dentro desta modalidade.”

E8: “Apesar de ter um horério de trabalho geral das 9h as 18h de segunda a sexta feira, tenho liberdade
de organiza¢do do meu tempo e ndo tendo necessariamente de o seguir a risca, torna-se mais facil e
concilidvel com a vida privada (...) diria que & um horario facilitador. Quanto & modalidade também tenho
liberdade, porque encontro-me numa modalidade mista e sim, veio facilitar porque incrementou os lacos
de confianca entre empresa e colaborador, possibilitando uma maior liberdade na gestdo de tempo do

segundo.”

E9: “Supostamente o horario é das 09h as 18h de segunda a sexta feira mas tenho flexibilidade para
entrar / sair mais cedo ou ao contrario. Também facilitam na ida de consultas ou outra necessidade. E
um horario facilitador. Estou em teletrabalho, com opc¢ao de ir as quintas feiras ao escritrio. Para mim,
existem dois lados, um que € o que veio dificultar no sentido que por vezes fico mais tempo no trabalho,

e outro, o facilitar nas tarefas domésticas e mais tempo com familia e amigos.”

E10: “Com o horario 09h-18h consigo conciliar a minha vida profissional com a privada, logo é facilitador.
Atualmente estou a trabalhar no escritério e isso traz vantagens, dado que o atendimento aos
trabalhadores para esclarecimento de salérios torna-se muito mais simples se o fizer presencialmente e

na vida privada ndo tem qualquer interferéncia ou relevéancia.”

5. Costuma fazer horas extra? Quais as razdes pelas quais faz horas extra? (quantidade de

trabalho, salario, horéario dos transportes/transito...)

El: “Sim, faco muitas horas extra. As horas extra ndo sdo remuneradas, e faco porque ndo consigo

realizar todo o meu trabalho em tempo util, porque tenho muitas tarefas alocadas a minha fungdo.”

E2: “Sim faco, pela quantidade de trabalho...”
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E3: “(...) por vezes, quando se afigura necessario completar tarefas que sao inadiaveis. Sobre a

guantidade de trabalho, tenho aprendido a estabelecer e trabalhar com base em prioridades.”

E4: “Sim, por gosto e vontade de entregar o trabalho com alta qualidade e no menor tempo possivel,
mas também porque quando vou para o escritério gosto sempre de interagir com os colegas e depois

acabo por ter de compensar mais tarde para terminar o meu trabalho.”

E5: “Néo. Obrigo-me a respeitar a minha vida privada e as 18h em ponto desligo o computador.”

E6: “Tenho isencgdo de horario de trabalho e trabalho mais horas quando sinto essa necessidade.”

E7: “Sim, em situagfes urgentes devido a prazos legais exigidos para certas tarefas ou emissao de guias

para cargas que saem depois do horario normal de trabalho mas sdo remuneradas.”

E8: “Sim, para viagens ou situa¢des urgentes e inesperadas que surjam.”

E9: “As vezes, porque se estou com uma tarefa a meio gosto de a deixar terminada.”

E10: “Sim, pela quantidade de trabalho, principalmente no final do més devido ao processamento

salarial.”

6. Costuma levar trabalho acumulado para terminar em casa? Quais as raz6es?

E1: “N&o é comum, porque costumo ficar no trabalho até terminar tudo e por isso tem dias que chego
muito tarde a casa para ir mais descansada e néo ter essa preocupacao de ainda chegar a casa e ainda

ter que ligar o computador. A ndo ser que seja alguma coisa inadiavel.”

E2: “Estando em teletrabalho, ndo se aplica, mas la esta, faco horas extra.”

E3: “Néo.”

E4: “As vezes, mas muito motivado pela pouca capacidade de gestio de tempo da minha parte. Quando
vamos para 0 escritdrio queremos sempre interagir com os colegas e depois acabo por ndo ser tdo

produtiva.”

E5: “Né&o. Para acontecer teria de ser algo mesmo inadiavel.”

E6: “Ultimamente menos do que ja fiz no passado.”
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E7: “Muito raro de acontecer, s6 acontece caso haja alguma coisa muito urgente que néo pode esperar.”

E8: “Evito, s6 em casos excecionais.”

E9: “N&do. Nunca.”

E10: “Até ao dia ndo. Nao digo que ndo possa vir a acontecer.”

7. Consegue “desligar-se” do trabalho, assim que sai do local de trabalho?

El: “Eu tento e esforgo-me para que isso acontega. As vezes, sai do controlo... quando tenho algum assunto que
me deixe mais preocupada e pensativa... mas tento ao maximo, assim que saio da empresa e entro no carro para

ir para casa, desligar a ficha e seguir para a minha outra vida, que é a minha vida pessoal e familiar.”

E2: “Nem sempre consigo, tento fazer coisas que sei que me ‘limpam” a cabega, ver alguma série ou

filme para desanuviar.”

E3: “Tem sido um processo de aprendizagem que ainda ndo terminou. Ndo tem a ver com tarefas
inacabadas, porque geralmente esforco-me para que consiga completar o que tenho em m&os nos
prazos devidos. As preocupacdes sdo sim mais direcionadas para o foro emocional, grande parte das

vezes associadas a gestéo de equipa. E aprender a gerir, a colocar pesos e medidas, relativizar.”

E4: “As vezes mas quando isso acontece é sempre por vontade propria... os meus amigos dizem que
sou viciada em trabalho porque gosto mesmo muito de trabalhar e automaticamente penso muito em

trabalho.”

E5: “Sim. Tento dividir o meu dia entre o tempo dispensado para trabalho e as horas que passo em

familia.”

E6: “Acontece de vez em quando... fico a pensar em algumas coisas que aconteceram ou que ainda

tenho de fazer.”

E7: “Sim, deixando tudo organizado e feito € facil descansar sem pensar no trabalho.”

E8: “N&o, tento gerir da melhor forma uma simbiose entre a familiar profissional e particular mas nem sempre é

facil.”

E9: “Consigo, porque tenho o habito de conseguir fazer tudo aquilo que me foi proposto durante o dia.”
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E10: “Sim. Sem qualquer dificuldade.”

2. Vida Privada e Usos do Tempo

8. Quanto tempo gasta em média em deslocacgdes diarias casa-trabalho; trabalho-casa?

El: “Na empresa, existem 2 sitios possiveis para trabalhar. Quando vou para Setubal gasto 10 minutos.
Isto € 5 minutos (ida) + 5minutos (volta), quando vou para Grandola ja sdo 2 horas - 1 hora (ida) + 1hora
(volta).”

E2: (ndo se aplica — encontra-se em teletrabalho)

E3: “No total ida e volta sdo 2 horas em média.”

”

E4: “30 minutos (15 minutos para ir e 15minutos para voltar).

E5: “Um total de 30minutos.”

E6: “Perto de 45minutos.”

E7: “20 a 30 minutos para cada viagem.”

E8: “1h30 num todo.”

E9: “30 a 40 minutos no todo.”

E10: “1 hora: 30 minutos para ir e 30 minutos para voltar.”

9. Para além da deslocacado casa-trabalho; trabalho-casa, faz alguma outra deslocacdo extra?
(como levar os filhos a escola, atividades extra curriculares, compras, etc...)

El: “Antes de ter o bebé ndo mas agora sim. O trajeto de sair de casa com dire¢do ao colégio para deixar

o bebé e depois na volta, o trajeto inverso.”

E2: (ndo se aplica — teletrabalho)

E3: “Nao.”
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E4: “Ngo.”

E5: “Sim, faco deslocacdes de 1h30 aproximadamente antes e depois do trabalho para ir levar o meu

filno a creche.”

E6: “N&o.”

E7: “Sim, nos dias que pratico desporto.”

E8: “Sim, nas deslocacdes para as escolas dos filhos.”

E9: “Sim. Vou ao ginasio.”

E10: “Vou ao ginasio, ao supermercado ou visitar a minha mée.”

10

. Quanto tempo gasta em média a dormir/descansar por dia?

El:

“Durmo a volta de 5 horas e sdo interrompidas por causa do meu bebé.”

E2:

“Durmo as 8 horas/dia.”

E3:

“Média de 6 horas/dia.”

E4:

“6 a 7 horas diarias... no fim de semana um bocadinho mais.”

E5:

“8 horas diarias.”

EG6:

“7 horas dia de segunda a sexta. 9 horas sdbado e domingo.”

E7:

“7 horas diarias.”

ES8:

“7 a 8 horas diarias”

EO9:

“7 a 8 horas diarias.”

E10: “8 horas diarias.”
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11. Quanto tempo gasta em média em momentos de lazer/socializagao por dia?

E1l: “O meu tempo de lazer é uma vez por semana, a volta de 1 hora e meia a 2 horas por semana

guando vou jantar fora com o meu cénjuge.”

E2: “2 horas por dia durante a semana e cerca de 8 horas por dia ao fim de semana.”

E3: “Sensivelmente 2 horas/dia.”

E4: “2 a 3 horas diarias.”

E5: “Cerca de 1 hora por dia.”

E6: “1 hora dia de segunda a sexta. Ao fim de semana 4 horas por dia.”

E7: “1 hora e 20 minutos por dia.”

E8: “1 hora por dia.”

E9: “2 horas por dia.”

E10: “3horas por dia.”

12. Quanto tempo gasta em média em tarefas domesticas e deveres familiares por dia?

E1: “Por volta de 1 hora e 30 por dia.”

E2: “30 minutos por dia durante a semana e cerca de 3 horas ao fim de semana.”

E3: “1hora.”

E4: “2horas por dia.”

E5: “1 hora por dia.”

E6: “1 hora por dia.”
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E7: “1 hora por dia.”

E8: “30 minutos a 1 hora por dia.”

E9: “2 horas por dia”

E10: “2h30 por dia.”

+ Realiza essas tarefas sozinho/a ou sdo partilhadas? Com quem?

El: “Quando possivel sdo partilhadas com o meu companheiro mas maior parte do tempo ele néo esta,
porgue tem horarios complicados a nivel do trabalho entdo sou eu que faco a grande parte junto da

minha empregada doméstica.”

E2: “S&o partilhadas com o meu marido e empregada doméstica.”

E3: “Eu e 0 meu namorado fazemos juntos.”

E4: “S&o partilhadas entre mim e o meu namorado”

E5: “Partilho com 0 meu cbnjuge”

E6: “As tarefas sdo partilhadas com a minha esposa.”

E7: “Ajudo os meus pais nessa realizagdo.”

E8: “Com a minha esposa e empregada doméstica”

’

E9: “As tarefas sado partilhadas com os meus colegas de casa.’

E10: “Fago tudo sozinho.”
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R/

% Como é feita adistribuicdo de tarefas? No caso de morar sozinho ou n&o existir partilha/distribuicdo
de tarefas - Sente que isso prejudica-o no uso do tempo, para realizacdo de outras

responsabilidade? Porqué?

E1l: “Por exemplo, se eu estou a fazer o jantar, 0 meu companheira ajuda na preparacao dos alimentos,
pbe a mesa, trata da loica da maquina... a empregada doméstica faz a limpeza da casa e as tarefas

domésticas mais complexas. Mais tarde, também serei eu que vou levar e buscar o meu filho ao colégio.”

E2: “A empregada tem as tarefas fixas. Entre mim e o0 meu marido varia consoante a disposicédo de cada

um, quando ele esta mais cansado eu faco o jantar e ele arruma a cozinha e vice-versa...”

E3: “Fazemos tudo juntos 50-50”

E4: “De forma flexivel tendo em consideracao a disponibilidade de cada um...”

E5: “Néo existe uma definicdo de distribuicdo de tarefas. Normalmente, quem estiver mais tempo em

casa, ou com menos trabalho, vai realizando as tarefas por ordem de importancia... vai variando.”

E6: “Realizamos as tarefas por acordo.. enquanto eu desempenho uma tarefa, a minha esposa faz

outra.”

E7: “Facgo o que é pedido pelos meus pais, sendo que reconhec¢o que a maior fatia é realizada por eles.”

E8: “60% é a mulher a dias que faz, 35% a minha esposa e 15% eu.”; E9: “Todas as semanas cada um

de nés esta encarregue de limpar a casa toda.”

E9: “As tarefas sdo partilhadas com os meus colegas de casa.”

E10: “Todos os dias tiro um bocadinho para isso e embora sozinho ndo sinto que isso me prejudique no

uso do tempo para a realizacdo de outras atividades.”

13. No caso de néo ser possivel a realizacdo de todas as atividades, qual fica por fazer?

El: “Infelizmente ndo tenho grandes momentos de socializacdo durante a semana entdo posso

facilmente dizer: os momentos de lazer.”
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E2: “Ndo deixo tarefas especificas por fazer, quando deixo, é consoante o que me parece menos
prioritario, mas diria que em média quando nao tenho tempo o que fica mais por fazer séo os afazeres

domeésticos.”

E3: “Alguma tarefa de limpeza profunda, pois uma vez que conseguimos manter 0s minimos, é possivel
gerir essa parte (...) do lazer é que nao podemos despender. Confesso que é um lema que adotei mais

recentemente.”

E4: “Tarefas domésticas porque podemos sempre fazer no dia a seguir.”

E5: “Fica sempre a socializagdo em segundo plano porque dou primazia as tarefas/obrigagées do dia a
dia, principalmente relacionadas com o meu filho.”

E6: “As tarefas da casa ficam para depois.”

E7: “Facgo o que for mais prioritario na altura.”

E8: “Quando é necesséario, corto em ambas as esferas.”

E9: “A limpeza da casa mais profunda.”

E10: “Ficam por fazer as tarefas do teor privado. Dou primazia as obrigag6es profissionais.”

14. Qual a sua opinido acerca do numero de horas de trabalho diario quando comparadas com o

numero de horas dedicadas a vida privada?

El: “Bem... ndo se compara porque basicamente passo a minha vida a trabalhar... porisso, a minha opiniéo é que
devia de ser mais equilibrado, porque trabalho muitas horas e o meu companheiro também, portanto fica muito dificil
conseguirmos fazer outras coisas e estarmos dedicados a nossa vida pessoal e familiar... durante a semana entéo

€ impossivel.”

E2: “Muito pouco equilibrado. Hoje em dia, com todos os estudos e investigacdes que existem, com tanta
preocupacgdo com o work life balance, este nimero ja devia ser mais equilibrado e o assunto igualmente

mais valorizado.”

E3: “Desajustado! Gosto de pensar que um dia sera possivel existir um modelo verdadeiramente mais

flexivel...”
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E4: “Eu considero muito equilibrado e flexivel para o meu estilo de vida.”

E5: “O numero de horas de trabalho devia ser mais reduzido para que pudesse ser equiparado ao

numero de horas que conseguimos dedicar a vida privada.”

E6: “Considero normal... Em linha com o esperado e compativel para os meus afazeres até ao

momento.”

E7: “Incompreensivel a nivel de disparidade. Trabalhamos e sé depois vivemos a nossa vida.”

E8: “Tento que sejam o mais equilibrado possivel mas podia ser uma coisa importante a ser ajustada

num futuro préximo.”

E9: “E urgente haver mais tempo para descanso e lazer, mas também é necessério que as empresas

aumentem o numero de recursos a trabalhar para facilitar.”

E10: “Na minha opinido o niumero de horas de trabalho (as 8h/dia) estdo equilibradas.”

15. Sente-se frequentemente “esmagado/a” pelo peso das responsabilidades que acarreta no seu

dia-a-dia? Porqué? (na esfera pessoal e familiar)

El: “Neste ambito ndo me sinto esmagada... Sinto a responsabilidade em termos de ter pelo menos de
tratar das refeicdes e do bebé. Porém, com ambos trabalhamos muito e muitas horas, ter optado por

contratar uma senhora que nos ajuda com a casa aliviou imenso e ajuda a néo ter esse sentimento.”

E2: “Néo, temos disponibilidade financeira para ndo termos que nos preocupar com muita coisa...”

E3: “As vezes sinto... acredito que & semelhanca de muita gente que gostava de ter mais tempo para
descansar e lazer, no entanto, € por isso que tenho dias especificos e organizo-me para determinadas

atividades, como por exemplo compras...”

E4: “N&o, é fazivel de conciliar tudo...”

E5: “Nao, apesar de ter bastantes responsabilidades e tarefas diarias, tenho muito apoio familiar para

as realizar e me dar apoio.”
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E6: “Né&o, de todo...”

E7: Ndo , neste momento as responsabilidades fora do trabalho sdo poucas, o que permite um melhor

equilibrio emocional , pois atualmente s6 as responsabilidades laborais é que exigem mais de mim.”

E8: “Nem sempre, acontece s6 quando tenho uma agenda familiar e profissional muito sobrecarregada.”

E9: “Nao. Consigo organizar-me nesse sentido.”

E10: “Nao, sozinho e sem filhos nédo é dificil... com organizacdo tudo se consegue...”

16. O seu trabalho afasta-o/a das suas atividades familiares e privadas, mais do que gostaria?

El: “Sim, completamente... Durante a semana, estou completamente abafada com o trabalho. Agora
minha gestao vai ter que ser um bocadinho diferente, porque chegou um novo elemento a familia, o bebé
e vou ter que ter um bocadinho mais tempo pos trabalho... portanto vou ter que comegar a respeitar
mais a minha hora de saida do trabalho e sinceramente, ndo sei bem ainda como é que vou fazer. E

uma grande gestao e stress, mas vai ter que ser...”

E2: “Sim, quando ha muito trabalho sim, mas tem de ser assim... tenho receio de ndo dar o meu melhor
e isso me prejudicar no trabalho. Se eu falhar no trabalho arrisco-me a ficar sem trabalho. Enquanto que

se falhar mais na esfera familiar ndo fico sem a minha familia, eles percebem.”

E3: “Néo é o trabalho que afasta, sou eu que o fago. Ndo com quem vivo, mas se calhar muitas vezes

com 0s amigos, pela dificuldade em desligar do frabalho.”

E4: “Felizmente ndo, pela grande flexibilidade do meu trabalho.”

E5: “Por vezes afasta porque ocupa demasiado tempo e deixa-me muitas vezes desgastada ao ponto

de ndo ter disposicao para convivio apds o trabalho.”

E6: “N&o, normalmente o trabalho néo interfere com a gestéo pessoal e familiar.”

E7: “Ainda ndo, pelo que tenho vindo a falar, moro com os meus pais, so trabalho e tenho outra
predisposi¢do para outras atividades fora do trabalho. Um dia, com uma casa minha, uma familia,

poderei sentir que seja diferente.”
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E8: “Sim, muito por causa das viagens que o meu trabalho exige que vem agregadas a algum cansago

e por vezes, alguma indisponibilidade...”

E9: “Né&o sinto isso...”

E10: “Depende de como for o dia de trabalho, disposigéo...”

3. Bem estar e satisfacdo pessoal e profissional

17. Sente-se satisfeito com a sua vida profissional? Considera que o seu salario esta adequado
ao trabalho desenvolvido e tempo dispensado para a sua realizagéo?

E1: “Sim... gosto daquilo que faco apesar de todo o stress e dedicacéo envolvidos, mas a verdade é que
0 meu trabalho é reconhecido diariamente. Quando é altura de aumentos salariais sou sempre
considerada para o efeito e a avaliagdo de desempenho que me é feita € sempre muito positiva e isso
motiva (...) Sou bem remunerada mas acho que ndo ha dinheiro nenhum que pague as horas que nos
dispensamos no nosso trabalho e as horas que ndo estamos com a nossa familia ou a fazer coisas a
nivel pessoal, portanto, acho que ndo ha dinheiro justo a que nds digamos, OK, por este valor, entdo

estou capaz de me privar da minha vida pessoal e familiar.”

E2: “Sim, sou feliz a fazer o que fago! Considero ter um salério justo ao trabalho que desenvolvo.”

E3: “Sim, pelo percurso até aos dias de hoje sim... satisfeita e orgulhosa. Se me sinto realizada, ja é
outra questéo e obviamente tenho outros objetivos por cumprir, que procuro alcancar futuramente noutra
empresa (...) Quanto ao salario, embora tenha consciéncia que recebo acima da média dos portugueses,
nao considero justo para a responsabilidade. Contudo, a condi¢do salarial ndo é neste momento, o mais

importante para mim.”

E4: “Sim, claro.. embora o vencimento devesse ser superior.”

E5: “Neste momento, ndo estou no patamar onde gostaria de estar, mas tenho como objetivo chegar a
esse patamar brevemente... o vencimento por si sé ndo ajuda a alcancar a maior satisfacdo. Considero

gue na &rea de recursos humanos os profissionais sdo mal pagos no geral.”

E6: “Sim mas acho que o vencimento deveria ser superior.”
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E7: “Ainda nédo, pelo que tenho vindo a falar, moro com os meus pais, so trabalho e tenho outra
predisposicdo para outras atividades fora do trabalho. Um dia, com uma casa minha, uma familia,

poderei sentir que seja diferente.”

E8: “Sim, muito por causa das viagens que o meu trabalho exige que vem agregadas a algum cansago

e por vezes, alguma indisponibilidade...”

E9: “Né&o sinto isso...”

E10: “Depende de como for o dia de trabalho, disposi¢éo...”

18. Quais sao as condi¢fes que precisaria ha sua vida privada e profissional para se sentir mais

realizado?

El: “Seria mais o respeito pelo horario de trabalho e ndo sermos tao mal vistos por sair a horas, que
normalmente acontece pelo patrdo/chefias. Creio que ainda é visto que, quem sai a horas ndo € um bom
trabalhador. Deveria portanto, haver mais cuidado no horario de trabalho e flexibilidade porque as vezes
precisamos de sair para irmos a uma consulta, por exemplo, ou para se o nosso filho ficar doente, dar-
nos a oportunidade de podermos trabalhar em casa, portanto haver essa condi¢cdes mais facilitadoras.

Facilitaria as duas esferas e o meu bem estar.”

E2: “No trabalho, existirem mais recursos para termos menos trabalho por pessoa. Na privada, ter uma

casa maior que me permitisse desfrutar mais quando nao estou a trabalhar.”

E3: “Na minha vida privada sinto-me realizada; na profissional ndo tanfo... outro trabalho, noutra

empresa...”

E4: “Neste momento, estou feliz e sinto-me realizada em qualquer uma das esferas.”

E5: “Desejaria o equilibrio das duas esferas, porque seria mesmo o ideal. Puder ter tantas horas de

trabalho como horas de lazer para me sentir completa.”

E6: “Auferir condi¢cBes salariais superiores, faria sentir-me mais realizado na vida profissional como

também uma enorme satisfagdo na vida privada através do que o dinheiro nos permite...”
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E7: “Salario superior e possibilidade de ter um horario flexivel seria capaz de preencher qualquer uma

das esferas.”

E8: “Tempo e tempo... em qualquer uma delas!”

E9: “Viver mais préximo dos amigos e familia e claro, mais rendimento.”

E10: “Construir uma familia e aumento salarial, tal como formag8es no trabalho que séo inexistentes.”

19. Sente que a conciliacdo da vida profissional e privada sdo um desafio na sua rotina diaria?

E1l: “S&o um desafio por tudo aquilo que ja referi. Para eu poder usufruir mais da minha vida pessoal e
da minha vida privada, eu ndo podia a trabalhar tantas horas, portanto, € um desafio diério. Se eu tiver
gue por exemplo, sair mesmo a horas porque tenho um compromisso, uma consulta, ou o que seja, € o
suficiente para esse dia ser um dia muito stressante, o que me da ansiedade. O desafio estd mesmo em

conseguir que haja um equilibrio nas duas esferas, dado que a pessoal sai muito /esada.”

E2: “Sim, a maior dificuldade € manter o equilibrio entre horarios e atencdo dispensada nas duas

esferas...”

E3: “Né&o considero tao desafiante assim. Talvez o que me transtorna mais seja a deslocagéo trabalho-

casa e vice versa.”

E4: “Nao, acredito que consigo equilibrar e ter sob controlo.”

E5: “Sim. E um desafio diario que sé é superado com a ajuda familiar que tenho. E extremamente dificil
conciliar as tarefas diarias de uma casa e as necessidades de um filho com as tarefas de um trabalho

exigente e desgastante psicologicamente.”

E6: “Nao sdo um desafio, sdo compativeis e conciliaveis.”

E7: “Sim, o tempo livre é limitado e os desejos de lazer sdo enormes.”

E8: “Sim, claro... pela falta de tempo e disponibilidade emocional quando chego a casa.”

E9: “Néo, consigo lidar bem com isso e fazer o que quero e preciso.”
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E10: “Ha dias mas faceis e dias mais dificeis... se for ver num paradigma geral respondo sim mas com

0 tempo vou conseguindo gerir de forma mais pacifica.”

20. Contrabalancando, na sua vida, qual das esferas € que sai mais prejudicada?

El: “Geralmente quando algo ndo esta bem, aquela que é mais prejudicada é a vida familiar e privada
porgue eu dedico a minha vida ao trabalho mais do que deveria.”

E2: “A que sai mais prejudicada é a vida privada.”

E3: “Na esmagadora maioria das vezes tem sido o trabalho a influenciar a vida privada. Isto porque todas
as outras atividades e/ou compromissos sdo agendados com base no tempo livre. E a verdade é que a

maior parte do tempo é passado a trabalhar.”

E4: “Normalmente é a privada por realmente gostar de trabalhar e dedicar muito empenho e tempo a

essa esfera.”

E5: “Infelizmente, e embora tente controlar, a esfera que acaba sempre por sair mais prejudicada é a
vida privada. Apesar de ndo dar mais importancia a vida profissional, a presséo exercida sobre nés, cria
essa importancia inconscientemente, para além de todo o desgaste acumulado ao longo dos

dias/semanas.”

E6: “As duas esferas estdo em equilibrio, portanto a influéncia de uma sob a outra é positiva.”

E7: “Infelizmente, e embora tente controlar, a esfera que acaba sempre por sair mais prejudicada é a
vida privada. Apesar de ndo dar mais importancia a vida profissional, a presséo exercida sobre nds, cria
essa importancia inconscientemente, para além de todo o desgaste acumulado ao longo dos

dias/semanas.”

E8: “Penso que sdo unas e nao existe uma separacao clara entre ambas, sendo catalisadores diretos
positivos ou negativos, consoante estdo... mas por norma, é mais comum a profissional ter maior

influéncia na pessoal do que ao contrario.”

E9: “Ao haver um equilibrio, sinto que a influencia é positiva em qualquer uma delas.”
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E10: “Como ja falamos vai variando, hd& momentos que a vida privada pode influenciar a minha vida

profissional como ao contrario...”

21. Na sua opinido, existem consequéncias negativas para o individuo, no caso de existéncia de
um desequilibrio entre a sua vida privada e profissional? O que contribui para esse desequilibrio?

El: “Sim, porque ambas as esferas estdo ligadas e por mais que digam que néo estdo, que a vida
profissional é a vida profissional e a vida pessoal é a vida pessoal, na minha opinido estas estédo
interligadas, porque eu € que sou o individuo que faco parte de ambas, por isso se eu ndo estiver bem
no meu local de trabalho, também nao vou estar bem a nivel familiar e 0 mesmo acontece ao contrario
(...) se as duas faces da moeda estiverem bem, ambas correm melhor também. Portanto, as causas sao
sem duvidas emocionais que transportam para situacdes pouco favoraveis a qualquer uma das esferas,

desde a produtividade, a disponibilidade e disposi¢ao, etc.”

E2: “Sim, maior stress, que pode levar a desequilibrios mais graves ao nivel de salde, por vezes,
consequéncia da exigéncia das empresas e o estereétipo da sociedade portuguesa que quem sai a

horas ndo quer saber e ndo € bom trabalhador.”

E3: “Claro que sim. O stress, a desmotivacao no trabalho, o isolamento dos seus familiares e/ou amigos.
Em casos extremos, pode desenvolver algumas doencas do foro psicolégico e mesmo fisico. A
Incapacidade para gerir o tempo do lado do individuo e/ou politicas rigidas por parte das empresas séo

na minha opinido, aspetos que contribuem para o desequilibrio.”

E4: “Sim... ao nivel de ansiedade, depressao ou falta de capacidade para gerir tudo e deixar cair uma

das esferas, talvez pela falta de gestéo de prioridades ao nivel de trabalho.”

E5: “Sim. Desgaste psicolégico que pode resultar em esgotamentos e depressdes. A vida privada deve
estar sempre ao mesmo hivel da vida profissional para nos sentirmos equilibrados e a verdade é que
pode ndo ser possivel, pela pressédo feita pelas empresas para que o trabalho apareca feito. O facto de

guererem o trabalho feito cada vez com menos recursos e tudo isto gera uma grande pressdo em nés...”

E6: “Sim, para quem n&o consegue ter esse equilibrio, podera ter problemas emocionais e de saude

pela dificuldade na divisédo/gestéo de tarefas. Vida excessivamente preenchida.”

E7: “Sim...stress, burnout, ansiedade (...) pela falta de descanso e tempo.”
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E8: “Sim, desgaste emocional que caso seja continuo pode levar a consequéncias mais sérias derivado

da falta de tempo e desgaste emocional provocado pelas fungbes.”

E9: “Sim. Pode criar uma depresséo (eu proprio tive e ainda hoje sou seguido por um psicélogo mesmo
depois de ter saido da empresa que me causou esse declinio na saide mental; pode se sentir mais
isolado e frustrado pelos horarios insustentaveis, horas a mais de trabalho, falta de tempo para estar
com quem se gosta e depois claro, as chefias terem bom senso. E atencao, digo isto porque senti na

pele.”

E10: “Sim, a que me lembro logo em primeiro lugar é o isolamento e deixar de ter vida prépria para viver
s6 para trabalhar. Acredito que possa ocorrer pelo excesso de trabalho e exigéncia em excesso

connosco proprios descorando da vida privada.”

4. Praticas Organizacionais

22. Quais os beneficios que a empresa lhe proporciona? (seguros de saude, creches, subsidio

de alimentagdo, subsidio de transporte...)

E1: “Proporciona o subsidio de alimentagdo e temos um seguro de satde também. Também tinhamos
um prémio anual que era de distribuigdo dos lucros, mas agora, como as coisas ndo estao a correr tao

bem devido a pandemia esse prémio h& cerca de 2 anos que ndo € pago, mas antes era.”

E2: “Atualmente seguro de salde, subsidio de alimentagéo e subsidio de transporte, mas consoante o

momento da minha vida posso alterar (ex.: se tiver filhos, posso escolher outros beneficios).”

E3: “Seguro de saude e subsidio de alimenta¢do. Tenho ainda isen¢éo de horéario de trabalho mas é

mais para beneficio da empresa que para o meu.”

E4: “Tenho seguro de saude e subsidio de alimentagéo.”

E5: “A empresa oferece seguro de saude apos 6 meses de contrato e subsidio de alimentagdo de um

valor até consideravel.”

E6: “Seguro de saude, seguro de vida, viatura, portatil, telemovel e subsidio de alimentagao.”

E7: “Subsidio de alimentac&o e de transporte.”

122



7

E8: “Como beneficios € me atribuido seguro de saude, carro, estacionamento pago, subsidio de

alimentacéo e telemovel.”

E9: “Seguro de salde e subsidio de alimentacéo.”

E10: “Subsidio de alimentacéo e subsidio de transporte.”

23. Acha que a cultura da empresa onde esta inserido/a € um elemento facilitador ou considera-
o um entrave a conciliagdo entre o seu trabalho e a suafamilia? Existem praticas na sua empresa

gue facilitem esta relagcdo? (as chamadas “politicas amigas da familia”)

E1: “E um entravo. Querem sempre que as pessoas cumpram o seu horério de trabalho e caso néo seja
possivel, temos de faltar e para ser pago, s6 com justificacdo médica e por exemplo, se eu ficar doente,
mas nao tiver justificacdo, levo falta injustificada. Se a pessoa tiver uma justificacdo nenhuma falta a é
paga a nédo ser aquelas ditas por lei. Ndo existe qualquer facilidade e flexibilidade (...) ndo existem

praticas facilitadores. Nenhumas.”

E2: “Facilitador, a minha chefia pelo menos ndo gosta quando fazemos horas extra, por exemplo (...) no
meu caso especifico ndo se aplica para j4, mas por exemplo, 0s pais/avos tém direito ao primeiro dia de
aulas dos filhos. No méximo, o apoio informal que tenho é poder ausentar-me quando preciso sem ter

gue colocar férias.”

E3: “A transformagdo e mudangas que a empresa tem atravessado sdo grandes e positivas, mas a
imagem que a mesma transmite ainda ndo se coaduna com os comportamentos e algumas decisdes
gue por vezes sdo tomadas (...) Se existem préticas, desconheco, mas nao sou mae, pelo que acredito
que existam algumas iniciativas nesse sentido. Nao nos podemos esquecer que as empresas tém
também outros grupos de colaboradores, comos o0s jovens e as vezes falta analisar e colocar em pratica

outras politicas/ beneficios.”

E4: “Considero facilitador pela sua flexibilidade e boas rela¢cbes entre colegas mas desconheco que

existam praticas de concilia¢é@o definidas.”

E5: “Considero que a empresa onde me encontro inserida é um elemento facilitador & conciliagao pois
da varios apoios a familia (filhos)... Existe o Dia da Familia, ddo a tarde de aniversario dos filhos assim
como o primeiro dia de escola e ddo prémios ao melhor aluno assim como nas datas festivas

(aniversérios e natais).”
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E6: “Sim, considero facilitador. Tem protocolos com diversas entidades para que tenhamos descontos
incluindo momentos de lazer, celebracdo de dias tematicos, eventos (quando possivel), por exemplo no
Dia da Familia enviaram uma carta para a casa dos colaboradores para a nossa familia; oferta de

computadores aos filhos anualmente, etc.”

E7: “A empresa onde estou ndo tem qualquer iniciativa para a conciliacdo portanto ndo considero que

seja facilitador.”

E8: “E facilitador. Os trabalhadores tém liberdade e iniciativas de apoio a familia para estarmos

presentes na vida dos nossos filhos.”

E9: “E facilitador. Os trabalhadores tém liberdade e iniciativas de apoio a familia para estarmos presentes

na vida dos nossos filhos.”

E10: “E um total entrave. Ndo existem praticas que apoiam essa relacdo nem sequer alguma vez se

falou nesse assunto. E uma empresa portuguesa exageradamente tradicional.”

24. Quais sao as préaticas organizacionais mais importantes para si, para conciliar a vida privada

e profissional?

E1l: “Existir mais facilidade em termos dos pais faltarem quando os miudos estao doentes, haver
flexibilidade de horario... por exemplo, se eu hoje tenho uma consulta as 10h, vou faltar 1 hora e meia e
depois no dia seguinte ou mesmo nesse dia poder compensar (sendo que por norma eu ja fago horas
extra ndo remuneradas) e isso ndo acontece. E dado como falta e pronto. Por isso fica um bocadinho

dificil e pouco facilitador a conciliaggo.”

E2: “Praticas que permitam aos colaboradores ter uma vida profissional mais facilitadora, como manter
0 seu horario de trabalho definido e poder sair dentro do horario definido ou que se possam ausentar

facilmente quando surge uma situacdo de urgéncia sem dificuldade ou serem mal vistos.”

E3: “Flexibilidade horaria, teletrabalho, mais autonomia na gestao das responsabilidades, prioridades e

comunicacao clara e transparente de objetivos.”

E4: “Flexibilidade de horario e o trabalho ser medido por entrega e néo por horas.”
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E5: “Todas as praticas que envolvam a familia sdo importantes para fazer essa conciliagcdo. Possibilidade

de passar o aniversario dos filhos com eles, apoio para colocar os filhos em creches...”

EG6: “Flexibilidade horaria e de escolha do modo de trabalhar (casa ou escritério).”

E7: Acho que para mim, seria a flexibilidade horaria...”

E8: “Liberdade e autonomia para gerir a minha agenda profissional que resulta em tempo disponivel

para a vida privada.”

E9: “Facilidade nas questbes de ir a uma consulta. Ndo ter de ir ao escritério todos os dias da semana.
Acabar com a mentalidade de quem trabalha mais horas é melhor etc. descomplicando o tema que tem
sido, o horério de trabalho.”

E10: “Promog¢do de um ambiente de trabalho saudavel, direito ao dia de aniversario sem ter que tirar um
dia de férias, proporcionar ao trabalhador programas de coaching, ofertas de vales para momentos de

lazer com a familia, etc.”

25. Existe abertura na sua empresa para a partilha de sugestdes sobre o tema? Alguma vez

ponderou fazé-lo?

E1: J& ponderei fazé-lo, mas ndo sédo bem aceites entéo (....)”

E2: “Existe, mas nunca ponderei porque ndo é uma prioridade para mim. Estou bem assim.”

E3: “Essa abertura existe e somos ouvidos. Como team leader ja partilhei algumas sugestdes mas serem

aceites e aplicadas é outro caminho a percorrer.”

E4: “Sim, existe essa abertura mas nunca ponderei fazer, pode nédo ser bem aceite.”

E5: “Existe essa abertura, embora ainda um pouco fechada’ e por isso nunca sugeri nada mas também

nunca me perguntaram nada.”

E6: “Sim, existe abertura, mas ndo recordo de ter tido necessidade de dar sugestées.”

E7: “Néo existe abertura nem nunca ponderei fazé-lo...”
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E8: “Sim existe essa abertura mas nunca tive que o fazer... estou satisfeito com as medidas existentes,

porque elas realmente existem.”

E9: “Existe abertura para falar de qualquer tema. S6 nao o fiz porque sinto que ainda ndo estou dentro

o suficiente na empresa para perceber o que faria ou ndo sentido.”

E10: “Existe abertura para falar de qualquer tema. Sé nédo o fiz porque sinto que ainda nao estou dentro

o suficiente na empresa para perceber o que faria ou ndo sentido.”

26. Como se sente em relacdo a presenca / auséncia de praticas facilitadoras da conciliagdo da

vida privada e profissional?

E1l: “Pela auséncia sinto-me assustada. Nao sentia tanto na pele porque ainda ndo era mée, mas agora
gue sou penso muitas vezes, por exemplo, se 0 meu filho ficar doente com febre, mas ndo necessitar
logo de ir ao hospital, por exemplo, é um bocadinho dificil para mim poder justificar a minha chefia, que
tenho que faltar, porque tenho que ficar com o meu filho que esta doente:” ahhh... Entdo onde é que
esta a justificacdo? N&o tenho porque nem sempre vamos ao hospital com os mildos sé porque tém

febre”. E triste.”

E2: “Até ao dia ndo senti grande necessidade e por isso nunca pensei muito sobre o assunto mas na
auséncia de algumas que sejam importantes e ndo existam sinto um sentimento de injustica com

impoténcia.”

E3: “Num modo geral sinto-me controlada, sem autonomia, clima de desconfianca face ao compromisso
dos colaboradores e cansada por essa auséncia, seja dos pontos que referi agora, seja mesmo pela

falta de praticas.”

E4: “Creio que tenho boas condi¢fes de conciliagdo de vida privada e profissional pela flexibilidade que

o trabalho me oferece, portanto sinto-me bem e satisfeita.”

E5: “Sinto-me bem porque acho que a empresa tenta permitir essa conciliagdo promovendo a relagédo
com a familia. Porém, para os meus colegas que ndo tem filhos, noto que existe falta de apoios &

conciliacdo com a vida privada.”

E6: “Estou OK, porque a empresa facilita a conciliagdo.”
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E7: “Hoje? Neutro! Acredito que um dia com filhos e uma familia va sentir de forma diferente e ai se

mantiver na mesma empresa, talvez respondesse insatisfeito.”

E8:. “Estou satisfeito porque as praticas existem, porém acredito que também parta do esforgo de cada
um de nds conseguir esse equilibrio respeitando-nos a nés para criar limites nas esferas onde estamos

inseridos.”

E9: “Sinto-me feliz! Sinto que a empresa nos trata como pessoas e nao como objetos/maquinas.

Valorizam-nos e respeitam-nos como individuo trabalhador e pessoa que tem uma vida fora do trabalho.”

E10: “Sinto-me acomodado. Quando penso no assunto e vejo outras empresas com praticas incriveis,

por vezes sinto-me desgostoso.”
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