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Resumo

A atualidade encontra-se marcada por uma constante luta pela igualdade e pela garantia dos
direitos humanos e sociais de cada individuo independentemente do que os distingue, sendo a
igualdade de género um desafio que permanece, apesar dos esfor¢os nacionais e internacionais
realizados pelos Estados-Membros. Na presente dissertacdo, pretende-se estudar a mesma no
contexto laboral, a respeito da temaética transversal das Politicas e Préaticas de Conciliacdo
Trabalho-Familia.

O principal objetivo desta investigacdo consiste em analisar as politicas e praticas
usufruidas pelos funcionarios/as publicos e a (in)existéncia de desigualdades entre sexos a este
respeito, sendo que para tal foram aplicados inquéritos por questionario a 115 colaboradores
com categorias profissionais distintas e pertencentes a diversos Ministérios.

Os resultados obtidos revelam que persistem desigualdades de género na AP e que estas
afetam o usufruto das medidas pro-familia, das quais as mulheres permanecem as maiores
beneficiarias. Assim como, que estas ainda ndo se encontram adaptadas para suprir as
necessidades de todos os trabalhadores, sendo por isso notéria uma maior utilizagdo das mesmas
pelos individuos casados/as face aos funcionarios/as publicos com outro estado civil. Para além
disto, revela-se também que estes continuam a recorrer ligeiramente mais a cuidadores
informais e dentro do seu ambito familiar, do que a cuidadores formais. Por Gltimo, ao analisar-
se 0 impacto das medidas pro-familia na vida dos colaboradores, percebe-se que estas melhoram
a sua qualidade de vida e bem-estar, dado que quanto maior o numero de politicas e praticas

usufruidas, menor a sua percecéo de fatores prejudiciais na sua vida.

Palavras-chave: (Des)lgualdades de Género; Conciliacdo entre o Trabalho e a Familia;

Politicas e Praticas de Conciliacdo Trabalho-Familia; Cultura Organizacional






Abstract

The current situation is marked by a constant struggle for equality and the guarantee of the
human and social rights of each individual, regardless of what distinguishes them, with gender
equality a challenge that remains, despite national and international efforts made by Member
States. In this dissertation, it is intended to study it in the work context, regarding the transversal
theme of Policies and Practices of Work-Family Conciliation.

The main objective of this investigation is to analyze the policies and practices enjoyed
by public employees and the (in)existence of inequalities between genders in this regard, and
for this purpose questionnaire surveys were applied to 115 employees with different
professional categories and belonging to organizations from different Ministries.

The results obtained reveal that gender inequalities persist in the PA and that these affect the
enjoyment of pro-family measures, of which women remain the main beneficiaries. As well,
that these are not yet adapted to meet the needs of all workers, being therefore notorious a
greater use of them by married people compared to public employees with another marital
status. In addition, it is also revealed that they continue to use slightly more informal caregivers
and within their family, than formal caregivers. Finally, when analysing the impact of pro-
family measures on the lives of employees, it is noticed that they improve their quality of life
and well-being, given that the greater the number of policies and practices enjoyed, the lower

their perception of harmful factors in their life.

Keywords: Gender (In)Equality; Work-Family Reconciliation; Work-Family Reconciliation

Policies and Practices; Organizational culture.
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Introducéo

Atualmente, em Portugal, a maioria das familias sdo de dupla carreira e as mulheres
constituem a maioria da populagdo empreguada em regime de tempo inteiro, ao contréario do
panorama europeu. Contudo, a persisténcia das desigualdades de género nos dominios do
trabalho e da familia e a dificuldade que ambos os membros do casal, sentem em conciliar o
trabalho com a vida familiar, revela-se prejudicial ndo s6 para estes mas também para as
préprias organizacoes, visto que do bom relacionamento entre estas duas esferas e de se evitar
a extrapolacdo da barreira que as separa, depende o bem-estar familiar e qualidade de vida dos
colaboradores, assim como o bom desempenho, motivagdo e comprometimento dos mesmos
para com os objetivos e metas das entidades que os empregam.

A presente dissertacdo centra-se assim na analise das politicas e praticas de concilia¢éo
trabalho-familia usufruidas pelos funcionarios/as publicos e na (in)existéncia de desigualdades
entre sexos a este respeito, numa tentativa de percecionar que esforcos séo realizados pelas
organizacg0es dos diversos Ministérios que a compdem e assim agrupa-las conforme o seu nivel
de preconceito e de preocupacgdo com a tematica. Para que isto se tornasse possivel, foi utilizado
um inquerito por questionario através de um formulario do Google Forms, enviado de forma
direta para todos os participantes.

Esta dissertacdo encontra-se dividida em duas partes - 0 enguadramento
problematico/tedrico e o estudo empirico. O enquadramento inclui os Capitulos I e 11, sendo
que o primeiro destina-se a conceptualizar a problematica do género e contextualiza-la face as
evolucdes estatais e sociais desde os primdrdios da humanidade, assim como aquando do
aparecimento da Administracdo Publica e no ambito das mudancas socioeconémicas,
tecnoldgicas e organizacionais, introduzindo brevemente a tematica da conciliacdo trabalho-
familia; o segundo capitulo, por sua vez, destina-se a enquadrar a mesma, pelo que se faz
mencao a sua origem, conceitos e fundamentos, a posteriori estuda-se as diversas abordagens e
teorias existentes relativas & mesma - desde os modelos mais cléssicos até as mais atuais, na
conotacdo negativista que é a mais conhecida (Conflito Trabalho-Familia), na perspetiva
positiva e na integrativa — e por Gltimo, faz-se uma analise das Politicas e Préaticas de
Conciliacdo Trabalho-Familia. O Capitulo Il apresenta todas as questdes relacionadas com o
estudo empirico realizado, desde o processo de design de investigacdo, analise dos dados

recolhidos e discussdo dos mesmos, até as consideracdes finais.






Capitulo 1 — Enquadramento Teodrico

No presente enquadramento tedrico, procura-se conceptualizar e contextualizar a questdo do
género e da problemaética em seu torno, face as evolugGes estatais e sociais desde os primérdios
da humanidade e principalmente, com o surgir da Administragdo Publica e no dmbito das
transformacdes socioeconémicas, tecnoldgicas e organizacionais, introduzindo-se brevemente

a tematica da conciliacdo Trabalho-Familia.
1.1. Estado, Administracdo Publica e Conciliacdo Trabalho-Familia

Atualmente, o conceito de género é uma questdo muito debatida devido a sua complexidade
conceptual, a sua presenca em documentos legais e institucionais - enquanto um dos mais
importantes direitos humanos - e consequentemente, a implementacao de préaticas que reflitam
0 que esta consagrado nos mesmos.

Apesar de comumente associado as diferencas sexuais bioldgicas entre 0s sexos
masculino e feminino, este termo surgiu nos anos 70, influenciado pelo pensamento feminista,
com o intuito de distinguir a sua componente anatomica da sua dimensao social. Neste sentido,
segundo Bandeira e Oliveira (1990:8), o género possibilita a compreensdo dos “processos de
construcao/reconstrucdo das praticas das relacbes sociais, que homens e mulheres
desenvolvem/vivenciam no social” (Bandeira e Oliveira, 1990:8). Os autores West e
Zimmerman (1997) clarificam esta questdo, por mencionar que “sdo os individuos que
constroem o0 género, concebem 0 género com uma caracteristica que emerge de situacoes
sociais, como resultado ou como uma justificativa para varios arranjos sociais e como uma
forma de legitimar uma das divisdes mais estruturantes da sociedade” (citado por Guerra,
2016:21). Por outras palavras, este termo permite-nos entender que tipo de relacionamento os
dois sexos mantém entre si, que papéis e funcbes desempenham na sociedade e percecionar
como estabelecem as suas relac6es de poder.

Esteves (2013:7) refere que “embora o sexo e 0 género possam ser desconstruidos, nao
podem ser dispensados, porque sdo construgdes sociais necessdrias’, OU Seja, & importante
compreender a relevancia da sua existéncia e do seu cariz mutavel, resultante de “razées
historicas, culturais, econémicas e sociais, que num determinado espaco e tempo influenciam
as relagoes entre as pessoas” (Albugquerque, 2001 citado por Esteves, 2013:7). Neste contexto,

destaca-se a constante e simultanea evolucdo do Estado e da Cidadania, que € de grande



relevancia no que respeita as questdes dos direitos humanos, como é o caso da Igualdade de
Género, cuja concegdo segundo a APF! implica que “numa sociedade, homens e mulheres
gozem das mesmas oportunidades, rendimentos, direitos e obrigacfes em todas as areas”.

Todavia, a controveérsia que marca o relacionamento entre ambos ao longo dos séculos,
tem influenciado as transformagdes porque estes passam, dado que a primeira se encontra desde
os primérdios da humanidade sujeita a supremacia do poder estadual, porém, os dois
demonstram ser coincidentemente interdependentes e/ou co-dependentes. Ou seja, tal como
este fez para com a cidadania, também ela e o aprofundamento dos direitos a ela associados
contribuiram para o desenvolvimento democratico dos estados.

Contudo, apesar dos beneficios que esta evolugdo trouxe ao longo dos séculos, em que
0 Estado e a Sociedade colaboraram conjuntamente para superar obstaculos e desafios que
ameacavam a sua relacdo e ‘“coexisténcia”’, também se foram fomentando algumas
desigualdades sociais que persistem até a atualidade, como € o caso das assimetrias de género.

Neste sentido, fago minhas as palavras de Alexandre (2010:4) que refere a importancia
da integracdo do género e suas respetivas relacdes sociais na compreensdo do estado e do seu
papel, da Administracdo Publica como sua principal provedora de servigos e das politicas
publicas, face a promocéo da igualdade entre mulheres e homens, enquanto principio basico
fundamental dos direitos de cidadania. Mas para que esta analise seja possivel, é pertinente
perceber primeiramente as reformas de que o Estado (principalmente do moderno) e a
Administracdo Publica tém sido alvo, assim como a evolucdo da Cidadania no contexto de
ambos.

O primeiro modelo de Estado, surgiu na época Mesopotamica com a fixacdo das
primeiras civilizaces e a instituicdo de Cidades-Estado, que eram independentes, autbnomas e
possuiam governos, burocracias proprias e uma divisdo social do trabalho, sendo esta a
responsavel pelas crescentes desigualdades entre classes, mais tarde debatidas num contexto de
cidadania e cuja discussdo se mantém. Ainda assim, durante a respetiva Antiguidade Classica,
este conceito era utilizado para referenciar a participacao politica dos cidadaos, estatuto que era
atribuido aos individuos segundo determinados critérios. Porém, nos modelos estaduais que se
seguem, nomeadamente na Idade Média - marcado pelo feudalismo - e durante o regime

absolutista, a situacdo altera-se e este direito assim como a maioria dos direitos sociopoliticos,

! Consultar o site da Associagdo para o Planeamento da Familia em: http://www.apf.pt/violencia-sexual-

e-de-genero/igualdade-de-genero
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passa a estar reservado as elites (Clero e Nobreza) igualmente detentoras do poder e do saber,
tendo o Povo “direito” apenas a cumprir as suas obrigagdes para com OS Mmesmos,
nomeadamente o0 pagamento de impostos em troca de protecédo e trabalho, que estes depois
utilizavam para pagar ao Estado, neste caso ao rei, o titular de poderes divinos que mantinha o
poder da coacéo fisica e fiscal e os funcionarios encontravam-se ainda ao seu servigo (Ferraz,
2007:13). Com isto, a cidadania acabou por ficar para segundo plano, revelando uma falta de
consideracéo pelos direitos dos cidaddos por parte do Estado, o que ao longo dos séculos, tem
colocado em causa 0 seu reconhecimento perante a sociedade ou em casos mais extremos, 0
fim dos seus mandatos. De igual modo, também as transformacdes da sociedade - como o
aparecimento de “novas profissoes e o aumento das exigéncias quanto as necessidades de
coordenagdo e regulacdo das interagoes entre pessoas” (Kames, 1996 citado por Ferraz,
2007:12) - e a crescente interdependéncia, competitividade, concorréncia e descontentamento
da populacéo resultantes das mesmas, contribuiram para que o Estado fosse constantemente
alvo de reformas.

Estas, por sua vez, demonstraram possuir uma relacdo conflituosa com os principios e
valores de cidadania, que segundo Garcia (2015:1) € “o estatuto de pertenca de um individuo,
de uma pessoa, a sua cidade, a uma comunidade politicamente organizada, um estatuto que
atribui a essa pessoa um conjunto de direitos e lhe impde um conjunto de obrigacoes” € que,
por sua vez, implicava (e ainda o faz) uma certa diminuicdo do poder estatal e da imposicao da
vontade estadual sobre os cidaddos. Isto constou quase sempre como um dos principais
obstaculos a implementacdo de um Estado equilibrado (e por vezes ainda o €), que ndo
valorizasse apenas a sua soberania e autoridade, mas procurasse fomentar a compreensao mutua
entre si e os cidaddos, assente no reconhecimento por parte destes do controlo estadual e do seu
propdsito, dos “beneficios” ou direitos dele provenientes e dos deveres que tém de cumprir para
com o Estado, assim como vice-versa.

Vaérios esforcos tém sido realizados ao longos dos séculos para que este ideal se torne
possivel, destacando-se as transformacdes estaduais e societais ocorridas no século XV, pois
com a formacdo dos Estados Nacionais ou Modernos e a implementacdo de uma “nova ordem
politica europeia formalizada através da assinatura do Tratado de Vestefalia em 1948, as
funcGes do Estado passam a cingir-se a garantia da segurancga e da Justica” (Carmo, 1985:174
citado por Ferraz, 2007:13), o que possibilitou a “emergéncia dos ideais iluministas, fruto dos
avancos nas ciéncias experimentais e de uma nova racionalidade [por parte dos cidad@os que
passaram a pensar mais por si proprios], por meio da qual se procurava entender o mundo”

(Filho e Neto, s.d.:3). Com isto, readquire-se a “nog¢do classica de cidadania, ligada a



concessdo de direitos politicos” (Filho e Neto, s.d.:3), a qual se acrescentam os principios da
igualdade e liberdade, que influenciaram filésofos modernos como Locke e Rousseau, a
idealizar uma democracia liberal assente na razdo (Locke, 1973; Rousseau, 1980 citado por
Filho e Neto, s.d.:3), na valorizagéo dos direitos e deveres do cidaddo, assim como dos bens
monetarios e materiais, de certa forma associados aos principios em questdo, o que possibilitou
a emancipacdo da burguesia econdmica e politicamente, por “adicionar um maior nimero de
individuos ao corpus politico das sociedade ” (Filho e Neto, s.d.:4).

Tais mudancas impulsionaram as Revolu¢des Burguesas Liberais Inglesa (“Gloriosa”™)
e Francesa, que limitaram o poder estadual do regime monarquico absolutista e potenciaram a
sua “descentraliza¢ao”, sendo a segunda a mais reconhecida internacionalmente, pois instituiu
uma Monarquia Constitucional e elaborou a primeira Constituicdo (Ferraz 2007:14), que serviu
de “ber¢o” para as modernas designagdes politicas de direita, centro e esquerda, sobre as quais
as posicdes dos partidos politicos se diferenciam, assim como também estabeleceu a Idgica da
separacdo de poderes (executivo, legislativo e judicial) que ainda hoje se mantém. Porém, tal
reconhecimento deve-se acima de tudo, aos valores de liberdade, igualdade e fraternidade que
esta revolucédo difundiu, tendo influenciado diversos paises incluindo Portugal.

Ainda assim, estas mudangas ndo foram suficientes para combater as persistentes
desigualdades sociais que continuavam a restringir a participacdo politica dos cidad&os,
principalmente da populacdo economicamente mais carenciada, o0 que permanece alvo de uma
discussdo acesa até a nossa atualidade, por este fator ser considerado um dos principais
causadores (se ndo o principal) “da limitagdo a prdtica efetiva da cidadania na
contemporaneidade” (Filho e Neto, s.d.:4).

Entretanto, da-se uma transicdo para um estado mais liberalista e minimalista, durante
os séculos XVIII e XIX - assente nos ideais iluministas franceses e que segue a 12 constituicao
elaborada, a qual estdo sujeitos o seu poder e autoridade governativa - que viu as suas funcdes
restringidas ao ambito judicial e a sua atividade centrada na defesa e respeito pelos direitos
individuais do cidaddo. Neste contexto, ocorreu simultaneamente a emergéncia da
Administragdo Publica - que “(...) passa a estar, a par do Estado, subordinada ao Direito o
que significa que deveria respeitar a ordem juridica que tutelava os direitos e deveres
Sfundamentais” (Mozzicafreddo, 1997:185 citado por Ferraz, 2007:15) - e “(...) foi feita a
distin¢do entre a esfera publica e a privada” (Ferraz, 2007:14).

Contudo, para que isto fosse possivel, foram elaboradas e aplicadas medidas que

pretendiam garantir os respetivos direitos e deveres, visando melhorar o funcionamento e a



eficiéncia do setor pablico, assim como o combate & corrupgéo dentro deste, tendo algumas
sido aplicadas até ao inicio do século XX.

A Administracdo Publica de uma perspetiva formal, é constituida por um conjunto de

6rgdos instituidos para a consecucao dos objetivos do Governo e sob 0 aspeto material, consiste
num agregado de funcdes que permite o funcionamento dos servicos publicos. E esta relagdo
de “sujei¢do” que a Administragdo detinha (e em parte ainda tem) para com o Estado, que
aquando a tentativa de se profissionalizar a mesma, fez com que se colocasse a questdo da
separacdo entre politica e administracdo, com o objetivo de evitar que o este exercesse grande
parte do poder sobre a mesma, mas também para que a AP passasse a dar mais “supremacia a
valores como representatividade, pluralismo e responsabilidade” (Rosebloom, 1998 citado por
Ferraz, 2007:15).
O seculo XX trouxe imensas transformacdes que se refletiram a nivel estado-administrativo,
dado que foi uma época de guerras mundiais e coloniais, de mobilizagdes sociais e politicas, de
crises econdémicas sucessivas e de industrializagdo das sociedades mais desenvolvidas (ainda
que esta ndo tenha ocorrido simultaneamente em todos os paises). Esta foi uma altura
particularmente importante para o século feminino, pois com a Primeira Guerra Mundial (1914-
18), conforme destaca Lambuzana (2016:13) da-se “o inicio da emancipacao feminina, em que
as competéncias que, anteriormente, eram atribuidas aos homens, passam a ser atribuidas as
mulheres, rompendo com o modelo de trabalho até entdo”. 1sto deveu-se a mobilizacdo dos
homens para prestarem servigo militar, o que abriu caminho para que as mulheres ocupassem
alguns dos seus cargos de trabalho, mas s6 com a ocorréncia da Segunda Guerra Mundial (1939-
45) € que estas comegam a tornar-se economicamente independentes.

No caso portugués, tais transformac6es s6 ocorrem mais tarde com a transicao do regime
monarquico para um regime estadual autoritario, o Estado Novo (1933-1974), dado que as
restricbes impostas por Salazar, ressaltaram por a “emergéncia de um movimento de
emancipag¢do feminina, a varios niveis, onde ‘era necessario lutar contra a desigualdade entre
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géneros, especialmente nas questoes do trabalho e no campo da educag¢do’” (Lambuzana,
2016; Samara, 2007 citado por Lambuzana, 2016:13). Ainda assim, este insistiu em excluir as
mulheres das questdes da cidadania e em privilegiar o sexo masculino, ndo s6 em matéria de
normatividade juridica e social, como “em todas as dimensées da sociedade, nomeadamente
em contexto laboral” (Oliveira, Batel & Amancio, 2010 citado por Guerra, 2016:27), mas
perante as circunstancias viu-se obrigado a permitir que estas integrassem o mercado de
trabalho, principalmente durante a guerra colonial (1961-1974) em que muitos homens foram

mobilizados. Ferreira (2015:17) adianta mesmo que, foi na “década de 1960 que as mulheres



de classe média, em geral mais qualificadas, teriam iniciado uma participacdo que se revelou
regular e sistematica, no mercado de trabalho ™.

Portanto, podemos dizer que foi entre os anos 60 e 70 que 0S “comportamentos, de
homens e mulheres, na esfera profissional e familiar” (Lambuzana, 2016:13) se comecam a
alterar e que consequentemente, “se da inicio ao declinio do modelo tradicional vigente que
tinha como premissa o afastamento das mulheres da ‘esfera publica’” (Crompton, 2006 citado
em Domingos, 2012 citado por Faria, 2016:7), ou seja, as estruturas familiares e laborais
comegam a ser adaptadas lentamente a presenca de membros do sexo feminino. Segundo
Lambuzana (2016:13), “esta transformagao apareceu particularmente associada ao aumento
das qualificacbes académicas das mulheres, a terciarizagdo da economia que originou o
crescimento de um conjunto de ocupagdes naturalmente femininas (nomeadamente de servigos
de cuidado, etc.) e a diminuicdo de um conjunto de ‘ocupacdes naturalmente masculinas’
essencialmente relacionadas com a atividade industrial” (Bradley, 1998; Reskin & Padavic,
1994 citado por Lambuzana, 2016:13).

A década de 70 revelou ser um periodo crucial de mudanga internacional e
nacionalmente, pois comecou a estudar-se a questdo da igualdade a diversos niveis,
principalmente em termos laborais, tendo sido desenvolvidas politicas publicas a aplicar neste
contexto.

Em Portugal, no ano de 1974, da-se a emergéncia do Estado-Providéncia, que
fundamentado pela cidadania, recupera o seu papel interventor nas questfes sociais e
econdmicas, criando uma relacdo de proximidade e protecdo social entre os individuos, o
Estado e as estruturas sociais que o compdem, de modo a combater as incertezas e 0 sentimento
de inseguranca dos mesmos derivados do desenvolvimento. Neste sentido, pode-se dizer que
“enquanto quadro legal e social de autonomia individual e democracia politica, a cidadania é
0 eixo central da concec¢do politica dos estados ocidentais modernos bem como de todas as
intervengoes no dominio da definigdo de direitos e deveres” (Shafir, 1998 citado por Alexandre,
2010:4). Isto refletiu-se na 12 constituicdo portuguesa (1976), que “marcou o principio da
igualdade entre todos os cidadaos com a adocdo de legislacdo para a igualdade de género
(...)” (Monteiro, 2010; Oliveira, Batel, & Amancio, 2010 citado por Guerra, 2016:27). A titulo
de exemplo, a aprovacao do direito ao voto (art. 113°) e a consagracdo do principio da igualdade
(art. 139), que iremos abordar mais a frente (Constituicdo da Republica Portuguesa), assim como
a Lei da Igualdade na economia e na sociedade portuguesa (1979) - presente no Decreto-Lei n.°
392/79, de 20 de Setembro — que visava garantir a igualdade de oportunidades entre sexos e 0

seu tratamento igualitario no contexto laboral.



Este reconhecimento dos direitos por intermédio da constituicdo mantém-se atualmente
e evidencia a existéncia de uma relacdo de proximidade entre o cidaddo e a sociedade, devendo
este procurar agir em seu beneficio e assim, adquirir através desta os direitos fundamentais da
pessoa humana, hoje designados direitos humanos (direito a habitagdo, alimentacdo, salde,
educacdo etc.). No entanto, conforme refere Guerra (2016:28), “o discurso da igualdade no
plano legislativo e formal da democracia est4 ainda distante do plano de igualdade de facto e
da sua concretizacdo enquanto dimensao estruturante da cidadania em todas as dimensdes da
atividade humana” (Oliveira, Batel & Amancio, 2010 citado por Guerra, 2016:28).

Isto foi evidente ja na época em questdo, pois apesar da criagdo de comissdes como a
CITE (Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego) em 1979 - que pretendia
promover a igualdade de facto, independentemente do género de cada um e a respeito da
totalidade das condi¢des materiais implicadas no exercicio de uma profissao (Régo, 2010 citado
por Guerra, 2016:28) - persistiram desigualdades sociais normativas acentuadas, em parte
devido a movimentos e transformacdes sociais que aconteceram coincidentemente, mas que
chocavam em termos de impacto nesta luta pela generalizacdo da igualdade, principalmente a
nivel do genero.

Ocorria, portanto, na década de 60 e adiante um aumento da atividade profissional
feminina e simultaneamente, uma redefinicdo do mercado de trabalho resultante do processo
de democratizacao, o que teve repercussdes negativas nas condi¢fes de emprego das mulheres,
provocando a sua degradacdo. Contudo, o auxilio das mulheres na providéncia do sustento para
as familias tornou-se cada vez mais necessario, dado que as remuneracfes dos homens eram
insuficientes para garanti-lo, mas apesar de reconhecida essa necessidade as mulheres nédo
viram as suas competéncias mais valorizadas, passando a receber quantias menores que 0s
homens e a ficar muito aquém destes, em termos de acesso a melhores oportunidades de
trabalho e de emprego. Mas para além disto, a transicdo do modelo parsoniano de familia
caracteristico do Estado Novo, para um modelo de duplo-salario - que se torna a norma e no
qual ambos os elementos do casal possuem trabalho a tempo integral - veio dificultar a
realizacdo das tarefas domésticas e cuidados a dependentes (Domingos, 2012 citado por Faria,
2016:8).

Com o término do Estado Novo e a entrada no regime democratico, as mulheres passam
a ter mais livre-arbitrio para tomar as suas préprias decisdes, 0 que ndo acontecia antes
principalmente para a mulher casada, que “necessitava de autorizagcdo do marido para
trabalhar por conta de outrem, condicionando a sua capacidade, autonomia e independéncia”
(Lisboa, Vieira e Morais, 2011 citado por Guerra, 2016:29).



Os anos 80 trouxeram a generalizagdo do direito a educagéo formal, o que lhes permitiu
tomar a dianteira enquanto detentoras dos niveis de escolaridade mais elevados, mas ainda
assim “as oportunidades de emprego, estatuto, condi¢cdes de trabalho e de satisfagéo
profissional, entre homens e mulheres” (Guerra, 2016:30), persistiram em privilegiar mais 0s
primeiros. Isto, por sua vez, ja na época em questdo criava alguma controvérsia, dado que as
mulheres desde cedo estiveram numa posi¢do maioritaria, no que toca a popula¢do do nosso
pais, fendbmeno este que permanece até a atualidade, pelo que seria de esperar que estas também
tivesse acesso aos aspeto acima ressaltados. Desde entdo, que as mulheres sdos as que mais
investem na sua educacdo, numa tentativa de superar as barreiras sexistas existentes (que em
termos laborais, hoje sdo mais notdrias nos cargos empresariais e administrativos ou de gestao
de topo) e conseguir exercer a sua profissdo de eleicdo. Contudo, apesar do esforco, estas
continuam a ter de “esperar mais tempo por um emprego e por uma eventual promogdo, quando
comparadas com homens com formacdo e qualifica¢bes e equivalentes” (Lopes e Perista, 2010
citado por Guerra, 2016).

A razdo mais apontada para esta desconsideragéo pelas capacidades e competéncias das
mulheres, tem desde sempre assentado sobre o seu sexo bioldgico, principalmente no que
respeita a sua ascensdo a cargos de grande importancia, quer a nivel empresarial e
administrativo como a nivel politico, o que contraria o “principio da igualdade” (art. 13°) da
CRP, ja aqui mencionado, que defende o tratamento igual e dignitario de todos os cidad&os e
inclusive que “ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer
direito ou isento de qualquer dever em razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territorio de
origem, religido, conviccdes politicas ou ideoldgicas, instrucao, situacdo econdmica, condi¢do
social ou orientacdo sexual.

Como podemos percecionar, apesar de terem surgido novos postos de trabalho mais
proprios para as mulheres no século XX, quer a nivel industrial (ex: fabricas de téxteis) quer no
ambito das Novas Tecnologias de Informacéo - que segundo Castells (2003) “desenvolveram
a estrutura de emprego na economia informacional, ndo apenas nas areas dos servi¢cos
empresariais, mas sobretudo dos servigos sociais” (citado por Rato, Madureira, Alexandre,
Rodrigues e Oliveira, 2007:7) - varias foram as desigualdades sociais de género que persistiram
até ao seculo XXI, como podemos denotar anteriormente.

Vérios autores (Darlien e Peters, 2008; Rato et al., 2007; Guy e Kelly, 1991)
acrescentam a este respeito que “se assumirmos que o emprego publico esta relacionado com
os fins dos estados e das suas administragcdes (Darlien e Peters, 2008), constata-se em

praticamente todos os sistemas de emprego publico que o estado de bem-estar em geral
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emprega mais mulheres que homens e que as mulheres estdo mais afetas as areas dos direitos
sociais e os homens as dos direitos civis e politicos” (citado por Alexandre, 2010:25). Este
fendmeno ndo € tdo notorio em Portugal como na Suécia e na Dinamarca, que revela ter mais a
tendéncia de colocar as mulheres a trabalhar em regime parcial.

No entanto, de um modo mais geral, as assimetrias existentes ao nivel da Administracdo

Publica, foram maioritariamente abordadas em duas categorias por diversos autores:

e Glass Wall - “remete para a segregacio sexual horizontal do trabalho,
ilustrada pelo facto de mulheres e homens estarem maioritariamente afetos a
determinadas func¢des, profissdes ou areas e de as mulheres se confrontarem
com maiores dificuldades em aceder a outras” (Alexandre, 2010:26). Ao que
Rato, Madureira, Alexandre, Rodrigues e Oliveira (2007:8) especificam que esta
teoria defende “a afetacdo das mulheres maioritariamente a organizacoes
redistributivas e a funcbes de prestacdo de cuidados, educacdo e

administrativas”.

e Glass Ceiling - dificuldade das mulheres em quebrar as hierarquias machistas
das organizacgdes e consequentemente, em alcancar cargos de topo ou com maior
prestigio. De um modo mais simplista, respeita “a dificuldade de acesso a
fungoes dirigentes” (Rato, Madureira, Alexandre, Rodrigues e Oliveira,

2007:8).

Apesar destas serem as mais conhecidas, Alexandre (2010:26) destaca ainda duas outras
categorias/teorias designadas “sticky floors” e “trap doors”. A primeira, faz alusdo a
manutencdo de um determinado grupo de pessoas, neste caso das mulheres, na parte inferior da
escala de trabalho, ou seja, “refere-se a maior dificuldade que as mulheres tém em obter
promogoes, em compara¢do com os homens, apesar de igualmente qualificadas” (Newman,
1994; Guerreiro, 2009; Rato et al, 2007 citado por Alexandre, 2010:26). Por sua vez, a segunda,
diz respeito “a obstdiculos que as mulheres encontram que as fazem perder oportunidades”
(Alexandre, 2010:26). No fundo, apesar de se tratar de mulheres com qualificaces,
competéncias e cargos distintos, estas ttm em comum a baixa mobilidade e se sdo incapazes de
melhorar a sua situagéo.

Estas desigualdades continuam a persistir mesmo tendo sido criadas leis, como € o0 caso

do 58° artigo da Constituicdo da Republica Portuguesa, no qual se encontra escrito que o Estado
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devera garantir o direito ao trabalho e assegurar a igualdade de oportunidades na escolha de
uma profissdo ou género de trabalho, garantindo todas as condi¢des aos trabalhadores/as,
independentemente do seu sexo, permitindo o acesso a todos 0s cargos e categorias

profissionais.

E de modo a contrariar este fendmeno, que entre meados do século XX e durante o
presente século, o Estado tem procurado arranjar estratégias para fazer face a estas
desigualdades e a simultaneamente, a considerar em conjunto com as organizagdes publicas e
privadas, a temética da conciliacdo trabalho-familia, visto que “esta preocupac¢ao deixou de ser
exclusiva dos sujeitos para passar a ser uma preocupa¢do das organizagoes também”
(Monteiro e Domingos, 2013 citado por Pereira, 2014:2). Estratégias estas que passam
maioritariamente, pela “conce¢do de politicas e praticas e emergéncia de diversas abordagens
cientificas que relacionam as problematicas de conciliacdo, relagbes sociais de género,
condicdes de trabalho, gestdo de carreiras, stresse, direitos laborais, gestdo da diversidade,
entre outras” (Monteiro, 2014; Santos, 2010 citado por Pereira, 2014:2).

Esta preocupacdo é notoria quando analisamos 0S novos empregos que surgiram,
principalmente ao nivel das TIC, que abriram caminho para a ‘“emergéncia de diversas
tipologias de trabalho (teletrabalho, trabalho a prazo, part-time, horario de trabalho continuo,
flexivel, etc.) que possibilitam a compatibilizacéo entre o trabalho remunerado e a assisténcia
a familia” (Rato e Duarte 2002: 35-39 citado por Lambuzana, 2016:13). Um estudo do INA
realizado no contexto da Administracdo Publica Central em 2007, explicitou ainda mais isto,
referindo que “estes empregos adaptam-se quer em termos de horario, quer em termos de
flexibilidade nas entradas e saidas do mercado de trabalho, as necessidades de uma mao-de-
obra que procura conciliar a guarda de criancas (por vezes, ndo para ter de pagar por essa
tarefa no mercado) com uma atividade remunerada” (Duffy e Pupo, 1992 citado por Rato,
Madureira, Alexandre, Rodrigues e Oliveira, 2007:8).

De facto, os factores acima descritos integram as atuais politicas de conciliacdo de
trabalho-familia, assim como muitos outros que irei abordar no préximo capitulo destinado a
esta tematica. Mas como sabemos, ndo sdo sé as categorias/teorias abordadas mais acima, que
afetam a progressdo das mulheres, as suas condi¢des de trabalho e 0 uso das suas capacidades,
mas também detém muito peso nesta questdo, “outras variaveis de ordem socio organizacional,
inclusive da Administracdo Publica, que se consubstanciam na forma como se estrutura e
organiza o trabalho, nos requisitos e atributos para o seu exercicio, no desempenho, nas

oportunidades de desenvolvimento e de progressdo profissional, na vivéncia das relagdes
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pessoais privadas e publicas” (Rato, Madureira, Alexandre, Rodrigues e Oliveira, 2007:8).
Neste sentido, sendo as estruturas e as culturas organizacionais influenciados por estes aspetos
e pelas representaces sociais difundidas por cada um dos seus colaboradores, importa perceber
se de facto, estas os levam a fazer distingdo entre géneros a nivel das relac@es entre si, do modo
como colaboram e partilham o mesmo local de trabalho, ao nivel da progresséo da carreira para
ambos o0s sexos e das oportunidades que este tém dentro do contexto organizacional e por
altimo, o aspeto mais relevante para esta dissertacdo, se 0s papéis que os seus trabalhadores e
as competéncias predominantes que lhes sdo atribuidas nas duas esferas privada e publica,
influenciam o usufruto das politicas de conciliacdo trabalho-familia, de modo equitativo, sem

gerar conflitos em nenhuma das respetivas esferas.
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Capitulo 2 - Revisao da Literatura
2.1. Conciliagdo Trabalho-Familia: Origem, Conceito e Fundamentos

“Atualmente é habitual que, nas familias, ambos os elementos do casal estejam envolvidos no
sustento econdomico do seu lar e desempenhem uma profissao” (Vieira et al., 2012 citado por
Ferreira, 2015:18), o que dificulta muito a conciliagio entre a esfera privada/familiar e a esfera
publica/laboral, dadas as modificacfes que a composicdo de ambas sofrem. A titulo de
exemplo: “a) o aumento crescente de familias ndo tradicionais; b) a crescente participacao da
mulher no mercado de trabalho; ¢) o aumento dos casais de dupla carreira; d) a crescente
globalizacdo e aumento da diversidade do mercado de trabalho, onde se destaca o0 aumento de
horéarios diversificados, as novas formas contratuais e a necessidade de mobilidade geografica
dos trabalhadores; ou e) o crescente envelhecimento da populagéo e a necessidade de solugdes
para a assisténcia e acompanhamento aos idosos” (Benjamin e Samson, 2014; Bianchi e Milkie,
2010; Matias, Silva e Fontaine, 2011; Mendonca e Matos, 2015; Montali, 2014; Sumer,
Smithson, Guerreiro e Granlund, 2008 citados por Gongalves, 2016:6).

Investigacdes e estudos realizados desde os anos 80, no ambito politico, econémico e
sobretudo “(...) nas dreas das ciéncias sociais” (Ford, Heinen, e Langkamer, 2007 citado por
Silva, 2017:3), tém demonstrado a importancia de se estudar a questdo da conciliacdo trabalho-
familia, ou work-life balance como é igualmente designada, de modo a perceber-se em que
medida a existéncia ou auséncia da mesma pode influenciar a vida dos trabalhadores e a gestao
das suas tarefas e responsabilidades familiares; assim como para que se compreenda como €
que esta afeta (ou podera afetar) positiva e/ou negativamente o desempenho e qualidade das
organizac0es e simultaneamente, 0 seu impacto na cultura organizacional.

Por outras palavras, “esta preocupagdo deixou de ser exclusiva dos sujeitos para passar
a ser uma preocupacdo das organizagoes também” (Monteiro e Domingos, 2013 citado por
Pereira, 2014:2), dado que como refere Goméz (2003), “a conciliacdo € alcancavel quando os
dois dominios se desenvolvem de forma satisfatdria, mas este equilibrio s6 acontecera quando
se disponibilizarem os meios e o tempo suficiente para cuidar da familia e o papel profissional
ndo for descuidado” (citado por Teixeira e Nascimento, 2011:216).

Considerada um dos principais desafios da sociedade contemporanea, principalmente para
0s paises mais instaveis em termos laborais, a conciliagdo entre a vida familiar e a profissional,

constitui um dos principais temas da agenda da Comissdo Europeia e dos proprios paises,

15



independentemente de integrarem ou ndo a Unido Europeia. Em termos Nacionais, esta questdo
encontra-se “comsagrada na Lei n° 1/97, de 20 de Setembro da Constitui¢do Republicana
Portuguesa e faz parte das estratégias que visam a igualdade de oportunidades entre mulheres
e homens no trabalho, incluidas nos Planos Nacionais de Emprego desde 1998”. Contudo, a
Unido Europeia foi a primeira a incentivar a concegdo de “medidas pro-familiares,
frequentemente referidas na literatura como ‘family-friendly benefits’ (Allen, 2001) e definidas
como programas ou politicas com o propdsito de acomodar as necessidades familiares dos
trabalhadores” (Lobel e Kossek, 1996 citado por Teixeira e Nascimento, 2011:216).

A este respeito, Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006:7) referem que “a implementagdo
de politicas empresariais, que promovem a conciliacdo entre a vida profissional e a familiar,
tende a ser alvo de discusséo e incentivo por parte da Unido Europeia que alerta para a
responsabilidade social das empresas, nomeadamente, desde a cimeira de Lisboa, em 2000, no
quadro das reformas economicas e sociais”.

Portanto, é notorio o esforco continuo por parte desta, no sentido de sensibilizar e
consciencializar cada vez mais as entidades empregadoras, para a necessidade de se
comprometerem e de terem uma maior “participacdo” na vida privada dos seus trabalhadores,
procurando implementar estratégias que facilitem a conciliacdo entre esta e a esfera
publica/profissional, mas que simultaneamente também se adaptassem ao contexto
institucional, para que ambos sejam beneficiados. Deste modo, os trabalhadores veem 0s seus
direitos e necessidades pessoais e profissionais reconhecidos e atendidos pelos seus
empregadores, que agora lhes dao acesso a diversos servicos e a novos regimes de trabalho, o
que se repercute na qualidade da sua vida privada e consequentemente no seu nivel de satisfacdo
com as suas condicdes laborais e na sua motivacgdo. Isto, por sua vez, € igualmente vantajoso
para as empresas e instituicoes, dado que a melhoria do desempenho dos seus colaboradores
contribui “(...) para o aumento da produtividade e para a inova¢do empresarial” (Guerreiro,
Lourenco e Pereira, 2006:8), assim como possibilita o crescimento da sua margem de lucro e
Ihes permite destacar-se no atual mercado competitivo.

No fundo, tudo isto vai de encontro as palavras de Guerreiro, Lourenco e Pereira
(2006:7), que tendo por base as recomendac6es da UE, ressaltam a necessidade de se utilizarem
as variaveis da margem de lucro e da qualidade das medidas de conciliacdo trabalho-familia e
seu impacto dentro e fora do contexto laboral, para analisar os resultados produzidos por uma
empresa ou organizagao. Estes autores destacam ainda, a possibilidade continuamente debatida

de os processos de certificacdo de qualidade, incluirem auditorias sociais que se centrem
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igualmente em analisar as medidas e praticas de conciliacdo trabalho-familia, o que atualmente,
ainda que ndo nas dimensdes desejaveis, ja se verifica nos diversos contextos organizacionais.

No entanto, os estudos e investigacdes ja aqui mencionados revelam ser de uma grande
importancia para garantir o sucesso destas, visto que permitem analisar a (in)existéncia de
politicas e praticas de conciliagdo trabalho-familia nos diversos contextos organizacionais, da
divulgacdo das mesmas e do seu usufruto de modo (des)igualitario pelos seus colaboradores,
assim como de quais os aspetos a melhorar neste sentido. Teixeira e Nascimento (2011:216),
fazem mengdo a dois estudos assentes na percecdo global dos trabalhadores de duas
organizacOes com atitudes diferentes a respeito da implementacgdo das praticas aqui em questéo,
0 de Allen (2001) e o de Grover e Crooker (1995), sendo que apesar de em ambos, 0s
colaboradores questionados identificarem um menor apoio familiar numa e um maior apoio na
outra, as conclusdes que os autores retiram da analise dos dois estudos é a mesma. Isto é, que
da iniciativa das instituicdes empregadoras em disponibilizar apoios de conciliagdo trabalho-
familia, depende igualmente o nivel de comprometimento dos trabalhadores e a sua intengéo de
se dedicar as mesmas a longo prazo, sem pretensdes futuras de abandono.

Portanto, para além da existéncia de tais medidas pro-familiares, permitirem “gue estes
se tornem mais capazes de preservar as suas relacdes familiares e, simultaneamente, alcancar
um desenvolvimento profissional satisfatorio” (Goméz, 2003 citado por Teixeira e Nascimento,
2011:216), estas sdo também essenciais “para a diminui¢do do absentismo e para a
valorizacdo da imagem das empresas, tornando-as exemplares no que toca as questdes sociais
e aos valores e praticas da cidadania, em moldes que as fagam atrativas para nelas quererem
trabalhar os melhores profissionais” (Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006:9).

A conciliacdo trabalho-familia pode ser entdo considerada uma espécie de parceria ou
protocolo intraorganizacional, assente num clima de apoio, compreensdo e suporte entre 0s
trabalhadores e a organizacao e mesmo entre os colaboradores entre si, o que revela uma cultura
organizacional mais atrativa com “um ambiente de trabalho agradavel, onde é possivel ampliar
as competéncias existentes e pessoas altamente qualificadas” (Monteiro e Ferreira, 2013 citado
por Pereira, 2014:3). Contudo, isto ndo se reflete somente ao nivel da atracdo da mao-de-obra,
mas igualmente a respeito da presenca destas empresas ou organiza¢es no atual mercado
competitivo, que com a transmissao de uma imagem tdo positiva, adquire o reconhecimento
perante 0S seus rivais e possiveis associados, assim como como Vé crescer a sua influéncia face
aos seus atuais parceiros e consequentemente, aumentar a confianca e credibilidade destes, do

mercado e do publico (Monteiro e Ferreira, 2013 citado por Pereira, 2014:3).
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Ora, torna-se entdo evidente a relevancia da cultura organizacional enquanto um dos
principais motores para 0 sucesso das organizagdes, pois tal como refere Faria (2016:14) “a
implementacdo e a efetiva execucdo das medidas s6 é possivel se proliferar uma cultura

empresarial que estimule o usufruto sem retaliagoes, das politicas de concilia¢do”.

2.2. Abordagens e Teorias face a relacdo Vida Profissional e Vida Familiar

A conciliacdo Trabalho-familia tem sido muito debatida, mas tal necessidade apenas se
tornou uma realidade devido aos contributos de estudos assentes em vérios modelos de
abordagens e teorias que estudaram a relagdo entre estes dois dominios, permitindo que se
analisasse a dimens&o, as tipologias e algumas das principais causas do conflito existente entre

ambos, pelo que sera esta a tematica abordada de seguida.

2.2.1. Modelos Classicos

Neste sentido, “existem 3 modelos classicos que procuram explicar os mecanismos mais
comuns na perspetiva do conflito entre os papeis profissionais e familiares: segmentacéo,
compensacao e spillover” (Medeiros, Aguiar e Barham, 2017:47). O primeiro surge nos anos
50 por autoria de Dublin e retrata uma divisao entre as duas esferas em analise, assim como o
seu cariz independente e autbnomo, ou seja, este defende que o contexto laboral e familiar ndo
se influenciam mutuamente e como tal, que a satisfacdo que os individuos sentem em ambas as
esferas ndo depende da qualidade, do bem-estar ou do sucesso que uma apresenta em
compara¢do com a outra, pelo que é possivel que os individuos se sintam realizados no trabalho
e na familia em simultaneo, somente num destes dominios ou até mesmo em nenhum, sem que
exista qualquer influéncia de uma dimenséo sobre a outra (Silva, 2017; Santos, 2008 citado por
Guerra, 2016).

Greenhaus e Beutell (1985) e Zedeck (1992) especificam que a separacdo entre a vida
profissional e familiar, possui um cariz “espacial e temporal que se verifica entre o trabalho e
o0 ndo-trabalho, permitindo ao individuo a compartimentalizacdo de fun¢des, sendo a familia e
as dimensoes social e individual tidas como o dominio da afetividade e da expressividade, ao
passo que o trabalho e a carreira profissional sdo tidos como o dominio da instrumentalidade

e competi¢do” (citado por Silva, 2017:17). Medeiros, Aguiar e Barham (2017:47) referem ainda
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que esta divisao € essencial e uma necessidade constante e ativa, para se evitar conflitos entre
0s papeis exercidos no contexto de cada uma.

No entanto, tal separacdo ndo impede a existéncia da influéncia da carreira na familia e
desta a nivel profissional. E neste sentido, que Kanter (1977) destaca cinco aspetos relacionados

com a estrutura laboral, que afetam positiva ou negativamente o ambito familiar:

® “(1) o grau de absor¢do de determinada ocupagdo, isto é, a medida em que a

componente trabalho ou familia exige um maior empenho por parte do individuo;

e (2) as exigéncias relativas ao tempo e horarios de trabalho impostos pelo trabalho e
carreira, isto porque as rotinas familiares tendem a ser definidas em torno das

exigéncias profissionais;

e (3) as recompensas e recursos, sejam eles materiais ou psicolégicos, obtidos pela
ocupacao profissional e que determinam o estilo de vida e padrées de consumo do
individuo e da familia - o que significa que a recompensa econdmica do trabalho obtida
pelo individuo pode influenciar a percecédo de existéncia de conflito, sobretudo se o
individuo percecionar a remuneragdo como insuficiente face as responsabilidades

familiares;

e (4) a dimenséo cultural do trabalho, isto €, a medida em que os valores adotados no

ambiente laboral sdo transportados para a dimenséo familiar;

e (5) a dimensdo sociopsicologica do trabalho, no sentido em que os sentimentos
despertados em ambiente laboral podem ser transportados para o ambiente familiar,
pelo que, por exemplo, o facto de o individuo executar tarefas insatisfatérias no

trabalho pode gerar tensdes familiares” (Kanter, 1977 citado por Silva, 2017:18).

No entanto, esta enfatiza também a relevancia da familia na tomada de decisdo dos
individuos face a sua carreira profissional, devido a transposi¢cdo daquelas que séo as tradi¢oes,
os valores e a cultura familiar dos individuos para o ambito profissional, assim como do clima
e das preocupacles, responsabilidades e exigéncias familiares, que induzem o
comprometimento destes para com a organiza¢do em que trabalham e afetam, positiva ou
negativamente, a sua motivacao e predisposicdo para aprender e evoluir. Por outras palavras,
“as diferentes situagoes familiares podem influenciar motivagoes, capacidades, competéncias

ou até a energia emocional (Santos, 2011)” (Silva, 2017:18).
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Por sua vez, Silva (2017:18) acrescenta que a relacdo entre a vida profissional e familiar,
depende igualmente do tipo de sociedade em que os individuos vivem, ou seja se estivermos
perante uma sociedade “de pendor individualista, como as anglo-saxonicas, as componentes
familia e trabalho competem entre si pelo tempo do individuo, ao passo que em sociedades
coletivistas, de que é exemplo a Asia ou América Latina, uma maior carga laboral representa
um sacrificio pela familia, numa perspetiva de obtengdo de mais recursos”.

Os outros dois modelos de abordagem mencionados inicialmente, a compensacao e 0
spillover, vao no fundo enfatizar alguns destes aspetos. Neste sentido, o primeiro ocorre
conforme constatam diversos autores (Mendes, 2015; Edwards e Rothbard, 2000 e Costa, 2012
citados por Faria, 2016; Guerra, 2016; Medeiros, Aguiar e Barham, 2017 e Silva, 2017), por 0s
individuos procuram combater a sua insatisfagdo e as insuficiéncias existentes no meio familiar,
por investirem mais no ambito profissional ou vice-versa, dado que isto Ihes permite “(...)
suprir as lacunas (emocionais ou materiais) em um dominio através de um envolvimento no
outro” (Vanalli, 2012 citado por Medeiros, Aguiar e Barham, 2017:47).

Portanto, “esta teoria assume que os trabalhadores dedicam recursos, energia e
empenho diferentes em cada campo da sua vida, pelo que se se dedicarem mais a esfera
profissional, por exemplo, a esfera familiar € negligenciada e nédo usufrui do empenho do
individuo na mesma medida” (Faria, 2016:15). No entanto, Santos (2011 citado por Silva,
2017:19) apresenta uma perspetiva um tanto contraditéria face a anterior, referindo que tal
transposicdo da dedicacdo e importancia atribuida a um dominio para o outro, pode ter em vista
uma melhoria do indice de satisfacdo e a obtencdo de vantagens e recompensas para ambos,
tanto a nivel profissional como familiar. Por outras palavras, a “compensacdo pode verificar-
se de duas formas distintas — através da diminuicdo de envolvimento no dominio em que o
individuo sente maior insatisfacdo e consequente aumento no dominio gerador de maior
satisfagdo ou através da obtengdo de recompensas no outro dominio” (Santos, 2011 citado por
Silva, 2017:19). Tendo isto em consideracdo, pode-se dizer que a teoria instrumental se
encontra inserida na abordagem de compensacdo, pois esta defende que os trabalhadores
utilizam uma das dimensdes - a profissdo ou a familia - visando obter aquilo que desejam na
outra (Mendes, 2015; Guerra, 2016 e Santos, 2008 citado por Faria, 2016).

Por fim, a terceira abordagem designada “relagdo de reciprocidade ou de spillover”
(Faria, 2016:16), enfatiza novamente a influéncia matua (positiva ou negativa) entre a vida
familiar e a profissional, assim como a transferéncia das motivaces, atitudes, comportamentos,
tradicGes, valores e cultura entre estes dois dominios (Greenhaus e Beutell, 1985 citado por
Pereira, 2014; Mendes, 2015; Guerra, 2016). Andrade (2015 citado por Medeiros, Aguiar e
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Barham, 2017:47) explica ainda que este se encontra associado “a teoria dos papéis, segundo
a qual um individuo desempenha varios papéis sociais, e quanto maior a quantidade de papéis
desempenhados, maior seré a probabilidade de interferéncias de envolvimentos em uma esfera
com compromissos em outra”’. Ou seja, 0s individuos ndo sdo capazes de estabelecer uma
fronteira que separe estes dois dominios da sua vida.

Neste sentido, Piotrkowski (1979) distingue trés padrdes distintos de interacdo
psicoldgica entre o trabalho e a familia: o padréo de spillover positivo; o padréo de spillover
negativo e o padrdo de défice de energia (citado por Silva, 2017:19). O primeiro “é mais comum
da vida familiar para a vida laboral” (Frone et. al, 1992 e 1997 citado por Pereira, 2014:6),
pois o cumprimento dos encargos familiares geram um bom clima nesta esfera, principalmente
quando os trabalhadores se sentem apoiados pela sua familia, assim como quando as
competéncias que adquirem neste contexto se revelam Uteis para aplicacdo no dominio
profissional (Crouter, 1984 citado por Silva, 2017:20). No entanto, por vezes, também o
spillover positivo pode existir do trabalho para com a familia, “quando se verifica uma
transferéncia de emocdes positivas do dominio laboral para o dominio familiar, decorrente da
satisfacdo com o trabalho, sendo que os individuos realizados profissionalmente estéo,
simultaneamente, disponiveis emocionalmente para a participacdo na vida familiar e
atividades” (Silva, 2017:19). Pereira (2014:6) menciona ainda as vantagens deste tipo de
spillover, nomeadamente a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores e o consequente
aumento da satisfacdo para com a mesma, que resultam em “menor stress, menor probabilidade
de consumo de dlcool, e amortece os efeitos do spillover negativo” (Grzywacz & Marks,2000;
Hammer et. all., 2005 citado por Pereira, 2014:6).

Este dltimo, por sua vez, “é mais comum do dominio profissional para o dominio
familiar, talvez por a atividade laboral ser essencial para a sobrevivéncia econémica das
familias e por, eventualmente, ser mais facil impedir a interferéncia dos problemas familiares
nNa vida laboral” (Frone et. all, 1992 citado por Pereira, 2014:5). No entanto, a razédo
apresentada € relativa, dado que estes podem demonstrar-se resistentes em assumir tal
influéncia negativa da familia no trabalho, com receio de possiveis retaliacdes (Pereira, 2014:6),
principalmente porque algumas chefias poderiam tirar proveito de tal incapacidade dos
individuos, em fazer a separacdo entre o0s dois dominios, para os despedir com justa causa, 0
que teria implicancias na vida do trabalhador néo so6 por ficar desempregado, mas também por
n&o ter direito a indemnizacao.

“De qualquer forma, os dois dominios encontram-Se em constante interacao reciproca

e dindmica, porque se o cumprimento das obrigacdes profissionais interfere com o
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cumprimento das responsabilidades familiares, a verdade é que este ndo cumprimento podera
interferir posteriormente com a rotina laboral” (Frone et. all., 1992 citado por Pereira, 2014:6).
Tendo isto em consideragdo, podemos perceber que as consequéncias do spillover negativo,
assentam num aumento do “stress laboral, pelo que os individuos experienciam uma menor
disponibilidade para o envolvimento no dominio familiar” (Silva, 2017:20), 0 que gera uma
“maior ansiedade e maior probabilidade de se envolver em consumos de alcool ou outras
substancias, menor saude fisica e mental, sintomatologia depressiva ou menor satisfagdo com
a vida” (Frone et all, 1997 Hill, 2005, Hammer, Cullen, Neal, Sinclair e Shapiro, 2005 citados
por Pereira, 2014:6).

Todavia, importa ainda denotar que a presenga do spillover positivo ou negativo na
familia ou no trabalho, depende dos estadios da carreira em que o individuo se encontra, sendo
que o segundo esta mais associado “ao inicio da vida adulta e do percurso profissional, em que
o individuo procura o estabelecimento e consolidagéo da sua carreira, transferindo a familia
para uma posic¢ao secundaria, enquanto que as relacdes de instrumentalidade e compensacéao
se verificam, tendencialmente, em individuos mais velhos, com uma carreira profissional
estabelecida e para os quais a familia assume, progressivamente, uma maior importincia”
(Santos, 2011 citado por Silva, 2017:20). Ainda que, esta perspetiva seja um tanto contraditoria,
pois conforme afirma Silva (2017:20,21), o spillover negativo encontra-se presente da familia
para o trabalho, “sobretudo, em situa¢ées de parentalidade de menores, quando hd uma
transferéncia das preocupagoes ou dilemas familiares para o local de trabalho”. Ora, por
atualmente a entrada no mercado de trabalho de homens e mulheres ocorrer mais tarde, devido
a estes optarem por investir na sua educacdo - visando arranjar um emprego que lhes garanta
melhores condi¢des e uma remuneracdo mais elevada - também a constitui¢do familiar € adiada,
ainda que geralmente o seja para uma fase em que os individuos estdo a acomodar-se ou a
estabelecer-se efetivamente na sua carreira, ou seja, estas duas fases da sua vida acabam por
acontecer mais ou menos simultaneamente, fazendo com que 0s encargos, responsabilidades
profissionais e familiares se sobreponham, o que, tendencialmente, resulta nas consequéncias
do spillover negativo mencionadas mais acima.

Apds a analise realizada, pode-se considerar que o padrdo do défice de energia é uma
das consequéncias do spillover negativo, sendo que este consiste “numa diminuicdo da energia
do individuo, decorrente de sintomas de burnout laboral, impedindo assim a sua participacdo
na esfera familiar” (Santos, 2011 citado por Silva, 2017:20).

De um modo geral, as teorias aqui abordadas serviram de linha condutora ou de base

para a realizacdo de estudos contemporéneos, que abordam o relacionamento entre a vida
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profissional e a familiar segundo trés perspetivas: negativa, positiva e integradora (Carlson e
Grzywacz, 2008 citado por Gramacho, 2012:3; Silva, 2017), que seréo abordadas de seguida.

2.2.2. Perspetiva Negativa

A nocéo de conflito e a sua conotagédo negativa sdo o elemento-chave das teorias anteriores e
mantém-se igualmente na presente perspetiva, que vem aprofundar mais o conflito de papéis

enquanto gerador da incompatibilidade entre a esfera familiar e a profissional.

“O conflito entre trabalho e familia é o fenomeno que ocorre quando as exigéncias do
papel desempenhado numa das dimensdes (familia ou trabalho) séo incompativeis, interferem
ou dificultam o desempenho do papel na outra dimensdo” (Greenhaus e Beutell, 1985 citado
por Gramacho, 2012:3). Portanto, conforme mencionam Gramacho (2012) e Mendes (2015), é
importante que se perceba que este possui um cariz bidimensional, do trabalho para a familia
(CTF) e vice-versa (CFT), resultante do conflito de papéis associado a teoria que estuda 0s
mesmos, “(...) a qual argumenta que os individuos coexistem dentro de um sistema de papéis
sociais, desempenhando multiplos papéis ao longo da vida, o que implica que, dada a
multiplicidade de papéis e consequentes exigéncias, nem sempre seja possivel ao individuo dar
resposta as expectativas (Carvalho, 2016), o que pode resultar em situac@es de conflito (Silva,
2017:21).

Por sua vez, quando este existe significa que, a partida, os individuos reconhecem a sua
incapacidade de conciliar o seu papel como trabalhadores e enquanto membros de um agregado
familiar, dadas as pressdes provenientes de ambos os dominios, que exigem determinados
esforcos e lhes atribuem responsabilidades, numa expectativa de que estes as cumpram
efetivamente. Como consequéncia, a alocacdo dos recursos materiais e imateriais - como 0
tempo e a energia - levado a cabo por estes, de modo a corresponder ao que se espera de si nas
duas esferas em simultaneo, revela-se desigualitaria e ineficaz, o que faz com que os individuos
se dediqguem mais apenas a uma destas esferas. Ora, percebe-se entdo que “o resultado do
conflito depende da relevancia maior ou menor atribuida pelo individuo a familia e ao
trabalho, devido ao facto de ter de escolher a que campo é imperativo dedicar a sua energia e
recursos”’ (Greenhaus e Beutell, 1985 citado por Faria, 2016:15).

Sendo assim, pode-se dizer que a existéncia de um conflito entre ambos, ndo se deve

somente as crescentes exigéncias e responsabilidades provenientes de cada um e a sua gestdo
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indevida, mas sobretudo pela escassez dos recursos acima mencionados. Ou seja, como estes
sdo limitados, facilmente esgotaveis e tanto o trabalho como a familia competem continuamente
pelos mesmos, haverd sempre um dos dominios que € mais prejudicado, ou até mesmo
sacrificado em detrimento do outro, que passara a ser 0 sucesso e 0 motivo de satisfacdo do
individuo (Carlson e Grzywacz, 2008 citado por Gramacho, 2012; Guerra, 2016; Faria, 2016;
Silva, 2017).

Santos (2007 citado por Silva, 2017:21,22) aprofunda ainda a dimenséo da
competitividade direta e reciproca entre as duas esferas e a consequente interferéncia de uma
sobre a outra, referindo que “o trabalho, por exigir uma maior disponibilidade, flexibilidade
de horérios ou possibilidade de movimentagdes geograficas, cada vez mais comuns, pode ter
efeitos nefastos ao nivel do funcionamento da familia ou da participacéo do individuo no seio
familiar — ou uma interferéncia da familia com o trabalho, no sentido em que as
responsabilidades familiares podem provocar constrangimentos ao nivel da progressao da
carreira e do proprio envolvimento no trabalho, devido sobretudo aos constrangimentos de
tempo e sentimentos de responsabilidade para com a familia”.

Segundo Greenhaus e Beutell (1985 citado por Gramacho, 2012; Pereira, 2014; Mendes,
2015; Faria, 2016; Silva, 2017), existem trés tipos de conflito entre a familia e o trabalho: “o
conflito de tempo; o conflito de pressdo/tenséo e o conflito de comportamenzo”. O primeiro,
refere-se ao recurso temporal limitavel e facilmente esgotavel do individuo, que nao lhe permite
cumprir com as suas funcdes e responsabilidades no contexto familiar e laboral, assim como
corresponder as exigéncias de ambos simultaneamente, pois este € mais alocado apenas para
um e reduzido no outro; o segundo, por sua vez, encontra-se relacionado com o anterior, pois
remete para a tensdo ou conflito de papéis resultante da alocacdo de recursos maioritariamente
para uma das esferas - alvo de toda a dedicacdo e empenho do individuo - 0 que gera um
aumento do stress e incongruéncias no cumprimento das exigéncias familiares e laborais,
condicionando a sua performance, atitudes e comportamentos na esfera discriminada; por
altimo, temos o conflito baseado no comportamento (influenciado ou influenciador dos
anteriores), assente na inadequacao e/ou impossibilidade de reproducao de atitudes e de padrbes
comportamentais de uma esfera para a outra, ou até mesmo na colisdo das mesmas, resultante
da incapacidade de adaptacdo e conciliacdo da exigéncias dos contextos de ambos 0s dominios
(Greenhaus e Beutell, 1985 citado por Gramacho, 2012; Mendes, 2015; Faria, 2016; Silva,
2017).

Santos (2007 citado por Silva, 2017:23) exemplifica esta ultima tipologia do conflito

entre papéis, afirmando que “a necessidade de uma postura assertiva e de delega¢do no
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trabalho, a qual pode transferir-se para o contexto familiar, em que € expectavel uma postura
de cooperacdo e acompanhamento, podendo provocar conflitos no seio familiar”, enquanto
que Gramacho (2012:4) apresenta o caso pratico das forcas militares, pois estas “exigem
agressividade e poder, embora este comportamento ndo seja desejavel no meio familiar, no
qual sdo esperados comportamentos de carinho e afetuosidade) .

No ambito da perspetiva negativa, destaca-se o conceito de spillover negativo ja
abordado, referente “as emogées negativas com origem no trabalho que podem contagiar a
vida familiar” (O’Driscoll, 1996 citado por Gramacho, 2012:4) e gerador de stress e dos cinco
fatores a ele associados, principalmente “nas familias de duplo-emprego, [sendo estes] a
sobrecarga de trabalho, decrescimento do convivio social, desequilibrio entre os papéis
profissional e familiar, conflitos individuais de identidade e, por fim, discrepancias entre as
normas pessoais e sociais” (Rapoport e Rapoport, 1969 e Zimmerman, 2001 citado por Faria,
2016:26). S&o diversos os autores (Bedeian et. al, 1988; Frone et. al, 1992; Adams et. al, 1996;
Greenhaus, Parasuraman & Collins, 2001; Frone et. al, 2003 e Crouter et al, 1999; Frone, 2003
citados por Pereira, 2014:5) que acrescentam ainda a estes, “a falta de motivagao, a insatisfa¢do
com o trabalho, o absentismo e/ou possiveis inten¢des de abandono da atividade profissional ”,
ou até mesmo consequéncias com um impacto prejudicial para a satde dos individuos, “como
o0 desenvolvimento de uma depressdo, uma baixa autoestima, fraca saude fisica ou 0 consumo
de substancias ou ao nivel da dinamica familiar, conduzindo a insatisfagdo com a familia, com
a relagdo conjugal, dificuldades de interagdo com os filhos, entre outros”.

No entanto, Faria (2016:16) destaca as conclusfes de um estudo de Barnett, Brennan,
Raudenbush e Marshall (1994) que enfatiza a questdo central desta dissertacdo, o género na
conciliacdo trabalho-familia, ou melhor, 0 modo como o sexo feminino apresenta niveis mais
elevados de stress em ambos os dominios, trabalho e familia, 0 que se deve as mulheres
permanecerem as principais responsaveis pela organizacdo e execucao das tarefas domeésticas
e encargos familiares, assim como por continuarem a ser consideradas frageis e como tal, alvos
faceis de problemas como o assédio sexual.

Ainda assim como refere Gramacho (2012:4) e ja foi considerado no tépico anterior, “o
spillover pode referir-se [igualmente] a emog¢des e comportamentos positivos, enquadrando-se

na perspetiva positiva da relagdo entre o trabalho e a familia”, a abordar seguidamente.
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2.2.3. Perspetiva Positiva

A presente perspetiva € precisamente o contrario da anterior, pois considera benéfica e
vantajosa a multiplicidade de papéis exercidos no contexto laboral e familiar, principalmente
porque “varios empenhamentos positivos para com 0s multiplos papéis evidenciam um menor
conflito” (Silva, 2017:24).

Esta assenta principalmente na teoria da expansdo ou aumento de recursos, que
considera que o facto de os individuos exercerem diversos papéis, lhes permite obter recursos
(tangiveis/fisicos e intangiveis/psicoldgicos) que ndo obteria dedicando-se somente a uma das
esferas, trabalho ou familia (Mendes, 2015; Guerra, 2016; Grzywacz e Marks (2000) citado
por Medeiros, Aguiar e Barham, 2017). “A ideia é que quanto mais papéis um individuo
mantém em simultaneo, mais sao as fontes potenciais de [autoeficicia] autoestima, estimulacao
e estatuto social” (Gramacho, 2012:4), ou seja, mais oportunidades tera este de ampliar as suas
habilidades e adquirir novas competéncias transversais ao contexto laboral e familiar, assim
como serd capaz de “relativizar os fracassos numa determinada dimensdo da vida” (Guerra,
2016:50) e ultrapassar futuros obstaculos, o que resulta “num enriguecimento do [seu] processo
de desenvolvimento” (Medeiros, Aguiar e Barham, 2017:47). E por isto mesmo, que 0
enriquecimento trabalho-familia € um dos principais conceitos para a presente perspetiva
positivista, pois defende que “as experiéncias num papel melhoram a qualidade de vida noutro
papel” (Greenhaus e Powell, 2006 citado por Silva, 2017:25; Gramacho, 2012:5).

Gramacho (2012:5) exemplifica a importancia deste, por mencionar que “um individuo
que alcance maior flexibilidade horaria no seu trabalho tera mais tempo para dedicar a sua

iz

familia”, 0 que por sua vez também se pode revelar vantajoso para o contexto laboral, pois as
emoc0Oes positivas de um bom clima familiar serdo transferidas para 0 mesmo melhorando o
desempenho do trabalhador e a sua motivacdo para aprender e evoluir. Neste sentido, este
podera, por exemplo, utilizar o tempo extra ou flexibilidade disponibilizada pela entidade
empregadora, - bem equilibrado com os encargos familiares - para investir na obtencdo de um
grau académico mais elevado, por conta prépria ou ao abrigo de programas institucionais, como
se tem verificado mais frequentemente na atualidade.

Subentende-se entdo, que o conceito de enriquecimento encontra-se intrinsecamente
ligado ao conceito central desta perspetiva, o de spillover positivo abordado anteriormente
consultar topico 2.2.2.), o que nos remete para 0 modelo de facilitacdo trabalho-familia de

Grzywacz e Bass (2003 citado por Faria, 2016:17,18) - considerado um efeito deste tipo de
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spillover - que assenta ndo sé na influéncia como no beneficio matuo dos dominios profissional
e familiar, cujos objetivos extrapolam a existéncia ou auséncia de qualquer conflito existente
entre estes.

Deste modo, faco minhas as palavras de Friedman e Greenhaus (2000 citado por Silva,
2017:25), que “sugerem que a familia e o trabalho devem ser perspetivados como aliados ao
invés de inimigos”. E neste sentido, que importa considerar a perspetiva integrativa abordada
em seguida, que sugere que a relacdo trabalho-familia seja analisada num panorama
contrabalancado e equitativo, ou seja, em que esta ndo seja percecionada como algo negativo
ou positivo, mas sim como sendo equilibrada ndo pendendo para nenhum dos dois paradigmas

anteriormente analisados.

2.2.4. Perspetiva Integrativa

A perspetiva integrativa ou do balanco (Hill et. al, 2001; Grzywacz e Carlson, 2007 e Beham,
Prag e Drobnic, 2012 citado por Pereira, 2015:5), assenta num equilibrio dos papéis exercidos
pelo individuo no trabalho e na familia - que se encontram interligados com a dimenséo social
- e implica que este em conformidade com o/a(s) seu/sua(s) parceiro/a(s) de cada um destes
contextos, procure coordenar as suas fungdes, responsabilidades e encargos, de modo a permitir
que ambas as dimensdes ocupem 0 mesmo tempo e espaco na sua vida e funcionem de forma
adequada, constante e simultanea.

Posto isto, Gramacho (2012:5) refere que apesar do equilibrio ser o conceito central
deste paradigma, € importante considerar as definicdes a ele associadas de equidade,
ajustamento e desempenho. A primeira, aplica-se no ambito da relacdo trabalho-familia, na
medida em que “0s recursos de que [0 individuo] dispbem devem estar distribuidos
equitativamente entre as diferentes dimensoes” (Marks e MacDermid, 1996 citado por Silva,
2017:26). Portanto, trata-se da existéncia dos direitos e da justi¢a nas duas esferas, sem colocar
em questdo aspetos como o género, no sentido de que todos os atores sociais usufruam dos
Mesmos recursos e invistam nestes de igual modo, tanto no ambiente laboral como no familiar,
para que assim possam alcancar as mesmas oportunidades. A titulo de exemplo, podemos
mencionar a existéncia de politicas e praticas organizacionais que permitam articular as funcdes
e encargos laborais com as responsabilidades familiares, mas que simultaneamente promovam
a igualdade de género, ou seja, que possam ser usufruidas sem juizos de valor por parte de
chefias ou de outros colaboradores, tanto por homens como por mulheres, como é o caso das

licencas de maternidade e de paternidade (ainda que as primeiras continuam a ser as mais
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comuns). Por outro lado, em termos familiares, esta conciliagdo e equilibrio ird passar pelo
investimento do casal - e dos seus filhos caso seja aplicavel - numa maior comunicacao entre
si, de modo a fazer um melhor planeamento das tarefas e encargos familiares, para que nenhum
dos dois seja sobrecarregado, assim como para que ndo fiqguem sempre responsaveis pelas
mesmas coisas, estabelecendo uma rotina rotativa e menos cansativa para ambos.

Deste modo, surge a questdo do ajustamento, talvez ndo tanto numa questdo de
distribuicdo equitativa de papéis - ainda que, na pratica, seja 0 modo mais utilizado - mas sim
da satisfagdo do individuo relativamente & sua vida no trabalho e na familia (Gramacho,
2012:5). E tendo isto em consideracdo, que alguns autores como Kailath e Brough (2008) e
Chan et al. (2015), “definem o equilibrio entre a familia e o trabalho como ‘a perce¢do
individual de que as atividades desempenhadas em ambas as esferas sdo compativeis e
promovem o desenvolvimento de acordo com as prioridades definidas pelo individuo no
momento’” (citado por Silva, 2017:27).

Ora, no contexto familiar, isto é provavelmente mais facil de se conseguir se estivermos
perante individuos solteiros e/ou uma familia monoparental, pois neste caso os ideais de um
individuo podem ser unicamente considerados, no entanto, como podemos ver nos exemplos
mais acima, perante familias de duplo-emprego (com filhos ou ndo) a realidade € outra, pois se
somente as opinides e necessidades de um destes for tida em conta o equilibrio torna-se parcial,
acabando por prejudicar um dos dois e garantir apenas 0 sucesso e satisfacdo do individuo
privilegiado.

Por outras palavras, o equilibrio conforme destaca a Teoria das Exigéncias e Recursos
de Voydanoff (2004 e 2005), constitui “uma avaliacao global do grau de ajustamento entre os
recursos familiares e as exigéncias laborais e do ajustamento entre os recursos laborais e as
exigéncias familiares, de forma que o papel desempenhado pelo individuo em ambas as
dimensoes seja eficaz” (citado por Silva, 2017:27). Mas para que ambos 0s membros do casal
alcancem esta autoeficacia, é necessario que estes negociem entre si e em conformidade com
o/a(s) seu/sua(s) parceiro/a(s) laborais (Gramacho, 2012; Grzywacz e Carlson, 2007 citado por
Pereira, 2014; Clark, 2000 citado por Silva, 2017), ou seja, deve considerar-se “a dimensdo
social do equilibrio e ndo apenas para a dimensdo psicologica, centrada no individuo”
(Grzywacz & Carlson, 2007 citado por Gramacho, 2012:5).

Todavia, a obtencdo de um equilibrio efetivo enfrenta mais obstaculos, nomeadamente
0s contextos em que o trabalho e da familia se encontram inseridos e a prépria maneira como
estas dimens@es sdo influenciadas por estes, pois sdo varios 0s atores externos a ambos que é

importante e necessario analisar, principalmente “os constrangimentos culturais ou de género”
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sobre os quais se centra muito esta dissertacdo, assim como “0 papel do Estado e das
organizagoes” (Beham, Prag e Drobnic, 2012 citado por Pereira, 2014:5).

Perceciona-se a cultura e o género como interferéncias, principalmente porque nas
sociedades mais tradicionalistas, onde os cidaddos ainda seguem padrdes mais retrogrados face
ao casamento e a vida familiar, 0 mesmo acaba por se refletir no contexto laboral. Ou seja,
nestas 0 homem ainda é maioritariamente considerado o principal provedor do sustento
econodmico da familia e as mulheres cabe realizar as tarefas e encargos familiares, mesmo que
se esteja perante uma familia de duplo emprego. Ainda assim, num dos seus estudos, Santos
(2008 cit. por Guerra, 2016:50) relata que os dois fatores aqui mencionados e consequentemente
as desigualdades na familia, tém vindo a modificar-se nas geracfes mais jovens - ainda que ndo
ao ritmo desejavel -, sendo que apesar de ainda atribuirem a maioria das responsabilidades
familiares as mulheres, 0s homens “sentem que podem optar por envolver-se, com maior ou
menor intensidade, no desempenho do seu papel na parentalidade, dividindo com as mulheres
as exigéncias que derivam desse papel com maior facilidade” (Guerra, 2016:50).

A autora destaca 0 alcance destes pequenos progressos, nomeadamente o inicio da
moldagem das mentalidades mais jovens que constituem o futuro, dado que os participantes do
sexo masculino reconheceram as injusticas persistentes para com as mulheres ao nivel da
divisdo do trabalho doméstico e demonstraram-se desconfortaveis perante tal. No entanto,
realco a palavra “podem” da cita¢do anterior, pois esta subentende que os homens ainda vém a
sua participacao na esfera privada, ndo como uma obrigacdo, mas sim como uma op¢éo, uma
decisdo toma conforme a sua vontade. Ora, esta atitude é um fator condicionante ao alcance do
equilibrio defendido nesta perspetiva integrativa, visto que esta defende nao s6 a equidade e
ajustamento no ambito laboral, mas também no contexto familiar como ja foi aqui referido.

Santos (2008) denota ainda que “a relagdo entre o trabalho e a familia pode assumir
varias formas e modifica-se de acordo com o ciclo de vida o momento da carreira em que 0
académico se encontra, ao longo de um continuo que vai da segmentacdo a integracdo de
papéis” (cit. por Guerra, 2016:51). Por outras palavras, a conotacédo de equilibrio ndo pode ser
vista como igualitaria para todos os individuos, ndo so por se tratar uma questdo de identidade,
mas sim porque se trata de uma questdo de individualismo ou coletividade como ja foi
mencionado, na medida em que esta vai diferir segundo o contexto em que se encontra inserido
um individuo solteiro, uma familia monoparental, um casal em que s6 um dos membros trabalhe
ou uma familia de duplo-emprego com ou sem filhos. Percebe-se entdo, que o equilibrio na vida

dos atores sociais pode passar por todos 0os modelos classicos ou teorias contemporaneas
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analisadas, dependendo da cultura e dos fatores a ela associados presentes nos contextos laboral
e familiar.

Por ultimo, importa referir o papel do estado e das organizacfes no significado e no
estabelecimento do equilibrio, destacando-se a importancia do clima e da cultura organizacional
ja mencionados?, assim como das politicas de conciliagdo trabalho-familia implementados e
adotados pelos mesmos.

Bailyn (1997 cit. por Faria, 2016:19) aborda esta questao, por referir que “os gestores
deverdo ver a conciliacdo entre o trabalho e a familia ndo de forma individual, mas de forma
sistémica e integrada como parte da organizacgao e da cultura de trabal%o ”. Na verdade, aquilo
que permite a existéncia de um equilibrio na vida dos trabalhadores e igualmente a nivel
institucional, é a presenca de uma cultura organizacional promotora do mesmo, ou seja, nao
basta que as organizacOes teoricamente invistam e adotem medidas pré-familia, mas sim que
se combata a resisténcia - quer por parte da chefia/dirigentes quer dos colaboradores - destas a
sua aplicacdo pratica, ou melhor ao usufruto destas por parte dos trabalhadores em geral. A
titulo de exemplo, de que vale que uma instituicdo proceda a “cria¢do de servigos de apoio a
familia e [de] politicas que atribuem uma certa autonomia aos trabalhadores, permitindo aos
mesmos um maior controlo sobre o tempo que dedicam ao trabalho, investindo numa
flexibilidade de hordrios” (Faria, 2016:19), se ndo permite que estes usufruam das mesmas ou
que apenas alguns tenham direito a tal.

Resumidamente, a contribui¢do das organizacdes para o equilibrio da relacdo trabalho-
familia, passam pela criagdo de medidas “amigas da familia”, promog¢do de uma cultura
organizacional de apoio que motive o usufruto das mesmas de forma igualitaria e molde “as
mentalidades convencionais, que receiam a utilizacdo dessas medidas, por esperarem
retaliaces ou a transmiss@o de uma imagem prejudicial perante a sua entidade empregadora”
(Faria, 2016:18).

2 Consultar no tépico 2.2.1.
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2.3. Politicas e Praticas de Conciliacdo Trabalho-Familia

J& foram abordados nos topicos deste capitulo, a origem da concilia¢do trabalho-familia e os
seus fundamentos, assim como 0os modelos e teorias de abordagem que exploraram a questao
do conflito trabalho-familia e que mais explicita ou implicitamente destacaram a necessidade
da existéncia de uma conciliacdo trabalho-familia e a importancia das politicas e préaticas de

conciliagdo neste contexto, a aprofundar prontamente.

Guerra (2016:54) refere que tais politicas e praticas ou medidas pré-familia como séo
igualmente designadas, constituem “um dos maiores desafios da atualidade e passam por
repensar formas de organizacdo do trabalho, no sentido de promover a conciliacdo entre a
vida privada, as responsabilidades familiares e as responsabilidades profissionais dos
trabalhadores”. 1sto constitui um facto, mas se raciocinarmos mais a fundo sobre a evolugéo
do mercado de trabalho e das suas tendéncias estereotipadas, principalmente no que respeita a
problematica do genero, o porqué de estas serem essenciais torna-se muito mais profundo.

Vejamos, por exemplo, a taxa de emprego por sexo em Portugal (consultar Tabela 1
anexo B) que demonstra uma evolucdo na percentagem de mulheres empregadas, mas que
simultaneamente real¢a a manutencao da dianteira por parte do sexo masculino, cujos nimeros
permanecem significativamente superiores quando comparados aos das mesmas, tendo 0s
homens no ano de 2019 atingido os 60,7% e as mulheres os 50,9 %, o que demarca uma subida
de 0,6 % para ambos, numa expectativa de criar a ilusdo de igualdade entre sexos. Os fatores
que em parte justificam a permanéncia deste fendmeno desigualitario e que prejudica nao so a
entrada no mercado de trabalho das mulheres, mas também o seu acesso a oportunidades
iguais/semelhantes as dos homens, continua a ser 0 sexo bioldgico e a sua funcao reprodutora,
pois como estas sdo propicias a engravidar, as organizacfes - principalmente as de maior
renome - ndo as percepcionam tanto como membros necessarios ao seu bom funcionamento e
eficacia, mas de certa forma como pouco benéficas ou até mesmo prejudiciais. Isto porque,
nesta situacdo as mulheres podem optar por entrar de baixa e tém direito a uma licenca de
maternidade, o que implica a perda de mao de obra por parte das instituicdes ou empresas, assim
como envolve custos extra, pois estas continuam a receber o seu salario e segundo a seguranca
social, ainda usufruem de um abono de familia pré-natal durante o periodo de gravidez e um
subsidio parental para ambos os pais, enquanto estiverem num periodo de impedimento da

atividade profissional.
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Neste sentido, o sexo bioldgico da mulher e os seus direitos de usufruto das politicas e
praticas de conciliacdo trabalho-familia, como podemos verificar anteriormente, continuam a
ser vistos pelas organizacGes e pelo préprio sexo feminino como um obstaculo, pois a sua
entrada no mercado de trabalho e/ou manutencdo do seu cargo, permanece assente no facto
destas decidirem ou n&o abdicar do seu direito de ser mée, ou melhor de ser mulher/da sua
feminilidade (ainda que isto tenha vindo a modificar-se lentamente ao longo das Ultimas
décadas). Mesmo nos casos em que isto ndo acontece, estas acabam por adiar bastante os seus
planos de constituicdo de familia, como é possivel verificar nas estatisticas nacionais referentes
a idade em que estas tém o seu primeiro filho, que na atualidade mais do que em anos anteriores,
ronda os 30 anos de idade.

Segundo Pernas, Fernandes e Guerreiro (2008:15), as entidades patronais atribuem
“tempos de licenca consignados a mde e ao pai [que] continuam bastante desiguais, em favor
deste, o0 que tem contribuido para a manutencao dos estere6tipos de género que desvalorizam
a prestagao de cuidados a crianga por parte do pai”. Ora, isto € um facto e como tal, deve ser
algo a considerar futuramente, mas tal ndo pode ser feito sem que se conteste e se procure
solucionar (ou amenizar, pois é um ideal mais realista) primeiramente, as assimetrias de género
de que as mulheres séo alvo, nomeadamente a respeito de indicadores como a empregabilidade
e a igualdade de oportunidades, ja que se trata ndo s6 de uma questdo de equidade mas tambem
de justica social para ambos 0s sexos.

Ainda assim, apesar da importancia de se abordar tais problematicas, a necessidade de
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar é algo imediato e determinante para
diminuir o conflito entre os dois dominios e facilitar a vida dos atores sociais e do/a seu/sua(s)
parceiro/a(s) de cada um destes, de modo a que sejam bem sucedidos e obtenham uma melhor
qualidade de vida. Por outro lado, também se podera colocar a hipétese de que o alargamento
das praticas de conciliacdo a ambos os sexos, venham solucionar algumas questdes relacionadas
com a empregabilidade e a progressao de carreira das mulheres.

E neste sentido, que a Comissdo Europeia tem insistido “sobretudo, na melhoria dos
aspetos estruturais de cada pais, como a existéncia de servigcos de prestacdo de cuidados a
menores e a dependentes, embora também envolvam questdes associadas as praticas laborais,
como a flexibilizagdo dos hordrios de trabalho” (Andrade, 2011 cit. por Guerra, 2016:54).
Efetivamente, existe uma panoplia de politicas concebidas por a mesma, que foram transpostas
para 0 &mbito nacional e que podem ser “categorizadas em medidas de flexibilidade, licengas,
cuidados, suporte, medidas convencionais e compensagoes/beneficios” (Poelmans et al., 2009

cit. por Carvalho, 2016:26), que serdo aprofundadas mais a frente.

32



Contudo, a implementacdo destas - como ja ressaltado nesta dissertacao - depende por
exemplo, das organizagdes e da sua chefia ou geréncia (se revela ser mais rigida ou mais assente
sobre os principios da lideranga, preocupando-se mais com o bem-estar e bom desempenho dos
seus colaboradores e simultaneamente com o0 sucesso institucional), do clima e cultura
organizacional (em geral muito influenciado pelos mencionados anteriormente e/ou pelo
relacionamento estabelecido entre colaboradores). De um modo simplista, no fundo esta
depende da nogéo de responsabilidades social das instituicdes e de todos 0s seus integrantes.
Por outras palavras, “o setor de atividade e, consequentemente, o tipo de individuos associados
influenciam, ndo sé a decisdo de adogao de politicas, mas também a tipologia de politicas e
programas a adotar” (Morgan e Milliken, 1992 cit. por Silva, 2017:33).

Perspetivando a eficacia e eficiéncia de tais politicas e préaticas de conciliacdo trabalho-
familia, pode-se dizer que a influéncia dos colaboradores sobre a adocdo das medidas pro-
familia pode néo ser algo positivo e beneficiador, ndo porque estes ndo saibam definir quais as
suas necessidades, mas devido as empresas geralmente se centrarem mais em satisfazer as que
Ihes sdo mais urgentes ou imediatas, ao invés de procurarem pensar de um modo mais pro-ativo
e alongo prazo, “negligenciando um tipo de gestdo que procura recompensar os trabalhadores
para além da remuneragdo” (Faria, 2016:20), como por exemplo, através da atribuicdo de
prémios ou da realizacdo de atividades extralaborais para todos os colaboradores e, por vezes,
até mesmo para as suas familias.

E tendo isto em consideracdo, que de seguida, serdo consideradas diversas politicas e
praticas de conciliagdo trabalho-familia, quer de cariz mais formal quer ao nivel de uma
dimensdo mais informal. De um modo geral e segundo estudos internacionais e nacionais
realizados nos ultimos anos sobre a temética aqui em estudo, estas sdo divididas em dois grupos:
as direcionadas para a reducdo do CTF e as centradas na obtencdo da conciliacdo de papéis
(Allen, 2001; Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006; O'Driscoll, Poelmans, Spector, Kalliath,
Allen, Cooper, & Sanchez, 2003; Swanberg, 2004; Teixeira & Nascimento, 2011 citados por
Andrade, 2017:49), mas dada a panoplia de praticas existentes, nem sempre é evidente a qual
das duas é que estas sdo pertencentes.

Allen (2001 cit. por Andrade, 2017:49,50) procura fazer a categorizacdo das politicas e
praticas existentes de acordo com o0s dois grupos mencionados anteriormente, dividindo-as em

duas categorias como podemos verificar no seguinte quadro:
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12 Categoria

22 Categoria

horéarios de trabalho flexiveis;

>
- semana de trabalho comprimida;
- trabalhar a partir de casa;

>

trabalho em tempo parcial.

2

apoios no cuidado de dependentes;
subsidios de apoio a infancia;

apoio a infancia no local de trabalho (ex.:
creches, servigos de atividades de tempos
livres);

servicos de informacdo de apoio a
crianga;

licencas de maternidade e de paternidade
pagas;

licencas para o cuidado de idosos;

Fonte: Elaborado pela autora segundo Allen (2001) citado por Andrade (2017:49,50)

O presente autor coloca entdo numa primeira categoria, as medidas referentes a

flexibilidade e reducéo de horarios e na segunda as relacionadas com o apoio a criangas, idosos

e dependentes. Neste sentido, pode-se dizer que dum lado este expde as que sdo mais propicias

a ser utilizada pela generalidade dos trabalhadores, independentemente do seu estado civil,

assim como de possuirem ou néo filhos e/ou outros familiares a seu encargo, enquanto que do

outro lado constata-se o oposto, dado que sdo medidas destinadas aos trabalhadores solteiros

ou casados/em unido de facto que possuam filhos e/ou familiares dependentes.

No entanto, em termos literarios ndo existe um consenso face a classificacdo de

politicas e praticas de conciliacdo trabalho-familia, pelo que apesar de Pereira (2014:49) as

agrupar igualmente em dois conjuntos distintos, ndo o faz do mesmo modo nem segundo a

mesma l6gica do autor anterior, mas sim da seguinte forma:
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“guarda/ocupa¢do de criancas no, ou
Medidas para maior dedicagdo ao | préximo, do local de trabalho; servicos de
trabalho apoio domiciliario a criancas e idosos, entre

outras”

“licencas de maternidade e paternidade;
trabalho em part-time; partilha de posto de
Medidas para maior dedicacdo a | trabalho; trabalho a partir de
familia casa/teletrabalho; flexibilizacdo de horarios,
etc” (Bailyn, 1993; Hochschild, 1997,
Guerreiro e Lourengo, 1998).

Ainda assim, para se realizar uma analise mais aprofundada das medidas mais
importantes das diversas politicas e praticas em analise, ird ser utilizada a tripla categorizacéo
proposta por Poelmans e Beham (2005 cit. por Silva, 2017:35), agrupada nas seguintes “dreas
principais: politicas [e préaticas] de flexibilizacdo da organizacdo do trabalho, servicos de

apoio a familia ou politicas de licencas parentais”, a explorar nas se¢des seguintes.

2.3.1. Politicas e Praticas de Flexibilizacdo da Organizacéo do Trabalho

Esta tipologia de politicas e praticas, conforme referem Pereira (2014:9) e Silva (2017:35), visa
a adequacdo/adaptacdo das formas de trabalho organizacionais as necessidades dos seus
trabalhadores, em termos de tempo e espaco, permitindo-lhes escolher os horéarios e os locais
de trabalho, mas nédo descurando simultaneamente as necessidades das instituicdes, pois desta
forma aumentam-se as possibilidades da conciliagdo da vida familiar e laboral. E neste sentido,
gue o segundo autor destaca que esta tipologia de politicas e praticas, sdo comummente
“identificadas como as de maior impacto ao nivel da conciliagdo do trabalho com as
responsabilidades familiares” (Silva, 2017:35), principalmente devido a esse livre-arbitrio
concedido aos atores sociais, que o0s ajuda a combater a insatisfacdo e desmotivacao, que se
encontram na origem do absentismo, rotatividade, desaproveitamento entre outros aspetos
prejudiciais para vida dos mesmos e para a vitalidade das organizagdes, podendo em casos mais

extremos ditar o seu fracasso ou limitar os seus resultados (Faria, 2016:20).
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As presentes politicas e praticas de flexibilizagdo da organizacéo do trabalho podem
incorporar diversas modalidades distintas, nomeadamente o horario de trabalho flexivel,
trabalho em regime parcial (part-time), teletrabalho, supressao da semana de trabalho (aumento
do nimero de dias livres), a partilha de emprego, a negociacdo do minimo de horas a cumprir
e por ultimo, o estabelecimento de um banco de horas (trabalho por objetivos) (Carvalho,
2012:26; Guerreiro, Lourengo e Pereira, 2006 e Guerreiro e Pereira, 2006 citados por Pereira,
2014:10; Poelmans e Beham, 2008 cit. por Silva, 2017:35).

No entanto, o estudo de Jacobs e Gerson (2004) contraria a perspetiva positivista do
usufruto das medidas em questdo, referindo que os colaboradores que participaram deste
procederam a uma reducdo do seu horéario de trabalho para regime parcial, e como consequéncia
foi-lhes retirado provisoriamente 0 acesso a oportunidades de progressao de carreira, mesmo
apos retomarem a sua atividade profissional regularizada (Jacobs e Gerson, 2004 cit. por
Guerra, 2016:56). Deste modo, as retaliacbes provenientes do usufruto destas medidas de
flexibilizagdo, ndo devem ser consideradas somente do ponto de vista de cada colaborador,
devendo ser igualmente percepcionadas segundo a perspetiva organizacional, para que nao se
facam juizos de valor erréneos.

Portanto, considere-se novamente o exemplo da reducdo de horarios, mas desta vez
tendo em conta que se os beneficios e 0 acesso a progressdo profissional se mantivessem
intactos, o facto do colaborador ter passado a usufruir desta medida poderia gerar conflitos
intraorganizacionais, ou seja, entre este e 0s seus colegas que permaneceram em regime integral
e gue se sentiram injusticados perante esta situacdo, o que poderia ainda colocar em causa 0
bom funcionamento, desempenho e sucesso das organizacgdes. Por outro lado, se as respetivas
restricdes de acesso a beneficios e a oportunidades de ascensdo de carreira fossem aplicadas,
tais consequéncias iriam reverter-se para os colaboradores como podemos ver no exemplo, mas
ndo sO pela razdo apresentada e sim porque estes podem considerar 0s seus esforcos
desvalorizados, dado que o usufruto de um horério parcial nem sempre implica uma reducédo da
dedicacdo que demonstram ter para como o seu trabalho, ou seja, estes podem realizar uma
melhor gestdo dos seus encargos e conseguir concretizar mais trabalno em menos tempo,
quando comparados com os funcionarios a tempo inteiro.

Ainda assim, percebe-se que o usufruto de politicas e préaticas de flexibilizacdo irdo
gerar sempre algum tipo de conflito (ainda que possam apresentar intensidades diferentes) quer
para a organizacgdo quer para o colaborador, precisamente porque se trata de uma questio de
justica social como ja foi muito destacado, mas sobretudo, por se tornar evidente que esta ndo

consegue existir para todos os individuos de forma igualitaria.
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Neste sentido, as desigualdades de género tornam-se muito percetiveis ao nivel das
politicas de conciliagdo trabalho-familia na sua generalidade, mas visto que se encontram em
andlise as medidas de flexibilizacdo, estas sdo particularmente visiveis no que respeita ao
usufruto do horario em regime parcial, que conforme destaca Silva (2017:35), é comumente
“utilizado por mulheres num periodo inicial apos a maternidade, sobretudo devido aos
constrangimentos impostos pelos servi¢os de prestacdo de cuidados a criangas ou devido a
dificuldade em conseguir uma posicao full-time com politicas de flexibilidade de horario, que
permitam a conciliagdo com as responsabilidades familiares.” Portanto, € importante
consciencializar as organizagfes e seus integrantes, para a necessidade de se universalizar ndo
sO as politicas e praticas de flexibilizacdo mas todas as medidas de conciliacdo em geral, de
modo a que os homens também possam utiliza-las quando necessario, assim como para a
necessidade de se realizar uma analise aprofundada das mesmas, de modo a perceber como
solucionar as suas falhas.

No teletrabalho, por exemplo, estas diferencas ndo séo tdo notdrias, o que se deve ao
facto de até ao presente ano de 2020, ndo ter sido uma modalidade de flexibilizagdo muito
explorada pelos trabalhadores em geral, principalmente entre os pertencentes a Administracao
Pablica, visto que esta na sua maioria se dedica a provisao de servi¢cos presencialmente. Em
oposicdo a tal, o teletrabalho “permite aos individuos desenvolver a atividade laboral numa
outra localizacédo que ndo a da organizacao, por exemplo, a partir de casa, durante o horario
laboral, recorrendo, para tal, a tecnologias de comunicacao e sistemas de informacgao, como
computadores, sistemas de videoconferéncia ou telefone ” (Silva, 2017:35).

Contudo, foi o seu cariz ndo presencial e dispendioso que fez com que as organizac6es
e empresas nao se demonstrassem muito interessadas em divulgar esta modalidade até
atualidade, visto que apenas devido a pandemia designada COVID-19 que surgiu este ano, é
que esta passou a ser uma das mais utilizadas (sendo a mais usufruida), precisamente por ser
uma das alternativas de organizacdo de trabalho que mais se adequa ao distanciamento social
necessario para combater a mesma. Neste sentido, a situacdo atual veio contrariar as palavras
de Silva (2017) e de Poelmans e Beham (2008 cit. por Silva, 2017), pois o primeiro destaca que
0 teletrabalho “ndo pode ser aplicavel em servigos de atendimento ou operacionais, mas
somente em contextos onde a presenca ndo seja um fator crucial, como as empresas da area

)

das tecnologias de informag¢do”, enquanto que o segundo refere que “a implementacdo de
sistemas de teletrabalho implica um maior investimento, ao nivel de materiais técnicos, por
parte da organizacdo, uma vez que devem ser providenciadas as devidas condi¢Oes para o

desempenho da tarefa a partir de uma outra localiza¢do ™.
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Como o teletrabalho virou uma necessidade no atual contexto de pandemia, até mesmo
servicos publicos anteriormente realizados somente de forma presencial, foram adaptados de
modo a funcionar através de plataformas online e assim corresponder as necessidades dos seus
utentes, da melhor forma possivel. Do mesmo modo, custos extra acabaram por ser evitados
por os trabalhadores em regime de teletrabalho utilizarem, por vezes, 0s seus proprios
dispositivos eletronicos para exercerem as suas fungdes, assim como por este ser utilizado em
conformidade com uma técnica de administracéo designada layoff.

Importa ainda referir que apesar das vantagens das modalidades de flexibilizagéo, que
permitem aos colaboradores gerirem o horério de acordo com as suas necessidades e decidir o
modo como definem as suas prioridades, existem também certas restricdes aplicadas pelas
organizacg0es para evitar que estes descurem o seu trabalho e manterem um certo controlo sobre
os seus funcionarios (ainda que por vezes implicitamente). A titulo de exemplo, as plataformas
fixas e as plataformas livres, que tém em comum o estabelecimento de horarios de entrada e de
saida a serem respeitados por todos os trabalhadores, com a pequena distingdo de que nas
primeiras todos os individuos devem trabalhar simultaneamente e do mesmo modo que fariam
caso estivessem em regime presencial, enquanto nas segundas, desde que cumpram com as suas
funcGes e encargos profissionais, é permitido o fluxo de entradas e saidas da plataforma, dentro
do horario normal de funcionamento da organizacdo (Poelmans e Beham, 2008 cit. por Silva,
2017:36).

De um modo geral, ao serem considerados todos os aspetos analisados, perceciona-se
que a flexibilizacdo (e consequente “liberdade”) oferecida pelas organizacGes aos atores
sociais é relativa, - como é percetivel atraves de exemplos como o das plataformas apresentado
anteriormente - dado que estas continuam a deter um grande controlo sobre o tempo que estes
dedicam ao trabalho e como é que aproveitam o mesmo. Neste sentido, apesar de existirem
algumas vantagens para os trabalhadores provenientes do usufruto das politicas e préaticas de
flexibilizacdo da organizacdo do trabalho, em grande maioria sdo as organizacdes que saem
mais beneficiadas.

“Num contexto economico-social pautado pela dificuldade crescente de conjugar uma
carreira profissional exigente com a estrutura familiar, a adocéo de politicas de flexibilizacao
da organizacéo do trabalho, adaptadas as necessidades da forca laboral em causa, representa
uma vantagem competitiva para as organizacgdes, no sentido em que estas politicas funcionam
como ferramentas de atragdo e reten¢do do talento” (Poelmans e Beham, 2008 cit. por Silva,
2017:37).
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2.3.2. Servigos de apoio a familia

Uma vasta literatura destaca assimetrias significativas face ao trabalho de prestacdo de
cuidados a dependentes no espago doméstico, visto que este é maioritariamente desempenhado
pelas mulheres (e.g. Addis, 2002 e 2003; Daly e Lewis, 2000; Daly e Rake, 2003; Folbre, 2006
cit. por Marques, 2017:167). Ora, é precisamente por isto que a criacdo de infraestruturas e de
servicos publicos de apoio a familia, tem sido uma das questdes muito debatidas nas Gltimas
décadas, pois alivia em certa medida as responsabilidades familiares das mulheres (e por vezes
dos homens) que possuem filhos e/ou outros familiares dependentes a seu encargo, permitindo
uma maior conciliacdo trabalho-familia e a promocéo do bem-estar dos individuos e, sobretudo,
que estes/as possam focar-se mais na sua carreira profissional.

Esta questdo ganha maior relevancia, com o envelhecimento da populacdo nos paises
desenvolvidos e 0 aumento do nimero de idosos dependentes, dado que o ato dos individuos
cuidarem destes (e/ou dos seus filhos), ndo é reconhecido pelo Estado enquanto uma atividade
laboral e como tal, esta é desvalorizada economicamente, o que coloca aqueles que ndo possuam
redes de apoio informal (por exemplo, amigos ou familiares), numa situacdo de dependéncia de
servigos e equipamentos formais de apoio a familia, ou seja torna-os dependentes das ajudas do
Estado (Hervey e Shaw, 1998 cit. Marques, 2017:167).

Portanto, com este aumento da esperanca média de vida e do indice de envelhecimento
populacional, aquelas que eram as iniciativas comunitarias destinadas ao apoio familiar e que
inicialmente se centravam, quase que exclusivamente no apoio a infancia, vém a sua atencéo
redirecionada para o cuidado dos idosos, para que se pudesse dar resposta a este fenémeno de
envelhecimento que ainda prevalece e que segundo dados estatisticos tende a aumentar.
Contudo, pode-se dizer que esta mudanca tenha ocorrido em parte devido ao decréscimo do
indice de natalidade, pois com a existéncia de menos criancas o apoio familiar a este nivel
deixou de ser uma prioridade, ficando de certa forma para segundo plano.

Com o 25 de Abril e a elaboracdo da Constituicdo Republicana de 1976, a questdo da
garantia da protecdo familiar de criancas e idosos foi considerada, nomeadamente no artigo 67°,
que atribui esta responsabilidade ao Estado, na medida em que este deverd “promover, através
da concertacdo das varias politicas sectoriais, a conciliacdo da atividade profissional com a
vida familiar”’; assim como, no artigo 72° onde se encontra a “promogdo de uma politica de
terceira idade (Gil, 2009:18). Todavia, os esforcos para tal s6 comegaram a ser concretizados

mais tarde em 1990 e continuam a sé-lo atualmente de um modo igualmente lento e insuficiente,
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quando comparados com alguns paises da UE, o que se verifica através da analise da
percentagem do PIB que 0 nosso pais afeta a protecdo social.

As estatisticas produzidas pela Eurostat referentes a presente época, demonstram que
Portugal se encontrava entre os paises da UE-15 que menor percentagem do PIB investiam na
protecdo social (Marques 2017:182), o que continuou a refletir-se dezanove anos depois, em
2009 - ainda que numa dimensdo diferente - nos dados disponibilizados pela mesma, que
demonstravam que 0 nosso pais constituia “o quarto Estado-Membro que menos capital
direcionou para este dominio, 26,8% do PIB, um valor consideravelmente distante dos 34,7%
relativos a Dinamarca, pais que mais investiu nesta dimensdo no referido ano” (Marques,
2017:183). Comparativamente, em 2017, segundo os dados do mesmo gabinete®, Portugal
passou a ser 0 12° pais que maior percentagem do PIB aloca para a protecdo social (24,6 %),
passando assim 8 anos depois a possuir uma posicdo mais central face aos restantes paises da
UE, mas encontrando-se ainda abaixo da média da mesma (27, %). Ainda assim, esta evolucéo
apesar de positiva deixa muito a desejar, dado que apesar do reposicionamento do pais num
lugar mais favoravel da tabela, este tem vindo nas ultimas décadas a diminuir significativamente
0 seu investimento na protecdo social.

E verdade que a temética do investimento do pais neste dominio, ou melhor na criagio
de novos servicos de apoio a familia destinados tanto a criancas como a idosos e as
desigualdades existentes a este nivel - sendo o segundo publico-alvo o mais beneficiado -
constituem questdes relevantes, mas importa ainda destacar outra problematica que surge neste
contexto e que é transversal a maioria dos paises europeus, a dicotomia entre as redes formais
e informais de prestacdo de cuidados aos respetivos publicos-alvo, a que Gongalves e Nogueira
(2009 cit. por Marques, 2017:184) se referem da seguinte forma:

“Atualmente, em Portugal, continuam a subsistir dois tipos de redes de suporte as
pessoas em situacdo de dependéncia, as denominadas redes informais, nas quais se inclui a
familia, os vizinhos, ou amigos e as redes formais de protecao social onde se inserem todo o
tipo de programas e medidas que asseguram a concessao de prestacGes pecuniarias ou em
espécie, como € o caso dos servicos disponibilizados através da rede de servicos e
equipamentos sociais.”’

Face a tal, Marques (2017:183) acresce que Portugal contrariamente a outros paises da

UE, como a Dinamarca - e em anos mais recentes a Franca e a Finlandia - “apresenta uma

3 "Eurostat - Despesa em Protecdo Social - GEE." 22 nov.. 2019, https://www.gee.gov.pt/pt/indicadores-
diarios/ultimos-indicadores/29650-eurostat-despesa-em-proteccao-social. Data de acesso: 7 jul. 2020.
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elevada taxa de atividade feminina num contexto onde a rede de equipamentos e Servigos
publicos de cuidado a dependentes se encontra pouco desenvolvida”, sendo que a caréncia
destes é compensada com a ajuda de redes de entreajuda informais designadas “sociedade-
providéncia”*, pelo que estas acabam por ser aquelas a que os/as trabalhadores/as mais
recorrem.

De um modo geral e como destaca Coutinho (2015:14), “a presta¢do de cuidados pode
ser proporcionada pelos seguintes tipos de cuidadores: principal ou secundario (mediante o
desenvolvimento dos cuidados prestados) e formal e informal (mediante o caracter profissional
e remuneratorio da presta¢do de cuidados)”. Ao fazer a distingdo entre cuidadores primarios
e secundarios, o autor deixa implicita a necessidade da coexisténcia entre ambos,
nomeadamente das criancas ou idosos terem alguém presente (a tempo inteiro ou parcial
mediante o seu grau de dependéncia) e “que assume a maior parte dos cuidados, ou seja, é
responsavel pela supervisdo, orientagdo, acompanhamento e cuidados diretos para com a
pessoa” (Sequeira, 2010 e Vigia, 2012 citado por Coutinho, 2015:14), assim como de
possuirem alguém que presta certos cuidados extra quando necessario (ocasional ou
regularmente), mas que “ndo tem qualquer vinculo ou responsabilidade perante a tarefa do
cuidar” (Coutinho, 2015:15).

Contudo, contrariamente ao dito pelo autor anterior, os cuidadores secundarios poderédo
deter essa responsabilidade, sendo esta uma realidade muito comum no nosso pais, dado que
estes integram geralmente as redes de cuidados formais, que apenas complementam o trabalho
dos cuidadores informais como ja foi enfatizado. A titulo de exemplo, temos os centros de dia
e o servigo domicilidrio no caso dos mais idosos ¢ os ATL’s e os clubes de atividades
extracurriculares (desportivos, culturais...) face as criangas e jovens.

No fundo, o ideal e ndo é apenas a criacdo das redes formais com a criacdo e
desenvoltura de novos servicos e equipamentos no seu ambito ou a melhoria dos ja existentes,
visando a substituicdo efetiva daquelas que sdo as redes de apoio informal, mas sim que 0s

processos formais e informais ao invés de independentes sejam complementares (Coutinho,

* Conceito surgido nos anos 80, que pretendeu “assinalar as relagdes que, por via de trocas ndo
mercantis de bens e servicos, asseguram na nossa sociedade algum do bem-estar e alguma da protecao
social que noutras sociedades mais desenvolvidas, nomeadamente na Europa, sdo asseguradas pelo
Estado-Providéncia” (Santos, 1995:1 cit. por Marques, 2017:183), advindo daqui a referéncia a este no
termo em questdo. Ou seja, a “sociedade-providéncia” tinha como objetivo superar os obstaculos

colocados ao mesmo.
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2015:22), unificando-se e procurando deter objetivos comuns, de modo a garantir uma
prestacdo de cuidados mais eficazes e que tenham em consideragédo as necessidades reais das
familias e dos proprios recetores dos cuidados®.

Neste sentido, é importante a existéncia de redes sociais compostas por individuos ou
grupos formais e/ou informais, que se interrelacionem e cooperem na concretizacdo de Varios
procedimentos inerentes aos apoios de cuidados a familia, quer de idosos quer de criangas,
como por exemplo, “transa¢ées monetdarias, troca de bens e servigos, transmissdo de
informacdes, podem envolver interacéo face a face ou néo, [que] podem ser permanentes ou
episodicas.” (Portugal, 2006, in Saraiva, 2011: 20 cit. por Coutinho, 2015:21).

Nas ultimas décadas, as organizacdes administrativas portuguesas (da jurisdicdo do
Estado ou ndo) tém procurado investir mais na criacdo das redes em questdo por intermédio do
desenvolvimento de politicas e praticas sociais “amigas da familia”, ainda que o setor privado
empresarial seja 0 que apresenta uma maior amplitude das mesmas. A titulo de exemplo, “a
TAP [que] tem, desde 1972, um infantario a funcionar para os filhos dos seus trabalhadores,
mais recentemente passando a dispor de uma creche e um jardim infantil a funcionar 24 horas
por dia. A Portugal Telecom e a CP também dispéem de infantario para os filhos dos
trabalhadores” (Hamid, 2012:42).

Atualmente, existe uma grande diversidade de medidas pro-familia que visam o
acolhimento e prestacdo de cuidados a criancas e idosos, que segundo diversos autores (Faria,
2016; Guerreiro, Lourenco e Pereira, 2006 cit. por Pereira, 2014; Marques, 2017; Poelmans e
Beham, 2008 cit. por Silva, 2017) abrangem:

-> Criagao de creches, infantarios e ATL’s dentro das proprias institui¢des ja mencionados
- “que permite aos individuos uma maior proximidade com os filhos, bem como uma
maior capacidade em conciliar os horarios laborais com o0s do Servico de apoio”

(Poelmans e Beham, 2008 cit. por Silva, 2017:37) - ou o0 estabelecimento de protocolos

com servicos ja existentes;

> Segundo Coutinho (2015:22), esta é “uma questdo negligenciada no sistema formal de prestacdo de
cuidados, pelos profissionais de salde, seguranca social e emprego, por todos 0s que possam estar
ligados a questdo dos cuidados”, pois estes ndo procuram saber se o cuidador principal ou a familia
conseguem suportar 0s encargos ja existentes e outros que possam surgir, sendo mais comum a rece¢ao
de apoio por parte dos mesmos se forem os proprios a solicita-lo, geralmente por ja ndo se sentirem

capazes de suportar tais cuidados e 0s seus encargos, ou por se encontram numa situagdo de desespero.

42



- Realizacdo de parcerias e protocolos entre organizagdes ou empresas face a servigos

especializados, como lares ou servigcos domésticos levados a cabo por cuidadoras/es;
- Disponibilizacdo de meios de transporte para criangas e idosos;

- Atribuigdo de subsidios de auxilio aos encargos infantis, como por exemplo, ao nivel
do pagamento das mensalidades de creches, infantarios e de lares, ou ainda para ajudar
a cobrir os custos de materiais escolares e/ou outros servicos e equipamentos

necessarios ao cuidado das criancas, jovens e/ou idosos dependentes;

- Oferta de um seguro de salde extensivel aos filhos e/ou outros membros do agregado

familiar;

- Organizacgéo e promocéo de atividades extralaborais para os colaboradores e para a sua
familia, como € o caso das coldnias de férias para os seus filhos ou para os idosos a seu
encargo, da realizacdo de visitas as organizacOes e de festas, com direito a troca de

presentes nas épocas de festividade.

Das politicas e praticas de conciliagdo trabalho-familia acima referenciadas, os autores
Teixeira e Nascimento (2011 cit. por Goncgalves, 2016:8) consideram que as ‘“mais
implementadas pelas organizacfes tendem a ser pouco abrangentes e maioritariamente de
ordem financeira, encontrando-se as prioridades relacionadas com subsidios, prémios e apoio
pessoal”, 0 que se raciocinarmos bem tem ldgica, pois é mais facil para as mesmas suportar em
parte os custos das mensalidades por exemplo de creches, jardins de infancia ou lares com quem
detém protocolos e descontos para os seus funcionarios (Hamid, 2012:42), do que gerir 0s seus
proprios estabelecimentos e ter de arcar com 0s custos destes e dos trabalhadores, o que Ihes
sairia mais dispendiosos. Portanto, isto e a atribuicdo de prémios para os melhores funcionarios
e de determinados apoios como o seguro médico - como por exemplo, na Administracdo Publica
a ADSE® e nas forgas Armadas o0 ADM’ - e juridico, sdo praticas que acabam por ser mais

adotadas ndo tdo constantemente e que inclusive, podem garantir que as organizacbes e

®"Quem Sdo — ADSE." https://www2.adse.pt/beneficiarios/quem-sao/. Data de acesso: 7 jul.. 2020.

" "Beneficiarios ADM - IASFA, I.P.." hitps://www.iasfa.pt/portfolio/beneficiarios-adm/. Data de

acesso: 7 jul.. 2020.
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instituicdes sejam igualmente beneficiadas e recebam prémios pela responsabilidade social que
demonstram e pelo investimento que fazem nos seus funcionarios.

A respeito da realizacdo de atividades extralaborais para os trabalhadores e que
abranjam também os seus familiares, conforme refere Guerreiro et al. (2006 cit. por Silva,
2017:37), “ainda que no contexto portugués esta ndo seja uma prdtica comum, algumas
organizacOes, sobretudo de maiores dimensdes, tém vindo a investir na criagdo de
equipamentos e servicos proprios de apoio a familia, ao passo que a organizacao de atividades
extracurriculares ou para periodos de férias é, cada vez mais, uma realidade, mesmo em
organizagoes publicas”.

Para terminar e no que respeita a Administracdo Publica, importa referir que atualmente
existem os SSAP? (Servigos Sociais da Administragdo Publica), que se encontram sobre a
administracdo direta do Estado e que possui autonomia administrativa e financeira,
disponibilizando todas as medidas pro-familia acima mencionadas e outras mais. Estes servicos
destinam-se aos trabalhadores da administragéo direta e indireta do Estado®, tendo surgido no
ambito da Resolucdo do Conselho de Ministros n® 39/2009, de 30 de Marco, ndo sé com o
intuito de garantir a eficacia, eficiéncia e economia dos servigos, mas igualmente fazer face as
disparidades existentes entre si e face 0s seus funcionarios beneficiarios e respetivos familiares,
a nivel da atribuicéo do tipo e do montante dos beneficios que lhes séo concedidos, procurando
assim garantir um sistema de acdo social que abrange a generalidade dos/as trabalhadores/as da
Administracdo Publica, caso estes ndo estejam a usufruir este tipo de apoio ao abrigo de outros

servigos de natureza similar.

2.3.3. Politicas e Praticas de Licencas Parentais

As politicas e praticas de licencas parentais constituem outra medida essencial a
conciliacdo trabalho-familia, que concede aos colaboradores o direito de se ausentarem por
periodos de tempo mais extensos do que os estabelecidos por lei e que “decorrem de acordos
coletivos de trabalho ou de politicas da prépria organiza¢do” (Guerreiro et al. 2006 citado por
Silva, 2017:38). Dentro destas, as licencas de parentalidade assumem um papel de destaque,

pois permitem aos atores sociais ‘‘focarem-se na familia e na prestacdo de apoio a crianga por

8 "Acdo Social - SSAP." https://www.ssap.gov.pt/acao-social. Data de acesso: 7 jul.. 2020.

° "Beneficiarios - SSAP." https://www.ssap.gov.pt/beneficiarios. Data de acesso: 7 jul.. 2020.
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determinado periodo de tempo, enquanto o posto de trabalho é assegurado” (Poelmans e
Beham, 2008 cit. por Silva, 2017:38), assim como o salario e respetivos direitos de trabalhador.
No entanto, tal como estes podem negociar com as organiza¢ées o aumento da duracdo desta
licenca, também outros tipos de medidas podem ser adotadas para que os individuos
(particularmente as mulheres) possam cuidar das criangas e simultaneamente exercerem as suas
funcdes laborais - ainda que isto dependa das politicas internas de cada instituicdo - como por
exemplo, as licencas de amamentacdo que permitem que as mulheres usufruam do seu “direito
a reducédo de horario para aleitacdo e prestacdo de cuidados a crianca durante 0s primeiros
tempos ou [ainda] a adapta¢do de hordrio para apoio a crianga” (Guerreiro, Lourengo &
Pereira, 2006 cit. por Pereira, 2014:10).

A existéncia desta tipologia de politicas e praticas de conciliacdo trabalho-familia
revela-se mais eficaz se coordenada com outras medidas pro-familia, como por exemplo se as
licengas de amamentacédo forem utilizadas em conformidade com as infraestruturas de servigos
de apoio a familia (creche, o infantario ou ATL), - principalmente se pertencentes a propria
organizacdo - sera vantajoso tanto para a mesma quanto para as mulheres, pois deste modo estas
ndo necessitam de se deslocar do seu local de trabalho para prestar determinados cuidados aos
seus filhos - neste caso a aleitagéo - e poderiam dedicar-se de modo igual e simultaneo as suas
responsabilidades laborais e familiares.

Todavia, segundo a seguranca social, a protecdo da parentalidade assenta “na atribuicdo
de subsidios nas situacbes de risco clinico durante a gravidez, de risco especifico, de
nascimento de filhos, de adog¢do e de assisténcia a filhos e netos” (DGSS e DSIA, 2013:4 citado
por Marques, 2017:155), pelo que ao contrario do que se pensa, medidas como os subsidios ou
as licencas da amamentacdo ndo abrangem sé as mulheres - quer sejam maes ou avos - mas
também os homens - quer sejam pais ou avos -, 0 que demonstra que o0 género é cada vez mais
considerado ao nivel da generalidade das politicas e praticas de conciliacdo trabalho-familia,
ainda que o seja mais em termos tedricos do que praticos.

Ferreira e Monteiro (2013 cit. por Pereira, 2014:10) corroboram isto, referindo que
“especificamente no caso dos homens, podem também usufruir de periodos de licenca para
cuidar de criancas ou outros dependentes, podendo usufruir de reducéo de horario em periodo
de amamentacdo quando combinado com a mée, dispensas para consultas pré-natais sem
perdas de remuneracdo, entre outras regalias, na tentativa de criar vinculo entre a crianca e
opai’”.

Esta é a perspetiva atual, mas um longo caminho foi realizado em termos da igualdade

de género para que tal se tornasse possivel, principalmente a respeito da criacdo de legislacéo
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e implementacdo de medidas e de praticas nacionais (baseadas nas diretrizes europeias) - como
as anteriores - que a respeitassem e refletissem, na qual se integra a temética da protecdo da
parentalidade e das politicas (e praticas) de licencas parentais em anélise.

Deste modo, importa considerar os direitos dos/as trabalhadores/as segundo a legislacéo
relativa @ mesma, que tem vindo a sofrer diversas alteracfes ao longo das Ultimas décadas,
sendo as mais recentes destacadas por Lambuzana (2016:18):

“A Lei, mais concretamente o Decreto-Lei n° 89/2009, de 9 de Abril, determina a
protecdo na parentalidade dos trabalhadores publicos, no ambito da maternidade, paternidade
e adogdo, integrados no regime de protecdo social convergente. Esta foi retificada pela
Declaracéo de Retificagdo, n° 40/2009, de 5 de Junho, sendo alterada pelo Decreto-Lei n°
13372012, de Junho, e pela Lei n° 120/2015, de 1 de Setembro”, que correspondeu a nona
alteracdo do Codigo de Trabalho e visou reforcar os direitos da maternidade e da paternidade.

Posto isto, Faria (2016); Lambuzana (2016); Oliveira (2015) e Guerreiro et al. (2006
citado por Silva, 2017:38,39) destacam as principais alteracdes das revisdes legislativas em

questdo, sobre as quais assenta o0 seguinte quadro:

- pode durar 120 dias consecutivos e com direito a
totalidade da remuneracgdo; 150 dias com direito a 80%
da mesma; ou 180 dias a receber 83%, se cada
progenitor gozar 30 dias consecutivos ou dois periodos

Licenca de Parentalidade de 15 dias seguidos, apos as seis semanas de licenca

(Maternidade ou Paternidade) obrigatéria da mée:

- obrigatério o usufruto de 20 dias Uteis pelo pai, 15
obrigatérios (consecutivos ou interpolados) e 5
facultativos, nos 30 dias ap6s 0 nascimento, 5 dos quais

sdo para ser gozados logo apds o parto.

- duracdo de 3 meses, com direito a 25% de
) remuneragdo, para assisténcia a filhos/as superiores a 6
Licenca Parental Alargada i o .
anos, se gozada logo ap6s o término de concessdo do

subsidio parental;
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Licengca de Amamentagéo

dispensa diaria de ambos os progenitores até a crianga
atingir 1 ano de idade, em dois periodos distintos com

uma hora cada;

Dispensa para Acompanhamento
Escolar da Crianca

estes/as podem ausentar-se durante 4 horas por
trimestre, para inteirar-se da situacdo educativa da

crianga;

Auséncia para Assisténcia da
Crianca em caso de Doenga
(Temporaria ou Cronica) ou

Acidente

direito a ausentar-se durante 30 dias por ano civil ou
durante o periodo de hospitalizacdo para assisténcia,
em caso de doenca ou acidente, a um filho menor de 12
anos ou com doenca crénica e/ou deficiéncia,
independentemente da idade com direito a 65% da

remuneracéao;

poderd fazé-lo durante 15 dias por ano civil pelas
mesmas razdes, se o/a filho/a tiver 12 ou mais anos (se
maior de idade tem de integrar o agregado familiar),

com direito a 65% da remuneracéo;

Licenca para Assisténcia da

Crianga em caso de Doenca

(Temporaria ou Crénica) ou
Acidente

a ser usufruida para prestacdo de cuidados a filho/a
com deficiéncia ou doenca crénica, com duracdo de 6
meses, prorrogavel até 4 anos, com direito a 65% do

salario;

licenca especial para assisténcia a filhos/as (pode ter

duracéo de 2 ou 3 anos conforme as circunstancias);

Dispensa de Trabalho Suplementar

direito a dispensa do trabalho suplementar, caso o
colaborador possua um/a filho/a menor de 12 anos de
idade;

as mesmas condicGes se aplicam ao trabalho

suplementar de regime noturno;

Licenca para Adogédo

destinacdo aos/as colaboradores/as em processo de
adogdo de menores de 15 anos, podendo ser repartida

entre os dois adotantes;
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Fonte: elaborada pela autora com base em Faria (2016); Lambuzana (2016); Oliveira (2015) e
Guerreiro et al. (2006) (cit. por Silva, 2017:38,39)

No seguimento da legislacdo antecedente, também a mais recente Lei n°® 90/2019, de 4
de Setembro?®, trouxe alteracdes muito importantes para o reforco da protecio da parentalidade,
alterando pela 142 vez o atual Cddigo do Trabalho, aprovado pela Lei n® 7/2009, de 12 de
Fevereiro, assim como dois Decretos-Lei que datam de 9 de Abril desse ano, o n° 89/2009'! e
0 n° 91/2009%2. Esta reforca a protecio de parentalidade em geral, modificando ou
acrescentando alguns aspetos a legislacdo ja existente: (1) o aumento da licenca exclusiva do
pai para 25 dias - 20 obrigatdrios (consecutivos ou interpolados) e 5 facultativos - nas seis
semanas seguintes ao nascimento da crianga; (2) a licenga de internamento hospitalar em caso
de nascimento prematuro (até as 33 semanas) - com duracdo da totalidade do periodo de
internamento ou pelo menos mais 30 dias que a licenca parental inicial - ou de necessidade de
prestacdo de cuidados especiais a crianga ap0s o periodo recomendado de internamento pds-
parto - com duracdo de 30 dias no maximo; (3) a licenca para assisténcia de criangca com doenga
oncologica, prorrogavel entre a 4 anos a 6 anos sob prescricdo médica, a ndo ser que os filhos
possuam uma doenga prolongada em estado terminal, pois neste caso a licenga € ilimitada; (4)
a licenca para deslocacdo a uma unidade hospitalar fora da ilha de residéncia para realizacédo
do parto, a usufruir pela gravida e respetivo acompanhante; (5) a dispensa de ambos da
prestacdo de trabalho para deslocac@es inter ilhas nas regides autbnomas, caso a garantia da
protecdo da seguranca e saude da gravida, puérpera ou lactante assim o exija; (6) a dispensa
laboral para atender a consultas de procriagdo medicamente assistida, que lhes permite “faltar”
ao trabalho trés vezes em cada fase de tratamento, sem risco de penalizacdo (ainda que para tal,
0s empregadores possam solicitar/exigir provas que 0 comprovem, como uma prescricdo
médica); (7) a denlncia do contrato de trabalho no periodo experimental, que assenta sobre a

obrigacdo do empregador comunicar a mesma nos 5 dias Uteis a contar da sua realizacdo, a

10 "Lei 90/2019, 2019-09-04 - DRE." 4 set. 2019, https://dre.pt/home/-
/dre/124417103/details/maximized. Data de acesso: 11 jun. 2020.

11 Regulamenta a protecdo da parentalidade em geral (maternidade, paternidade e adogdo) para os

trabalhadores da Administracéo Publica.

12 Estabelece um regime juridico para a mesma no contexto do sistema previdencial e no subsistema de

solidariedade.
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entidade com competéncia na area da igualdade de oportunidades entre mulheres e homens,
quando esteja em causa uma trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ou um trabalhador no
gozo da licenga parental; (8) neste seguimento, também a comunicacdo da ndo renovacao do
contrato a termo a respetiva entidade e exigivel para os funcionarios nas situacdes referenciadas,
tem de ser concretizada nos 5 dias Uteis a data do aviso prévio; (9) a adogdo por casais do
mesmo sexo, com direito a usufruto igualitario do regime de licenca por adogdo e dos direitos
a esta inerentes por ambos os/as progenitores/as; (10) a proibicdo de discriminagdo pelo
exercicio de maternidade e paternidade, quer em termos remuneratorios, de obtencdo de

prémios ou de progressdo de carreira.
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Capitulo 3 — Abordagem Metodolégica e Discussdo dos
Dados

3.1. Hipdteses de Investigacao

Apos realizado o respetivo enquadramento tedrico das problematicas e a sua respetiva
revisdo da literatura, designa-se em seguidas as hipdteses que se pretende comprovar com a

presente investigagéo:

Hipotese 1: Os apoios e servicos pro-familia disponibilizados pelas organizagdes

publicas sdo mais usufruidos pelo sexo feminino.

Hipotese 2: O usufruto das préaticas organizacionais de conciliagdo trabalho-familia na

Administracdo Publica, difere significativamente segundo o estado civil.

Hipotese 3: O namero de filhos € um fator determinante no que respeita ao usufruto das

medidas pro-familia por parte dos/as trabalhadores/as da funcéo publica.
Hipotese 4: Os/as funcionarios/as recorrem tanto as redes de cuidado informais como
as redes de cuidado formais e/ou sistemas de apoio disponibilizados pelas organizacdes

publicas.

Hipotese 5: A conciliagdo trabalho-familia apresenta um impacto positivo no bem-estar

e qualidade de vida dos colaboradores da Administracdo Pablica.
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3.2. Design da Investigacdo: Objetivos, Metodologia, Técnicas e

Instrumentos da Investigacéao

O enquadramento tedrico presente nos capitulos antecedentes possibilitou a construcéo
de um design de investigacdo e de uma estrutura para o presente estudo, na medida em que
permitiu identificar as questdes de partida, delinear o objetivo principal e as suas ramificagdes
a explorar, definir as dimensdes de analise, assim como delimitar qual a metodologia de
investigacdo e respetivos instrumentos e procedimentos a utilizar na realizacdo do estudo
empirico, de modo a que se pudesse responder devidamente aquilo que se pretendia e
confirmar/contestar o grau de veracidade das hipdteses apresentadas.

As questdes de partida sobre a qual assenta toda a investigacdo realizada, procuram
compreender a relacéo entre as desigualdades de género na Administracéo Publica e as politicas
e praticas organizacionais de conciliacdo Trabalho-Familia por si disponibilizadas:

= “0O usufruto das Politicas e Praticas de Conciliacdo Trabalho-Familia difere
consoante dados sociodemograficos como o sexo, o estado civil e 0 nimero de

filhos? E em termos de Ministérios? ”

- Que tipo de impacto advém do usufruto das PCTF disponibilizadas pelos

organismos publicos, ao nivel laboral e familiar?

Neste sentido, torna-se evidente aquele que é o principal objetivo deste estudo, que
consiste em analisar as politicas e praticas de conciliacdo trabalho-familia usufruidas pelos
funcionarios/as publicos e a (in)existéncia de desigualdades entre sexos a este respeito, assim
como que tipo de impacto estas detém na vida dos trabalhadores. Para que isto fosse concebivel,
foi necessario numa primeira fase realizar uma revisdo da literatura sobre a evolu¢do do Estado,
da sociedade e 0s seus contributos para a emergéncia da questdo da igualdade género, assim
como de que modo é que os esforcos realizados na tentativa de obter uma sociedade mais
igualitaria e pdr fim a discriminacdo entre sexos e as desigualdades dela resultantes, tém
chamado a atencdo para assuntos como a igualdade de género no meio laboral e familiar e, por
sua vez, a implementacdo e melhoria de politicas e praticas organizacionais de conciliacdo

trabalho-familia, enquanto estratégia ou meio para se alcangar esta meta.

Deste modo e por intermédio desta investigacdo, tornaram-se mais claros quais seriam

0s objetivos especificos a explorar nesta dissertagdo, sendo estes:



e Identificar potenciais opinides discriminatérias de género por parte dos/as

trabalhadores/as publicos face a sua profissao e ao ambiente familiar;

e Analisar a percecdo de CTF na relacdo Trabalho-Familia para a generalidade dos
funcionarios/as publicos, de modo a identificar se os fatores que o potenciam e que

condicionam a conciliagdo trabalho-familia;

e Identificar as PCTF mais utilizadas pelos funcionarios/as publico, de modo a verificar
se existem distingdes conforme o seu sexo, estado civil, composi¢cdo do seu agregado
familiar, categoria professional e Ministério a que pertence a sua entidade empregadora;

e Analisar a percecdo dos inquiridos a respeito da posic¢ao da organizacéo e do seu clima
e cultura organizacional face a disponibilizacdo das PCTF, enquanto mecanismo de
promogcéo da Igualdade de Género;

e Compreender em que medida as PCTF adotadas pelas organizacdes publicas detém um
impacto efetivo na vida dos colaboradores e dirigentes.

A estratégia metodoldgica utilizada na investigacdo realizada foi mista, visto que é
quantitativa, na medida em que foi realizado um inquérito por questionario - como técnica de
recolha dos dados necessarios de acordo com os objetivos e hipoteses anteriormente destacados
- e simultaneamente qualitativa, dado que num Gltimo estagio da interpretacéo e discussao dos
resultados obtidos, é feita a analise das politicas publicas de conciliacdo trabalho-familia - de
modo a que se possa percecionar melhor que tipo de impacto é que estas detém na vida dos
trabalhadores e que aspetos poderdo ser melhorados, ainda que sempre numa perspetiva da
Igualdade de Género.

Deste modo, numa fase inicial, foram estabelecidos contactos com diversas
organizac6es da Administracdo Publica dentro das mais variadas areas via correio eletronico,
onde se explicavam 0s objetivos, a pertinéncia e os procedimentos da presente investigacao.
Contudo, dada a atual situacdo de pandemia, a dificuldade de entrar em contacto com as
respetivas instituicdes foi redobrada, tendo-se recebido somente uma média de 2 a 3 respostas
para cada uma destas. Neste sentido, revelou-se necessario entrar em contacto direto com
colaboradores e dirigentes publicos utilizando redes sociais como o Facebook e o Linkedin,
sendo que esta Ultima - se dedica precisamente a interligacdo de profissionais e partilha de

conhecimentos - foi a que mais contribuiu para a constituicdo da populagdo em estudo..
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O inquérito por questionario foi disponibilizado online com recurso ao Google Docs do
Gmail, pelo que o preenchimento deste deveria ser feito atraves do link enviado via correio
eletronico ou das redes sociais acima mencionadas. A recolha de dados decorreu entre o inicio
de Abril e meados de Junho de 2020 e apresentou um cariz voluntério, tendo sido garantido o
anonimato e a confidencialidade dos dados disponibilizados pelos inquiridos. Como ferramenta

de analise de dados foi utilizada a 272 versdo do SPSS.

3.3. Caraterizacao Sociodemografica da Populagido em Estudo

A populagéo do estudo é constituida por 115 funcionarios/as publicos pertencentes aos diversos
Ministérios que compdem a Administracdo Central, Local e Independente, sendo que 0 sexo
feminino constitui a maioria dos inquiridos com 62 respostas (53,9%) face as 53
disponibilizadas pelo sexo oposto (46,1%)3. O inquérito por questionario realizado visou numa
primeira parte reunir informaces para possibilitar a presente caracterizacdo sociodemografica
dos participantes, através do qual se pode verificar que estes possuem maioritariamente entre
40 a 59 anos, sendo que 38 (33%) tém entre 40 e 49 anos de idade e 44 (38,3%) apresentam
idade superior a 50 mas inferior a 60. O sexo feminino estd mais representado no primeiro
intervalo de idades (N=24; 38,7%), enquanto que no segundo ambos 0s Sexos se encontram em

pé de igualdade, com 22 (41,5%) homens e 22 (35,5%) mulheres respetivamente.

Tabela 2 - Dadoes seciodemogrdfices quante a Idade por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total
N %o N %o N %o
Idade | Supenoer a 20 mas mfenor a 30 2 3,8% 1 1,6% 3 2.6%
cupenor a 30 mas nfenior a 40 12 22.6% 7 11,3% 19 16,5%
cupenor a 40 mas nfenior a 50 14 26,4% 24 38,7% 38 33,0%
cupenor a 50 mas nfenior a 60 22 41,5% a2 35,5% 44 38.3%
cupenor a 60 mas mfenior a 70 3 5, 7% 2 12,9%4 11 9.6%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

Face a situacao conjugal, na populacdo estudada predominam os individuos casados/as

(N = 67; 58,3%) em oposicdo a situacdo de viuvez (N=3; 2,6%), encontrando-se no seu

13 Consultar Grafico 1 em anexo.



intermédio os colaboradores solteiros/as (N=17; 14,8%), em unido de facto (N=16; 13,9%) e
divorciados/as (N=12; 10,4%). O sexo masculino constitui a maioria dos participantes casados
(N=36; 67,9%), mas encontra-se menos representado nos restantes estatutos, com excecao da
unido de facto, na qual se encontra um nimero aproximado de homens (N=7; 13,2%) e mulheres
(N=9; 14,5%).

Tabela 3 - Dados sociodemogrificos quanto ao Estade Civil por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total

N Yo N % N %
Estado Solteiro/a 5 9 4% 12 19,4% 17 14,8%
Civil Casadola 36 | 67.9% | 31 | 500% | 67 | 583%
Unifio de facto 7 13,2% 9 14,5% 16 13,9%
Divorciado/a 4 7,5% 8 12,9% 12 10,4%
Viwola 1 1.9% 2 3.2% 3 2,6%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

A dimensdo dos agregados familiares!® destes oscila essencialmente entre 3 a 4
elementos, sendo que 32 respondentes (27,8%) referiram encontrar-se na primeira situacao, dos
quais 17 homens (32,1%) e 15 mulheres (24,2%), e outros 34 inquiridos (29,6%) na segunda,
como declarado por 13 individuos do sexo masculino (24,5%) e 21 do sexo feminino (33,9%).

E igualmente notoria a persisténcia dos agregados familiares compostos por 1 (N=13;

11,3%) ou 2 (N=24; 20,9%) pessoas, ainda que em menor dimensédo face aos anteriores.

Tabela 5 - Dados sociodemognrificos quanto d Composigiio do Agregado Familiar

Sexo
Masculino Feminino Total

N % N % N %
Composigio do Conjuge/companheirola 8 15,1% 6 9. 7% 14 12,2%
Agregado Familiar Conjuge/companhetrofa, Ascendentes e Filhos 1 1,9% 1 1.6% 2 1,7%
Conjuge/companhetrofa e Filhos 34 64.,2% 33 53,2% &7 58.3%
Conjuge/companheirofa, Filhos & Netos 0 0,0% 1 1.6% 1 0,9%
Ascendentes 0 0,0% 2 3.2% 2 1,7%
Ascendentes e Filhos 0 0,0% 2 3,.2% 2 1,7%
Irméfios 0 0,0% 1 1,6% 1 0,%%
Filhos 5 9.4% 8 12,%9% 13 11,3%
Nenhum 5 9.4% 8 12,9% 13 11,3%
Total 53 100% 62 100,0% 115 100%

14 Consultar Tabela 4 (Anexo B)
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De um modo geral, verificou-se que os respondentes vivem essencialmente com o seu
cénjuge/companheiro/a e filhos, visto que um namero equivalente de homens (N=34; 64,2%) e
mulheres (N=33; 53,2%) referiu ter essa mesma estrutura familiar. A restante populacgéo afirma
residir maioritariamente com o seu conjuge/companheiro/a (N=14; 12,2%) - 8 homens (15,1%)
e 6 mulheres (9,7%) respetivamente -, apenas com os seus filhos (N= 13; 11,3%) - 5
respondentes do sexo masculino (9,4%) e 8 do feminino (12,9%) - ou entdo sozinhos (N=13;
11,3%), encontrando-se estas duas Gltimas ex aequo®®.

A maioria reside com o seu conjuge/companheiro/a e 1 (N=25; 21,7%) ou 2 (N=33,;
28,7%) filhos, tendo 16 (30,2%) homens e 9 (14,5%) mulheres afirmado possuir esta 12
composicao do agregado familiar e outros 13 (24,5%) homens e 20 (32,3%) mulheres indicado
a 28, Por outro lado, uma parte significativa da restante populacdo em estudo, vive com 0 seu
conjuge/companheiro/a e 3 filhos (N=8; 7%), como mencionado por 4 (7,5%) homens e 4
(6,5%) mulheres; ou entdo residem somente com 1 filho (N=8; 7%), situacdo em que se
enquadra a familia de 3 (5,7%) homens e 5 (8,1%) mulheres.

A presenca de ascendentes nas familias € pouco significativa, sendo que 2 (1,7%)
inquiridos fora o seu conjuge/companheiro/a tém a seu encargo 2 ascendentes e 2 filhos, 1
(1,9%) homem e 1 (1,6%) mulher respetivamente. Da restante populacdo, 4 inquiridos
indicaram que vivem sozinhos com 0s seus ascendentes (N=2; 1,7%) ou conjuntamente com
estes e os seus filhos (N=2; 1,7%). Mais especificamente 2 mulheres (3,2%) declaram que a sua
estrutura familiar € composta por 1 ascendente e 1 filho, uma (1,61%) mencionou residir
somente com 1 ascendente e ainda outra mulher (1,6%) mencionou residir com 2 destes. Por
altimo, a presenca de irmaos e de netos nas estruturas familiares dos funcionarios e dirigentes
da Administracdo Publica € a menos notoria, pois somente 1 dos participantes do sexo feminino
(1,6%) declarou residir com 1 irmao, assim como outro dos inquiridos, também mulher (1,6%),
mencionou viver com o seu conjuge/companheiro/a, 1 filho e 1 neto.

Foi colocada a questdo da faixa etaria dos membros do agregado familiar, ao que se
verificou que a moda da idade do conjuge/companheiro/a é entre os 50 e 0s 59 anos, como
indicado por 13 homens (24,5%) e por 17 mulheres (27,4%), mas uma quantia significativa da
restante populacao referiu que estes/as possuem entre 40 a 49 anos (N=22; 19,1%) - 14 homens
(26,4%) e 8 mulheres (12,9%) - ou idade superior a 30 mas inferior a 40 (N=18; 15, 7%) - 8
inquiridos do sexo masculino (15,1%) e 10 do feminino (16,1%) - na respetiva ordem. Dos

respondentes que tém ascendentes no seu agregado familiar, 1 mulher (1,6%) diz que este

15 Expressdo latina que significa de igual modo ou em pé de igualdade.



possui entre 60 a 69 anos e outros 5 mencionam que estes tém mais de 70 anos - 1 homem
(1,9%) e 4 mulheres (6,5%).

Apenas 1 mulher (1,6%) referiu ter um irmdo num intervalo de idade, cuja idade é
superior a 50 mas inferior a 60, que é precisamente o oposto verificado na faixa etéria dos filhos
dos inquiridos que é extremamente diversificada. Na generalidade estes referem que o0s seus
filhos sdo maiores de idade e possuem entre 20 a 29 anos (N=19; 16,5%), conforme destacado
por 11 homens (20,8%) e 8 mulheres (12,9%). A restante populacdo afirma possuir na sua
maioria filhos com idade superior a 15 mas inferior a 20 anos (N=9; 7,8%) - segundo 1 homem
(1,9%) e 8 mulheres (12,9%) -, entre 5 e 9 anos (N=8; 7%) - 11,3% (N=6) do sexo masculino
e 3,2% (N=2) do feminino - ou ainda com idade superior a 10 anos mas inferior 15 (N=7; 6,1%)
- como referido por 4 homens (7,5%) e e 3 mulheres (4,8%). A respeito da faixa etaria dos
netos, a Unica participante (1,6%) que mencionou possuir um como parte do seu agregado
familiar, afirmou que este possui mais de 1 ano de idade, mas menos de 5 anos.

Como é percetivel através da seguinte tabela, a populucdo em estudo possui na
generalidade estudos superiores, primordialmente ao nivel do Mestrado (N=40; 34,8%),
Licenciatura (N=28; 24,3%), Pos-graduacdo (N=22; 19,1%) e Doutoramento (N=15; 13%).
Né&o existe diferenciacdo de género a respeito dos dois primeiros niveis de escolaridade, ainda
gue 0 mesmo nao se pode dizer face aos outros dois, sendo que 8 homens (15,1%) e 14 mulheres
(22,6%) possuem uma pos-graduacdo e 6 respondentes do sexo masculino (11,3%) e 9 do

feminino (14,5%) sdo doutorados.

Tabela 12 - Dados sociodemogrificos quante as Habilitagées Literdrias por Sexe

Sexo
Masculino Feminino Total

N %o N % N %o
Habilitacies | 1° Ciclo do Ensino Basico 1 1,9% 0 0,0% 1 0,9%
Literarias | 3° Ciclo do Ensmo Basico 0 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
Ensine Secundario 2 3,8% 3 4 8% 5 4 3%
Ensmoe Supenor - Bacharelato 1 1,9% 1 1.6% 2 1,7%
Ensino Supenor - Licenciatura 14 26,4% 14 22.6% 28 24 3%
Ensine Supenor - Pos-graduacio 8 15,1% 14 22.6% 22 19,1%
Ensine Supenor - Mestrado 20 37.71% 20 32.3% 40 34 8%
Ensine Supenor - Doutoramento 6 11,3% 9 14,5% 15 13,0%
Ensmo Supenor - Pos-Doutoramento 1 1,9% 0 0,0% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

Independentemente disto, a maioria dos participantes - 63 (54,8%), 24 homens (45,3%)
e 39 mulheres (62,9%) - referiram ser formados na area de Ciéncias Sociais, Comércio e Direito

(N=12; 10,4%), enquanto que uma parte significativa destes o é em Educagdo e Ciéncias,
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Matematica e Informatica (N=11; 9,6%). Importa ainda referir que, 1 (1,9%) inquirido do sexo
masculino ndo referiu possuir qualquer tipo de formacéo.

Os participantes deste estudo sdo predominantemente técnicos superiores (N=70;
60,9%), conforme destacado por 28 homens (52,8%) e 42 mulheres (67,7%), ainda que as
categorias profissionais de Direcdo Intermédia se encontrem significativamente representadas
naquela que é a sua hierarquia, visto que tanto 6 respondentes do sexo masculino (11,3%) como
do feminino (9,7%) exercem o cargo de Diretor/a de Servigos; 5 homens e 6 mulheres séo
Chefes de Divisdo e ainda 5 (9,4%) participantes do sexo masculino e 3 (4,8%) do feminino
desempenham outros cargos nesta mesma direcdo. Apesar da diversidade de anos de
experiéncia indicada pelos inquiridos, estes possuem maioritariamente 10 (N=9; 7,8%) ou 22
(N=8; 7%) anos de pertenca a funcdo publica, como afirmado por 6 homens (11,3%) e 3
mulheres (4,8%) face aos primeiros e por 3 (5,7%) respondentes do sexo masculino e 5 (8,1%)

do feminino ao nivel dos segundos anos de carreira mencionados acima.

Tabela 14 - Dadps sociodemogrifices quante a Categoria Prefissional por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total

N % N % N %
Categorias | Dingente Superior de 1° Grau - Diretor/a Geral 2 3,8% 0 0,0% 2 1,7%
Profissionais Dingente Supenor de 1° Grau - Inspetor/a Geral 1 1.9% 0 0,0% 1 0,9%
Dingente Supenior de 2° Grau - Subdiretor/fa Geral 2 3.8% 2 3,2% 4 3,5%
Dingente Supenoer de 2° Grau - Vice Presidente 1 1.9% 0 0,09 1 0,9%
Diregéio Intermédia - Diretor/a de Servigos - 1° grau 6 11,3% 6 9,7% 12 10%
Diregio Intermedha - Chefe de Dmsfo - 2° grau 5 9.4% 6 97% 11 9,6%
Diregéio Intermédia - Cutros - 3° grau 5 9.4% 3 4 8% 8 7,00
Teécnico Supenior 28 52.8% 42 67, 7% 70 61%
Assistente Técnico 2 3,8% 3 4.8% 5 4,3%
Assistente Operacional 1 1.9% 0 0,0% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

Em termos dos Ministérios a que pertencem as Instituicbes empregadoras dos
participantes do estudo, verifica-se que ha uma predominancia do Ministério da Modernizacao
do Estado e da Administracdo Publica como destacado por a maioria dos mesmos - 17 (14,8%)
-, 4 homens (7,5%) e 13 mulheres (21%) respetivamente. Ainda assim, é igualmente notoria a
presenca significativa de instituicdes pertencentes aos Ministérios da Educacédo (N=14; 12,2%),
o da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (N=11; 9,6%), o do Estado e da Presidéncia (N=10;
8,7%).



Tais instituicdes sdo maioritariamente de grande (N=75; 65,2%) ou média dimensao
(N=36; 31,3%), como alegado por 43 homens (81,1%) e 32 mulheres (51,6%) face as primeiras
e ainda por 7 inquiridos do sexo masculino (13,2%) e 29 do feminino (46,8%) relativamente as
segundas. Nota-se ainda que o regime contratual predominante é o trabalho por tempo
indeterminado (N=50; 43,5%) e o trabalho a tempo inteiro (N=38; 33%), sendo que 20 homens
(37,7%) e 30 mulheres (48,4%) usufruem do primeiro e 21 inquiridos do sexo masculino e 17
do feminino do segundo. O contrato por nomeacdo - tempo indeterminado também detém um
peso significativo na populagdo em estudo, como indicado por um total de 15 individuos (13%),
9 homens (17%) e 6 mulheres (9,7%), o oposto do verificado no contrato por nomeacéo a tempo
resolutivo que apenas é usufruido por 1 respondente (0,9%).

Tabela 17 - Regime Contratnal dos Respondentes per Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total

N % N % N %
Regime Jomada Continua 0 0,0% 6 9. 7% 6 5,2%
Contratual | por WNomeagho - a tempo resolutvo 1 1,9% 0 0,0% 1 0,9%
For Nomeagio - tempo mdetermmado 9 17,0% 6 9. 7% 15 13,0%
Teletrabalho (Trabalho em domictho) 1 1,9% 1 1,6% 2 1, 7%
Trabalho a tempo mteiro 21 39,6% 17 27 4% 38 33,0%
Trabalho a terme resolutive 1 1,9% 2 3,2% 3 2.6%
Trabalho por tempo mdetermmado 20 37, ™% 30 48 4% 50 43,5%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

Quanto ao horario laboral dos participantes, na sua maioria estes trabalnam menos de
40 horas por semana - 67 (58,3%) - mas como demonstra uma quantia significativa dos
inquiridos, 34 individuos (24,6%) afirmam trabalhar entre 40 a 50 horas por semana - 18
homens (34%) e 16 mulheres (25,8%) respetivamente. No entanto, € evidente que o horario
laboral dos trabalhadores da funcdo publica tem vindo a aumentar tendencialmente, pois 13
respondentes (11,3%) ja trabalham mais de 50 horas por semana. Aquilo que se verifica menos
é de facto a isencdo de horario, pois s6 uma mulher (1,6%) refere possuir esse regime de
trabalho semanal. Em termos da representatividade de género, pode-se dizer que onde existe
uma maior discrepancia entre 0s sexos € no horario com menos de 40 horas, visto que apenas
26 homens (49,1%) o possuem comparativamente com as 41 mulheres de (66,1%) que o

usufruem.
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Tabela 18 - Howdrie Laboral dos Respondentes por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total

N % N %o N %
Horario Idenos de 40 26 49.1% 41 66,1% 67 58,3%
Laboral "5y a0 50 18 | 340% | 16 | 258% | 34 | 29.6%
Iuais de 50 8 17.0% 4 6,5% 13 11,3%
Isencéo de horano 0 0,0% 1 1.6% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

E interessante  perceber que relativamente ao horario laboral  dos
conjuges/companheiros/as dos participantes a situacdo muda um pouco de figura, dado que
estes trabalham tendencialmente mais horas por semana, nomeadamente entre 40 a 50 horas
(N=44; 38,3%), como dito por 20 individuos do sexo masculino (37,7%) e 24 do feminino
(38,7%). No entanto, a quantidade de conjuges/companheiros/as que trabalham menos de 40
horas por semana é significativa (N=30; 26,1%), como é visivel no agregado familiar de 19
homens (35,8%) e de 11 mulheres (17,7%). Apenas 1 inquirido (1,9%) referiu que a sua
conjuge/companheira se encontra reformada.

Apds compreendida a dimensdo da populacdo em estudo e as suas carateristicas
sociodemograficas e profissionais, importa perceber de que maneira é que estas afetam a

conciliacdo trabalho-familia e vice-versa, analise a qual prosseguimos de seguida.

3.4. Apresentacdo e Anélise dos Dados Obtidos

O presente capitulo centra-se primeiramente na analise dos dados recolhidos por via dos
questionarios aplicados aos/as funcionarios/as e dirigentes publicos e numa segunda instancia
a discussdo dos mesmos. Para tal, teve-se consideracdo os modelos de analise de Pereira (2014)
e de Faria (2016), de modo a possibilitar que esta fosse mais estruturada e eficaz e promovesse
uma discussdo mais pertinente dos dados, com excecdo dos seus instrumentos. Visto que o que
se pretendia era analisar a existéncia ou ndo de “Desigualdades de género na Administragdo
Publica” a respeito do usufruto das Politicas e Praticas de Conciliagdo Trabalho-Familia (ou
medidas pré-familia) nos diversos Ministérios que a constituem, constatou-se necessario
considerar outras questdes, nomeadamente o suporte organizacional, a cultura organizacional

enquanto apoiante ou fator condicionador da utilizagdo destes apoios, o conflito entre a vida



profissional e familiar nas suas duas dimensdes (trabalho-familia/familia-trabalho) e as suas

consequéncias.

3.4.1. As (Des)lgualdades de Género na AP e as Politicas e Préticas de

Conciliacdo Trabalho-Familia

Hipdtese 1: Os apoios e servigos pro-familia disponibilizados pelas organizacgdes publicas

sdo mais usufruidos pelo sexo feminino.

Foi colocada a presente hipdtese com o intuito de perceber se existia de facto alguma
discrepancia ao nivel do usufruto dos apoios e servigos. Primeiramente, questionou-se 0
seguinte aos participantes: ""*Considera que as respetivas praticas de conciliacédo trabalho-
familia séo mais favoraveis para os homens? Para as mulheres? Ou em igual medida para
ambos?"*

De um modo geral, todos os inquiridos consideram existir favorabilidade para ambos
(N=92; 80%), enquanto apenas 17 (14,8%) escolheram que estas eram mais favoraveis para as
mulheres e 6 (5,2%) para os homens, ndo existindo uma diferenca significativa entre as
respostas de ambos 0S sexos.

Posteriormente, as questBes relacionadas com as politicas e praticas de conciliagdo
trabalho-familia foram repartidas em quatro partes, sendo que na primeira lhes era solicitado
que selecionassem as que séo disponibilizadas pela sua entidade empregadora e na segunda,
gue enumerassem as medidas pré-familia de que ja usufruiram. Relativamente as outras duas
perguntas, mais assentes numa légica de percecao, aquilo que se pretendia era que os inquiridos
indicassem quais as que consideram ser geralmente mais utilizadas pelas mulheres ou pelos
homens.

As presentes estatisticas descritivas (média, desvio-padrdo, minimo e maximo) das
variaveis em estudo, demonstram que na generalidade as organizacdes disponibilizam em
média um numero siginificativo de PCTF (M=7,14; DP=4,55), sendo que a quantidade minima
das medidas disponiveis é de 1 e 0 maximo de 21, em oposi¢do a um total possivel de 30.
Contudo, em termos de usufruto a situacdo difere, pois estas sdo pouco utilizadas pelos

funcionarios/as publicos (M=3,05; DP=3,33), que relatam um minimo de 1 e 0 maximo de 23.
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Tabela 21 - Estatitica Descritiva das Politicas e Praticas de Conciliacfio Trabalho-

Familia
Variaveis Media DP Minimo Maximo
PCTF Dispombihzadas 7,14 4,55 1 21
PCTF Usufruidas 3,05 3,33 1 23
PCTE MNae Disponibihzadas IMais Eelevantes 3,26 1,19 1 9
Fercecfo PCTF Usuffuidas Homens 1,99 1,17 1 7
Fercegdo PCTF Tsuffuidas MMulheres 3,09 1,97 1 9
FCOTF Tsufruidas Homens Eealidade 2.80 3.67 1 23
FOTF Usufruidas MMulheres Fealidade 3,20 2,98 1 16

Os inquiridos demonstram ter essa mesma percecao de fraca utilizacdo das medidas pro-
familia, quer por parte do sexo masculino (M=1,99; DP=1,17) quer do feminino (M=3,09;
1,97), ainda que segundo estes, as mulheres usufruam mais das politicas e praticas de
conciliagdo quando comparadas com os homens. De modo, a verificar se isto ocorria entre 0s
participantes da populacdo em estudo, foram quantificadas as PCTF usufruidas por sexo, o que
permitiu confirmar que as mulheres sdo as maiores beneficiadoras (M=3,20; DP= 2,98), assim
como que os homens usufruem mais destas medidas do que o percecionado por ambos 0S Sex0s
(M=2,90: DP=3,67). Porém, em termos de diversidade dos apoios utilizados sdo os homens que
se destacam mais, como é possivel verificar pela variancia das suas respostas demarcada no
respetivo desvio-padrdo e no nimero maximo de PCTF usufruidas que é 23.

Na tabela 22 (Anexo B) consta a analise de frequéncias das politicas e préaticas
disponibilizadas pelas entidades empregadoras, dentre as quais se destacam maioritariamente o
horario flexivel (N=79; 9,7%) e todas as licencas usufruidas durante a gravidez e ap0s a mesma,
nomeadamente as licencas de maternidade (N=78; 9,6%), paternidade (N=74; 9,1%),
amamentacdo (N=73; 9,0%) e de parentalidade (N=69; 8,5%). Outras medidas sdo
disponibilizadas de modo igualmente significativo pelas organizacdes, de modo a facilitar a
vida dos colaboradores durante o periodo de gravidez, como por exemplo a dispensa para
consultas pré-natais sem perda de remuneracéo, tanto para mulheres (N=54; 6,7%) como para
homens (N=46; 5,7%). Numa dimensdo inferior as anteriores e ndo relacionadas com a
natalidade, a comemoracdo de dias festivos e entrega de presentes (N=41; 5,1%), o teletrabalho
(N=40; 4,9%) e a licenca para cuidar de um familiar (N=37; 4,6%), sdo medidas também muito
providenciadas pelas entidades publicas. Importa ainda destacar que 4 respondentes (0,5%)

referiram que as suas entidades empregadoras “disponibilizam todos os apoios previstos na lei



da fung¢do publica”, nd0 mencionando quais seriam 0S mesmos, assim como outros 2
participantes (0,2%) declararam ndo saber quais as medidas pro-familia disponibilizadas.

Os participantes deste estudo consideram que a PCTF mais usufruida pelas mulheres'®
é primeiramente a Licenca de Maternidade (N=70; 23,3%) e em segunda instancia a Licenca
de Amamentacdo (N=54; 17,9%). A dispensa para consultas pré-natais sem perda de
remuneracdo (N=36; 12%) e o horério flexivel (N=20; 6,6%) sdo igualmente duas medidas de
que o sexo feminino tira consideravelmente partido, podendo dizer-se 0 mesmo da licenga para
cuidar de um familiar (N=17; 5,6%), apesar de esta na perspetiva dos participantes ser
ligeiramente menos utilizada comparativamente as anteriores. Porém, 14 respondentes (4,7%)
disseram existir igualdade em termos do usufruto das politicas e praticas conciliadoras
disponibilizadas e outros 7 (2,3%) referiram nédo saber quais as mais usufruidas pelas mulheres.
Como PCTF mais utilizada pelos homens'’, os/as funcionarios/as publicos identificam a
Licenca de Paternidade (N=53; 26,5%) e posteriormente a Licenca de Parentalidade (N=28;
14%). A semelhanca do anterior, o horario flexivel (N=17; 8,5%) e a dispensa para consultas
pré-natais sem perda de remuneracao (N=15; 7,5%) sdo medidas significativamente utilizadas
por estes. No entanto, € interessante reparar que mais uma pessoa (N=15; 7,5%) respondeu que
os servicos disponibilizados podem ser usufruidos por ambos os sexos face as que o
mencionaram na questdo referente as mulheres - 0 que demostra a existéncia de alguma
discrepancia -, assim como 9 inquiridos (4,5%) declaram ndo saber quais as medidas pro-
familia mais utilizadas pelo sexo masculino.

Tendo em conta a presente andalise, procurou-se fazer-se um cruzamento entre a variavel
da “Perce¢ao dos respondentes face as medidas mais usufruidas pelas mulheres” e a do género,
de modo a perceber se existiam grandes distingbes em termos das respostas dos inquiridos como
influéncia do seu sexo, o que acabou por ndo se verificar conforme demonstra a tabela 25
(Anexo B). Havendo algo a destacar, isto serd primordialmente a diferenca um tanto mais
significativa entre colaboradores do sexo masculino (N=29; 20,6%) e do feminino (N=41;
25,6%) que assinalaram a “licenca de maternidade” como a mais usufruida pelas mulheres.
Porém, importa ainda destacar a igualdade de resposta por parte de ambos os sexos face a 3 das
PCTF, nomeadamente o horério flexivel, a semana de trabalho comprimida e a jornada reduzida
em troca de reducdo salarial. A semelhanca do que se verificou na questdo anterior, também a

“percecao dos respondentes face aos apoio/servigos de conciliagdo trabalho-familia usufruidos

16 Consultar tabela 23 no Anexo B

17 Consultar tabela 24 no Anexo B
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pelos homens” ndo ¢ influenciada pelo género, como é possivel denotar na tabela 26 (Anexo
B), visto que na generalidade ndo ha diferengas significativas a este respeito, nas respostas que
foram dadas por respondentes de ambos 0s sexos.

Como seria de esperar, a analise correspondente ao usufruto das mesmas® pelos
inquiridos, revelou ao contrario do verificado anteriormente, que a medida mais utilizada é o
horério flexivel (N=26; 11,3%), sendo esta seguida do Teletrabalho (N=23; 10%), que
ultrapassa ligeiramente as licencas referentes a natalidade - Licenca de Maternidade (N=22;
9,6%), Licenca de Paternidade (N=19; 8,3%), Licenca de Parentalidade (N=16; 7%). Porém,
uma percentagem significativa dos participantes declarou usufruir ou ja ter usufruido da licenca
de cuidar de um familiar (N=13; 5,7%) e da de amamentacdo (N=11; 4,8%), assim como da
comemoracao de dias festivos e entrega de presentes (N=11; 4,8%). As medidas pro-familias
menos comumente utilizadas (N=1; 0,4%) séo o transporte de criangas disponibilizado pelas
organizacg0Oes, a semana de trabalho comprimida, a jornada reduzida em troca de uma redugéo
salarial e 0 apoio juridico para os trabalhadores e membros do seu agregado familiar. Em termos
de género®, as Unicas divergéncias significativas identificadas foram ao nivel da Licenca de
Parentalidade, que apesar de se destinar tanto a homens como a mulheres, € mais usufruida pelo
sexo masculino (N=12; 10,3%), assim como a Licenca de Amamentacéo que a semelhanca da
anterior, permanece a ser maioritariamente utilizada s6 por um dos sexos, o feminino
(N=7;6,2%), existindo somente 1 homem (0,9%) que referiu tirar partido deste medida pro-
familia.

Visto que o pretendido era considerar as PCTF ao nivel dos Ministérios, foi igualmente
realizada uma analise de frequéncia das mesmas, através de tabelas de referéncia cruzada. O
que se pretendia era perceber, dentro de cada um destes, quais as medidas mais usufruidas pelos
participantes, ainda que isto se tenha revelado um desafio devido a representatividade de uns
ser superior a dos outros. Atraves da analise realizada, torna-se percetivel que as medidas pro-
familia mais usufruidas pelos colaboradores séo as Politicas e Praticas de Flexibilizacdo do
Horario de Trabalho e as Politicas e Praticas de Licencas Parentais, 0 que vai de encontro a
analise efetuada anteriormente. Ao nivel das primeiras, os Ministérios que se destacam sdo: o
Ministério da Ciéncia, Tecnologia e Ensino Superior (MCTES); o Ministério do Estado e das
Financas (MEF); o Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social (MTSS); o
Ministério da Modernizacdo do Estado e da Administracdo Puablica (MMEAP); a

18 Consultar tabela 27 no Anexo B.

19 Consultar tabela 28 no Anexo B.



Administracdo Interna (Al) e o Ministério do Estado e da Presidéncia (MEP), segundo a
respetiva ordem. No que respeita as segundas medidas, ressaltam-se sobretudo MMEAP, o
Ministério da Educacdo (ME), assim como de um modo significativo o MCTES, o MEF, o
MEP, o Ministério do Estado, da Economia e da Transicdo Digital (MEETD); as instituicdes
da Administracdo Local e Regional (ALR), o Ministério da Defesa Nacional (MDN) e a
Administragédo Interna (Al).

Hipdtese 2: O usufruto das praticas organizacionais de conciliacdo trabalho-familia na
Administracao Publica, difere significativamente segundo o estado civil.

E pensamento de senso comum que as medidas disponibilizadas pelas entidades
empregadoras visando a conciliagdo entre a vida profissional e familiar, sejam mais utilizadas
por individuos casados/em unido de facto com filhos e/ou familiares dependentes, visto que
este tipo de estrutura familiar traz encargos e responsabilidades acrescidas para 0s mesmos.
Ora, esta questdo vé-se confirmada dentro da populacdo em estud, dado que como € percetivel
na tabela 35%°, a grande maioria dos individuos que usufrui das politicas e praticas de
conciliacdo trabalho-familia sdo casados/as, ainda que uma quantia igualmente significativa se
encontre em unido de facto, comparativamente aos participantes solteiros/as que estdo num polo
completamente oposto, como 0s que menos usufruem das mesmas.

A andlise de frequéncias realizada demonstra que, o Teletrabalho (N=17; 13,6%) é a
PCTF mais usufruida pelos participantes casados/as (ainda que isto se deva provavelmente
devido a atual pandemia). Porém, estes revelaram ter usufruido/estar a usufruir de apoios como
a Licenca de Paternidade (N= 15; 12%), o Horéario Flexivel (N=14, 11,2%), a Licenca de
Maternidade (N=13; 104%) ou de Parentalidade (9; 7,2%). Por sua vez, os individuos em unido
de facto primordializam essa mesma flexibilidade de horario (N=5; 9,3 %) e em segunda
instancia (N=3; 5,6%) medidas como: o subsidio de apoio a familia; o teletrabalho; as licencas
para cuidar de um familiar, de Maternidade e de Amamentacdo; o Ginasio/Atividades
desportivas e de lazer para os trabalhadores e a Comemoracao de dias festivos e entrega de
presentes. A respeito dos solteiros/as, a sua grande maioria refere ja ter tirado/tirar partido da
Licenca de Maternidade (N=4; 19%), enquanto que 0s restantes 6 mencionam tirar partido da
flexibilidade horéaria (N=3; 14,3%) ou da licenca de prestacdo de cuidados a familiares (N=3;

14,3%) ja mencionadas. Entre os/as funcionérios/as divorciados/as que compdem a populagdo

20 Consultar no Anexo B
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em estudo, 4 (13,8%) alegam usufruir de um horario flexivel e outros/as 3 (10,3%) da licenca
de parentalidade. Por Gltimo, dos/as vitvos/as que compdem a populacdo em estudo, apenas 1
(100%) disse ter usufruido de uma licenca de maternidade.

Ora, a perspetiva que os inquiridos possuem a respeito da influéncia da estrutura familiar
acaba por contradizer a andlise acima realizada, dado que quando questionados “Sente que
estas sdo mais usufruidas por Familias Monoparentais, em que o0s individuos sdo
Casados/em Uniao de Facto ou por ambas?”, a sua generalidade (N=97; 84,3%) alegou néo
haver maior favorabilidade para nenhuma destas, como é percetivel na seguinte tabela. Mesmo
assim, houve ainda uma minoria dos respondentes que referiu existirem diferencas tanto a favor
das familias monoparentais (N=9; 7,8%) como daquelas em que os individuos sdo casados/em
unido de facto (N=9; 7,8%).

Tabela 36 - Pececéio dos Respondentes face ao Usufruto das PCTF
segundo a Estrutura Familiar

N %
Estrutura Familiar | Familias monoparentais 9 7.8
Casadoz/em vmio de facto 9 7.8

Lmbos 97 84,3

Total 115 100,0

Neste sentido, é notoria a discrepancia existente entre a percecdo e a realidade, pois a
tendéncia dos respondentes é querer transmitir a ideia de que a sua entidade empregadora €
promotora de igualdade em termos do usufruto das politicas e préaticas conciliadoras trabalho-

familia, ou seja, obtém-se a confirmacéo da presente hipotese.

Hipotese 3: O numero de filhos e/ou de idosos dependentes sdo fatores determinantes no
gue respeita ao usufruto das medidas pro-familia por parte dos/as trabalhadores/as da

funcéo publica.

Sendo grande parte dos beneficiarios casados ou em unido de facto como se pode
verificar nas analises anteriores, coloca-se a questdo da relevancia do numero de filhos e de
idosos dependentes nos agregados familiares dos funcionarios/as publicos a respeito do

usufruto das PCTF. Porém, é importante recordar que a maioria tem filhos, enquanto que em



contrapartida, a presenca de idosos é minoritaria e como tal, encontra-se pouco representada na
mesma, 0 que ndo implica que este dado ou carateristica dos individuos ndo seja relevante face
ao usufruto das medidas pro-familia.

A presente tabela de estatistica descritiva, permite-nos verificar que das medidas de
apoio a familia utilizadas pelos participantes na sua generalidade, quem tira maior proveito das
mesmas sao os individuos com dependentes a seu encargo (M=3,12; DP=3,51) em comparagdo
com aqueles que ndo integram 0s mesmos na sua estrutura familiar (M=2,86; DP=2,44), sendo
que para além de usufruirem de um maior nimero destes apoios/servigos, como se pode
verificar facilmente através dos valores de minimo (1) e méaximo (23), também o nivel de
variancia ou de dispersdo face ao usufruto é maior, ou seja, os inquiridos utilizam toda uma

panoplia de PCTF’s muito distinta.

Tabela 37 - Estatistica Descritiva do Usufruto das PCTF por Individues com/sem Dependentes

Variaveis Meédia DP Minimo Waximo
PCTF Usufruidas 3,05 3,33 1 23
PCTF usufruidas por mdividuos com dependentes 3,12 3,51 1 23
PCTF usufruidas por mdividuos sem dependentes 2,86 244 1 9
PCTF usufifuidas por mdmvidues com filhos 3,14 3.53 1 23
PCTF usufruidas por mdividuos com Idosos dependentes 4.00 2,65 2 7

Mesmo dentro do grupo de participantes que integram no seu agregado familiar
dependentes, da-se a repeticdo deste fendmeno, existindo um maior usufruto de das politicas e
praticas conciliadoras da relagéo trabalho-familia por parte dos individuos que possuem filhos
a seu encargo (M=3,14; DP=3,53), o que é igualmente espelhado na média superior (4,00) da
“quantidade de PCTF’s usufruida pelos individuos com familiares idosos dependentes” e do
seu maior afastamento face ao desvio padrdo apresentado (2,65), o que se deve ao facto de
existir uma menor dispersdo das medidas utilizadas, como se pode verificar nos valores de
maximo e minimo, sendo que o primeiro € de 2 e 0 segundo de 7.

A tabela 382!, que faz o cruzamento entre as duas variaveis em analise, comprova esta
questdo, ainda que ndo se possa dizer com toda a certeza, que quanto maior o numero de filhos
mais PCTF’s sdo usufruidas, ja que os individuos que possuem apenas 1 filho sdo os que
revelam tirar mais partido das mesmas, seguidos dos que possuem 2 filhos, mas existindo uma

grande discrepancia entre 0 nimero de medidas de apoio a familia utilizados, por parte de

21 Consultar anexo B
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individuos com esta estrutura familiar em comparacao, por exemplo, com 0s que possuem 3
filhos. Importa ainda referir que a respeito das medidas destacadas na 12 hipotese como as mais
usufruidas pelos funcionérios/as publicos, destaca-se o seguinte:

e 12 respondentes (11,7%) com 1 filho e 7 individuos (10%) com 2 que usufruem de um

horario flexivel;

e 10 inquiridos (9,7%) com 1 filho e 5 individuos (7,1%) com 2 tiram partido do

teletrabalho;

e 12 participantes (17,1%) com 2 filhos e 6 individuos com 1 usufruem/usufruiram de

uma licenca de maternidade;

e 8 respondentes (11,4%) com 2 filhos e 7 individuos com 1 tiram ou ja tiraram partido

de uma licenca de paternidade;

e 7 inquiridos (6,8%) com 1 filho e outros 7 individuos (10%) com 2 filhos

usufruem/usufruiram de uma licenca de parentalidade;

e 5 participantes (4,9%) com 1 filho e 4 individuos (5,7%) com 2 filhos tiram ou ja tiraram

partido de uma licenca de amamentacéo.

O mesmo processo de tabulacdo cruzada foi novamente realizado, s6 que desta vez visando
relacionar o usufruto das politicas e praticas de conciliacdo trabalho-familia com o nimero de
idosos?? dos agregados familiares e o resultado obtido foi o expectavel, dado que estes se
encontram em minoria como ja foi mencionado e pertencem maioritariamente a agregados
familiares onde também existem filhos®. Ora, a tabela em questdo demonstra que apesar da
presenca dos mesmos, 0s respondentes tendem a primordializar medidas pro-familia
direcionadas para o pré e pos-parto e também o teletrabalho, ndo procurando auxilio

organizacional ao nivel da prestacdo de cuidados aos seus idosos, que pelos vistos e tendo em

22 Consultar Tabela 39 do Anexo B
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conta as politicas usufruidas pelos funcionarios/as publicos na hipoétese 1, sdo mais valorizadas
por individuos que ndo tem familiares de mais idade a seu encargo.

Contudo, pode-se dizer que a presente hipdtese s6 pode ser parcialmente comprovada, pois
como vimos o nimero de filhos é um fator determinante no que respeita ao usufruto das PCTF,
mas a representatividade da populacdo mais idosa na estrutura familiar dos participantes, ndo

nos permite tirar estas mesmas conclusoes.

Hipotese 4: Os/as funciondrios/as recorrem tanto as redes de cuidado informais como as
redes de cuidado formais.

Apos confirmada a existéncia de uma influéncia por parte de fatores como 0 sexo, o
estado civil e o numero de filhos e de adultos necessitados/idosos, considerou-se relevante
perceber se os funcionarios/as publicos recorrem mais a redes de cuidado informais, formais ou
a ambas. A respeito dos cuidadores de menores?*, é percetivel que os inquiridos dependem
maioritariamente da familia, principalmente dos avés (N=22; 23,9%) mas também de si
proprio/as e/ou dos seus conjuges/companheiro/as (N=18; 19,6%). Porém, uma quantia
igualmente significativa da restante populagédo alega que os seus filhos ficam sozinhos (N=15;
16,3%) e/ou ao encargo de redes de cuidado formais, nomeadamente de creches/infantarios
(N=12; 13%), atl’s (N=8; 8,7%) ou da escola (N=7; 7,6%). Quanto aos agregados familiares
que possuem adultos necessitados ou idosos?®, 3 participantes (33,3%) mencionam que estes
fica(m) sozinho/a(s) e outros 2 (22,2%) que estes permanecem ao encargo de cuidadores
contratados. Através do cruzamento de dados presentes na tabela 42 em anexo, podemos
perceber que ndo existem diferencas significativas quanto as redes de cuidados destinados a
menores usufruidas pelos funcionarios/as publicos de sexos distintos, sendo apenas relevante
destacar o consenso existente entre homens (N=6; 14,6%) e mulheres (N=6; 11,8%) face a
utilizacdo das creches/infantarios como o principal prestador de cuidados formais. Ao analisar
as redes de cuidadores dos adultos dependentes ou idosos dos agregados familiares, verifica-se
gue também ndo existiam grandes distinces entre os servicos utilizados pelos participantes
com este intuito, o que se deve primordialmente ao facto da populacdo em estudo, que possuli
ascendentes ou familiares idosos no seu agregado familiar, ser significativamente reduzida

quanto comparada com o0s nimero de inquiridos que possuem filhos. Ainda assim, importa

24 Consultar Tabela 40 (Anexo B).
% Consultar Tabela 41 (Anexo B).
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referir que os 3 individuos destacados acima, que demonstraram que os seus familiares idosos
tomam conta de si proprios sdo do sexo feminino?® (50%).

De um modo geral, é notéria a tendéncia dos participantes de recorrerem as redes
informais em ambos o0s casos. Porém, visto que o numero de individuos que possuem
adultos/idosos dependentes ao seu encargo nao é representativo, pode-se dizer que a hipétese

colocada se encontra parcialmente correta.

Hipdtese 5: A conciliacdo trabalho-familia apresenta um impacto positivo no bem-estar e
qualidade de vida dos colaboradores da Administragdo Publica.

Para identificar o impacto das medidas de conciliagdo trabalho-familia das entidades
dos Ministérios da Administracdo Publica, é importante perceber as condi¢des que possibilitam
que estas tenham uma influéncia positiva ou negativa no bem-estar e qualidade de vida dos
colaboradores. Deste modo, comecou por se questionar os funcionarios/as publicos
relativamente as motivagGes pelas quais exercem a sua profissdo?’, tendo sido a mais enumerada
as condicdes de trabalho (N=53; 29,4%), seguindo-se a cultura organizacional (N=29; 16,1%)
e a remuneracdo (N=23; 12,8%). O clima organizacional (N=19; 10,6%) e o0s apoios a
conciliacdo trabalho-familia (N=17; 9,4%) foram também significativamente referidos. Importa
ainda mencionar que houve 1 (0,6%) inquirido cuja resposta se destacou pela negativa, pois
declarou que a sua motivacdo para exercer a sua profissdo € a auséncia de alternativa, assim
como 1 (0,6%) outro recusou-se a responder a questao.

E notoria a coeréncia existente entre os aspetos motivacionais salientados e a percecio
dos funcionarios/as publicas face aos seus colegas de trabalho?®, dado que, estes na sua
generalidade alegam que os seus colegas “sdo bastante flexiveis dentro dos limites da natureza
do trabalho” (N=56; 32,9%) e “facilitam a vida uns dos outros” (N=52; 30,6%). Um numero
significativo dos participantes refere que estes demonstram recetividade perante o surgimento
de questbes extralaborais (N=35; 20,6%), enquanto dentre 0s restantes participantes uma
quantia em pé de igualdade (N=11; 6,5%) perspetiva 0s seus colegas de polos opostos, dado

que uns referem que estes “sdo pessoas em quem pode confiar os seus problemas pessoais” e

26 Consultar Tabela 43 no Anexo B.
27 Consultar tabela 44 no Anexo B.

28 Consultar Tabela 45 no Anexo B.



outros que os mesmos “ndo apreciam ser confrontados com problemas da esfera privada dos
outros colegas”.

Tais respostas transmitem a ideia de existéncia de um clima de apoio, compreenséo e
entreajuda entre colegas a nivel organizacional, que se verifica igualmente quando é colocada
a seguinte questdo: “Considera que a cultura organizacional em que esta inserido/a é uma
entrave a conciliacdo trabalho-familia?”

Se olharmos para a tabela abaixo, a tendéncia seré dizer que a maioria dos respondentes
(N=33; 28,7%) preferiu ndo tomar partidos e referir que “ndo concorda nem discorda” que a
cultura organizacional seja um entrave a respetiva conciliacdo, o que nao deixa de ser verdade,
porém a quantidade de individuos que respondeu “discordo totalmente” (N=31; 27%) ou
“discordo parcialmente” (N=29; 25,2%) deixa evidente que estes ndo a consideram um
obstaculo, ainda que haja margem para alguma incerteza entre estes. Uma percentagem
igualmente significativa de funcionarios/as publicos declarou “concordar parcialmente” (N=20;
17,4%) que a cultura organizacional prejudica o alcance efetivo de uma conciliacdo trabalho-
familia.

Tabela 46 - Cpinido dos Respondentes face a Cultura
Organizacional como entrave ¢ Conciliagdo
Trabalho-Familia

N Yo
Discorde totalmente 31 27.0
Discorde parcialmente 29 25,2
Mio concorde, nem discordo 33 287
Concerde parcialmente o0 17.4
Concorde totalmente 2 1,7
Total 115 1000

Face as questdes anteriores, a percecdo dos participantes revela-se tendencialmente
positiva destacando-se maioritariamente os aspetos mais favoraveis de trabalhar nas suas
entidades empregadoras. Contudo, 0s aspetos negativos também devem ser considerados para
gue a analise seja mais completa, pelo que, de modo a perceber se a visdo que os colaboradores
procuraram transmitir da sua organizacdo nas questfes anteriores se verifica efetivamente,
colocou-se a seguinte indagacdo: “Quais as principais dificuldades com que se depara?”

E interessante perceber que entre as dificuldades®® mais mencionadas pelos

funcionarios/as publicas se encontra o horario de trabalho (N=16; 8%), 0o que contraria um

29 Consultar tabela 47 no Anexo B.
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pouco a satisfacdo que estes dizem ter ao nivel das suas condi¢des de trabalho e também dos
apoios a conciliacao trabalho-familia, dado que como se pode verificar na anélise realizada para
a 12 hipdtese, a maioria dos inquiridos declarou que a PCTF de que mais usufrui é o horério
flexivel. A outra dificuldade mais destacada pela generalidade dos mesmos foi a burocracia
excessiva (N=16; 8%), sendo esta seguida da escassez de recursos humanos (N=13; 6,5%) e
com certeza como resultado desta, o volume excessivo de trabalho (N=11; 5,5%). A questdo
dos entraves a progressdo na carreira (N=11; 5,5%) também foi aqui consideravelmente
mencionada, tal como muitas dificuldades, nomeadamente as deslocagdes para o trabalho, a
falta de organizacdo do trabalho e 0 acesso a remuneragdo compativel com o cargo, que se
encontram em pé de igualdade (N=10; 5%). Importa igualmente apontar que uma quantia
significativa dos restantes participantes (N=9; 4,5%), indicaram que as dificuldades que mais
prejudicam o seu trabalho séo a falta de tempo, a inadequacéo das instalacdes, a auséncia de
lideranca e ainda a falta de comunicacéo interna (N=8; 4%), encontrando-se estas duas ultimas
relacionadas. De um modo geral, somente 11 inquiridos (5,5%) alegaram ndo possuir qualquer
tipo de dificuldades e 1 individuo (0,5%) optou por ndo responder a presente questao.

Procurou-se ainda solicitar aos participantes que sugerissem possiveis alteragdes®, que
permitissem eliminar ou atenuar tais obstaculos, das quais se destacaram a “maior adesao ao
teletrabalho” (N=14; 9,4%) e a “melhoria da comunicagdo interna” (N=13; 8,7%), assim como
a “flexibilizacdo dos horarios de trabalho” e a “modernizagdo das instalagdes” que foram
também significativamente mencionados (N=11: 7,4%) pelos respondentes. Uma quantia
consideravel da restante populacdo em estudo, ressaltou ainda a necessidade de se “harmonizar
as prioridades de atuacdo com os recursos disponiveis e de acordo com a regulacao da execucgéo
de servigos” (N=8; 5,4%), de existir um “maior investimento nas agdes de formacao” e se
colocar um término aos bloqueios na progressao de carreira (N=7; 4,7%), assim como de se
possibilitar o “acesso a remuneragdo compativel com o cargo profissional”, “melhorar a
reparticdo de responsabilidades/fungdes”, de existir um “maior equilibrio entre gestdo e
lideranca” por parte das chefias e dos dirigentes e de se proceder a “atualizacdo dos recursos
tecnolOgicos”, encontrando-se estas Ultimas ex aequo (N=6; 4%).

Até aqui pode-se perceber mais que tipo percecao os individuos apresentam face a sua
profissdo e relativamente a realidade institucional®!, porém para ser possivel ver-se toda a figura

procurou-se aprofundar a perspetiva que estes tém da mesma num contexto de (des)igualdade

30 Consultar a tabela 48 do Anexo B.
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de género (maioritariamente) mas também a respeito do controlo institucional e do
desenho/implementacdo de praticas e atribuigcdo de incentivos.

As opgdes que obtiveram mais concordancia entre os inquiridos foram “as contratagdes
e atribuicOes de cargos de maior e menor importancia sdo imparciais, baseando-se apenas nas
aptidoes e competéncias dos concorrentes” (N=48; 20,4%) e em segunda instancia, que “existe
uma plataforma fixa ou um método de controlo das horas totais que cada funcionario/a trabalha,
inclusive da sua hora de entrada e saida” (N=44; 18,7%). A inexisténcia de desigualdades de
género nas entidades empregadores é igualmente corroborada pelos 33 individuos (14%) que
alegam que “as remuneragdes e a progressdo de carreira sdo percepcionadas de um ponto de
vista neutro pela organiza¢do” e pelos outros 24 (10,2%) que consideram que “houve uma
evolugdo (ainda que relativa) e j& hd um nimero de mulheres significativo em cargos de topo/de
maior importancia na instituicdo”. Face aos incentivos atribuidos aos colaboradores, a maioria
dos respondentes que se manifestaram a este respeito (N=17; 7,2%), alegam que “sao atribuidos
prémios aos trabalhadores conforme o desempenho e 0s resultados obtidos”, nao se focando
portanto em fatores como trabalhar horas extra ou ter disponibilidade total. Em termos do
design de préticas, somente 10 funcionarios/as publicos constatam que a instituicdo leva em
consideracédo as suas necessidades e a posteriori, as procura implementar.

Seria impossivel identificar o impacto da conciliagdo trabalho-familia na qualidade de
vida e bem-estar dos participantes, como se pretende, considerando apenas 0s aspetos anteriores
(de certo modo transversais a tematica) que remetem mais para o contexto laboral, pelo que se
colocou aos inquiridos a seguinte indagacdo: “Perceciona a divisdo de tarefas com o seu
conjuge/companheiro/a como sendo justa ou injusta?”?

A resposta dada pela maioria dos respondentes (N=52; 45,2%) evidencia a existéncia
de uma negociacao entre o casal face a divisdo de tarefas, dado que esta ¢ feita “dependendo
dos dias e da disponibilidade de cada um”, pelo que havera alturas em que um dos sexos podera
ou ndo beneficiar face ao outro. Porém, uma quantia significativa dos respondentes (N=24;
20,9%) revela existir uma conciliacdo das tarefas domésticas e das responsabilidades familiares
entre o casal, dado que estes consideram a divisdo das mesmas como justa e igualitaria. Percebe-
se entdo que a perspetiva geral dos participantes é positiva, sendo que apenas uma minoria da
restante populacdo em estudo (N=8; 7%) considera a divisdo de tarefas e responsabilidades

familiares ser injusta, pois sdo estes 0s principais encarregados das mesmas.

32 Consultar Tabela 50 (Anexo B).
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A conciliacdo trabalho-familia parece estar presente na grande maioria das entidades,
quer por a mencdo que é feita as suas praticas nas motivagdes, como na compreensao,
facilitacdo e preocupacgdo demonstrada pelos colegas dos inquirido face a resolucéo de questdes
extralaborais destes, assim como na percecdo que estes apresentam da cultura organizacional
como se pode verificar. Porém, as contradicGes a este nivel presentes nas dificuldades e de certa
forma também implicitas nas alteragdes sugeridas pelos mesmos, revela a pertinéncia de se
colocar esta pergunta diretamente aos individuos, nomeadamente se estes consideram que a
conciliacdo trabalho-familia € ou ndo uma preocupacao da instituicdo e em que dimensao é que
estes perspetivam que esta o é efetivamente. Face a primeira indagacio®, a resposta destes foi
na generalidade positiva (N=57; 49,6%), ou seja que esta constitui uma preocupacdo para as
entidades empregadoras, ainda assim, ndo se pode ignorar o facto de uma quantia bastante
significativa de participantes (N=49; 42, 6%) néo partilhar desta perspetiva, o que tendo em
conta algumas respostas a interrogacdes anteriores é surpreendente. Em termos de abstencdo,
houve trés individuos que referiram nao saber que posi¢ao tomar a respeito desta questéo.

A resposta destes a pergunta relativa a posicéo institucional face a conciliagéo trabalho-
familia **ou melhor as proporgdes que toma a mesma, corrobora o referido acima, na medida
em que 26 respondentes (13,2%) consideram tanto que a sua entidade empregadora “oferece
diversas apoios/servigos de apoio a familia” como que “permite/facilita a conciliagdo aqui em
enfoque”, o que na totalidade da um total de 52 pessoas com uma perspetiva positiva em
oposicdo aos 37 individuos (18,8%), que afirmam que esta “ndo possui quaisquer tipos de
apoio/servigos a este nivel”. A evolucdao das politicas e praticas conciliadores também foi
abordada, face a qual 18 individuos consideraram ndo ter ocorrido qualquer mudanca a nivel
das medidas que sdo disponibilizadas, enquanto que uma quantia aproximada (N=13; 6,6%)
referiu que a sua organizagdo ‘“atualmente possui mais tipos de apoios/servigos que em anos
anteriores”. Outros aspetos foram ainda destacados pelos participantes, nomeadamente o ter de
informar a sua entidade empregadora das suas necessidades familiares (N=15; 7,6%), a
preocupacdo que esta tem em desenhar e implementar medidas pré-familia que tenham as
mesmas em consideracdo (N=13; 6,6%), o facto de serem criticados (direta e indiretamente)
caso decidam tirar partido destas (N=11; 5,6%) e ainda, o ser “aceite/aprovado mais facilmente

a auséncia de uma mulher para solucionar responsabilidades familiares” (N=10; 5,1%). Importa

% Consultar a Tabela 51 (Anexo B).
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ainda destacar que apenas 1 individuo (0,5%) revelou ndo ter conhecimento destas préaticas na
organizagéo onde se encontra empregue.

Neste seguimento, colocou-se as seguintes questdes com o intuito de perceber a
perspetiva dos individuos face a quem sdo os maiores beneficiarios das PCTF e se ha
disparidades em termos do seu usufruto: “Na sua opinido, estas trazem beneficios para
trabalhadores/as, para a entidade em si ou para ambos?” ¢ “Na sua opinido, no que
respeita ao usufruto destes pelos colaboradores/as: (opc@es: ficticio (ndo existe); apenas
alguns podem beneficiar; a maioria dos colaboradores/as tem acesso aos mesmos; todos podem
beneficiar)”

Face a primeira interrogacdo, a maioria dos individuos (N=95; 82,6%) estd em
concordancia, pois considera que tanto as entidades como os trabalhadores saem beneficiados
a respeito do usufruto das PCTF. Assim como na questdo anterior, estes tambem estdo em
consonancia, na medida em que perspetivam que a utilizacdo destas medidas entre
colaboradores € igualitaria, encontrando-se a maior parte da populacdo em estudo dividida
(N=26; 36,5%) entre as op¢des “todos podem beneficiar” e a “maioria dos colaboradores/as
tém acesso aos mesmos”. Ora, através da analise realizada para comprovar a 1* hipotese deste
estudo, percebe-se que tais afirmacbes se verificam na pratica, porém, € preciso ter em
consideracdo aspetos como o estado civil e 0 nimero de filhos/menores e de adultos/idosos
dependentes (analisados nas hipoteses 2 e 3), pois tal como acontece na presente populacéo que
possui maioritariamente filhos, pode-se dizer que esta seja uma razdo pela qual os individuos
em questdo partilnem da perspetiva em questdo, ndo devendo portanto descartar-se a opinido
dada por 22 dos respondentes (19,1%), que declaram que apenas ‘“alguns podem beneficiar”.
Da totalidade da populacdo em estudo, apenas uma minoria (N=7; 6,1%) referiu que o usufruto
das medidas pro-familia em questdo séo ficticias (ndo existem). Para além destes aspetos,
também o género dos participantes revelou ser um motivo de diferenciacdo, pois como se pode
verificar novamente na analise da hipétese 1, as mulheres sdo as maiores
usuarias/beneficiadoras dos apoios a familia.

Tendo ficado clara a questdo das discrepancias existentes face ao usufruto dos mesmos,
indagou-se sobre quais as medidas ndo disponibilizadas® que seriam mais relevantes para que
estes obtivessem uma melhor satisfacdo em ambas as esferas e um melhor desempenho laboral,
ao gue a maioria dos inquiridos ressaltou o horério flexivel (N=41; 12,3%), tal como ocorreu

anteriormente ao nivel das politicas e praticas mais usufruidas, das dificuldades e das alteragdes

3% Consultar Tabela 55 (Anexo B)
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sugeridas, o que revela uma grande incongruéncia, ou pelo menos coloca em causa a efetividade
da flexibilidade dos horarios disponibilizada pelas entidades empregadoras e que consequéncias
terd o seu usufruto. O teletrabalho (N=28; 8,4%) e os prémios, gratificacdes e subsidios (N=25;
7,5 %) s@o igualmente percecionados como essenciais por uma quantia significativa de
respondentes, enquanto que da restante populacdo em estudo, as medidas mais ressaltadas
foram a existéncia de creches, jardins de infancia e atl’s da organizagdo (N=19; 5,7%), o
protocolo institucional com creches, jardins de infancia e atl’s (N=17; 5,1%), a semana de
trabalho comprimida (N=16; 4,8%) e apoio a idosos/familiares dependentes (N=14; 4,2%).
Face a presente interrogacdo, foram 10 os individuos que disseram ndo saber quais as PCTF
que seriam mais fulcrais para garantir a sua qualidade de vida e bem-estar familiar e laboral.

Neste seguimento, perguntou-se aos colaboradores quais é que estes consideravam ser
as razdes que impediam/dificultavam® a implementacdo de novas medidas de conciliacéo
trabalho-familia, ao que estes destacaram primordialmente o enquadramento legal (N=34;
23%), 0 que se justifica dado que a AP € um organismo estatal e como tal esta sujeita as leis do
Estado e dependente da tutela ministerial. Foram ainda salientados significativamente outros
motivos, nomeadamente a cultura organizacional conservadora (N=25; 16,9%), a falta de verba
(N=21; 14,2%) e a escassez de recursos humanos (N=10; 6,8%). Da totalidade da populagéo
em estudo, 20 inquiridos (13,5%) alegaram nao saber quais seriam as possiveis causas para esta
estagnacdo da evolucdo de medidas pré-familia nas organizacGes. Através dos argumentos
acima enumerados, pode-se perceber ainda que as dificuldades individuais destes, sdo na
verdade resultantes da transposicéo das dificuldades da prépria organizacéo.

A presenca de fatores negativos ou prejudiciais®” na vida dos funcionarios/as publicos
constitui um obstaculo a qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores, assim como ao seu
desempenho no contexto laboral, pelo que este aspeto ndo poderia ser excluida da presente
analise. Neste sentido, solicitou-se aos respondentes que enumerassem os fatores
negativos/prejudiciais que consideravam estar mais presentes na sua vida, tendo sido
primordialmente destacado por estes “o stress ¢ 0 burnout proveniente do contexto laboral
(fisico, psicologico e emocional)” (N=33; 13,3%) e de seguida, a “falta de tempo para realizar
atividades ligadas & comunidade ou de lazer com a familia ¢ amigos” (N=25; 10%). A
“realizag@o de trabalho institucional na esfera privada (com frequéncia)” (N=19; 7,6%), assim

como a “dificuldade dos colaboradores em separar assuntos laborais das questdo familiares” e

3 Consultar a Tabela 56 (Anexo B).
37 Consultar a Tabela 57 (Anexo B).



o “ficar demasiado embrenhado/a em cumprir/adiantar as tarefas a nivel profissional,
esquecendo-se despropositadamente das tarefas e responsabilidades familiares” — estas duas
ultimas ex aequo — foram igualmente salientadas pelos participantes de modo significativo. No
que respeita a restante populacdo, os aspetos prejudiciais mais mencionados foram de igual
modo (N=13; 5,2%), a “existéncia de apoios insuficientes para fazer face as necessidades de
todos os trabalhadores” e o prolongamento da jornada de trabalho para além da hora de saida,
como também a “distribui¢do desigualitaria das tarefas domésticas (o homem realiza a maioria
das tarefas e possui mais responsabilidades familiares)” (N=11; 4,4%) e a “falta de organizacao
do tempo dedicado a esfera laboral e familiar” (N=10; 4). Importa ainda referir que, uma quantia
significativa de individuos revela ndo possuir quaisquer tipos de fatores negativos/prejudiciais
na sua vida.

Ja ficaram claros os beneficios da implementacao de PCTF’s para combater dificuldades
individuais e coletivas quer num contexto laboral como familiar, para colaboradores e
organizacdo em simultaneo, porém, a existéncia de tais vantagens traz consigo alguma davida
relativamente ao proposito das organizagtes disponibilizarem as medidas de apoio a familia®,
nomeadamente de este ter como motivacao algo mais do que a melhoria da produtividade, como
por exemplo garantir o cumprimento dos seus interesses e deter um maior controlo sobre a vida
dos seus funcionarios/as. Neste sentido, colocou-se esta interrogacdo aos participantes e
percebeu-se que a grande maioria (N=81; 70,4%) negam tal argumentacao e que 27 (23,5 %)
se encontram indecisos e admitem a existéncia dessa possibilidade, enquanto que apenas uma
minoria da populacdo em estudo (N=7; 6,1%) demonstrou estar de acordo.

Apesar de se ter suscitado aos respondentes que explicassem o seu ponto de vista®®,
foram mais 0s que se abstiveram de responder (N=42; 38,2%), o0 que é compreensivel, dado
gue apesar do anonimato do questionario, esta € uma questdo comprometedora para as entidades
empregadoras. Contudo, a generalidade dos individuos que se manifestaram a este respeito
considera que a implementacéo e permissdo do usufruto de tais politicas e préaticas conciliadoras
ndo possui quaisquer segundas intencdes, mas sim trata-se somente da organizacdo a cumprir
0s parametros presentes na legislacdo em vigor (N=20; 18,2%), a semelhanca destes, outros
respondentes consideram que as medidas em questdo s6 visam a melhoria da qualidade de vida

do trabalhador (N=14; 12, 7%), bem como uma gquantia minoritaria mas significativa da

38 Consultar Tabela 59 (Anexo B)
39 Consultar Tabela 60 (Anexo B)
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populacédo (N=8; 7,3%), acredita ndo existir nenhum interesse camuflado, mas sim mecanismos
de controlo de assiduidade e de produtividade (N=8; 7,3%).

Visando a conclusdo do questionario, colocaram duas questbes aos inquiridos que
relacionavam a tematica principal desta dissertacdo, as desigualdades de género na
Administracdo Publica, com o subtema das politicas e praticas de conciliacdo trabalho-familia
e que de certa forma abordam, mais diretamente, assuntos que se encontravam implicitos nas

restantes interrogacdes analisadas, sendo estas:

e Considera que as Praticas de conciliagdo trabalho-familia implementadas pela

organizacdo onde trabalha sdo promotoras da Igualdade de Género?

e Para concluir, caso tenha dito que ndo, sente que quem é responsavel pela
permanéncia das desigualdades de género ao nivel organizacional e sobretudo
no contexto das praticas em questdo, ¢ a chefia, a cultura e/ou o clima
organizacional da propria instituicdo, ou a representacdo de cada um dos

Sexos?

No que respeita a primeira, 84 (73%) dos respondentes considera que “sim”, que estas
medidas promovem a igualdade de género, o que demonstra que ao longo do questionario, 0s
individuos procuraram manter uma perspetiva positiva da sua entidade empregadora e sdo fiéis
ao compromisso organizacional, 0 que como ja se verificou anteriormente ndo é visivel em
termos praticos. Porém, uma parte significativa da populacdo (N=21; 18,3%), demonstra estar
de acordo com esta perspetiva mais realista da questdo, discordando que um dos propdsitos da
organizacdo ao implementar as politicas e praticas conciliadoras em estudo, seja efetivamente
a promogcdo da igualdade entre sexos. E interessante ainda referir que 2 individuos (1,7%)
consideram ser “indiferente” que este seja ou ndo um dos propositos da organizagdo para com
0 assunto abordado, assim como que outros 2 dizem ndo saber quais as intencdes da mesma.

Em termos da segunda indagacéo, € notorio que para estes, as desigualdades de género
a nivel organizacional e/ou das medidas pro-familia, recaem principalmente sobre as
“chefias/responsaveis pela gestdo de topo/institucional” (N=27; 25,2%) e sobre a “cultura e o
clima organizacionais” (N=26; 24,3 %), ainda que estes culpabilizem também de modo
significativo (N=24; 22,4%) somente a cultura organizacional. Apenas uma minoria da
populacdo (N=9; 8,4%), considerou que a existéncia de tais desigualdades se deve a

representacdo de cada um dos sexos (homens e mulheres), enquanto que uma quantia



consideravel (N=14; 13,1%) da mesma ndo culpabiliza ninguém, pois os individuos consideram
ndo existir desigualdades de género no contexto laboral em que estdo inserido/a(s). Na presente
questdo, apenas 2 participantes (1,9%) alegam ndo saber quem responsabilizar pela existéncia
das respetivas desigualdades.

Agora que ja foram estudadas todas as condic¢Ges que possibilitam/dificultam o alcance
de uma maior qualidade de vida e bem-estar dos colaboradores da AP, é de extrema relevancia
referir que a hipotese inicialmente colocada e que atribui uma conotacédo positiva a conciliacao
trabalho-familia a este respeito, pode ser parcialmente comprovada. Isto porque, ndo s6 a
cultura e clima organizacionais das entidades empregadoras a que pertencem os inquiridos
revelaram ser apoiantes e “amigas da familia” e grande parte dos respondentes pareceram estar
motivados para exercer a sua profissdo e destacaram existir igualdade de género em termos de
atribuicdo de cargos e de progressao na carreira, assim como da atribuicdo de prémios, também
as PCTF demonstraram ter uma influéncia positiva sobre os fatores negativos/prejudiciais,
conforme apresenta a Tabela 63 (Anexo B), dado que quanto mais 0s respondentes tiravam

partido das mesmas, menor era percetivel a presenca destes na sua vida.

3.5. Discussdo de Resultados

Apds uma andlise exaustiva dos dados obtidos, pretende-se agora atribuir-lhes um
significado a luz da literatura consultada sobre as tematicas em questdo, ainda que esta seja
escassa, para que se possam identificar possiveis mudangas que ocorreram e contribuir para a

realizacdo de novas descobertas.

Antonio Leite, num recente estudo da CIP, refere que ‘jd é incomum o modelo
tradicional da separacdo de papéis na familia, onde cabia ao marido o exercicio de uma
profissdo, enquanto a mulher ficava em casa e assumia o papel de educadora dos filhos e
cuidadora do lar. Portugal nédo tem sido excecdo embora ainda se mantenha a prevaléncia da
familia tradicional, ainda que sem a antiga separagao nitida de papéis entre os conjuges”(CIP,
2018:22). Também a andlise de dados anterior corrobora o dito na presente afirmacao, dado que
as familias dos inquiridos sdo de duplo-salario, ou seja, tanto estes como o/a seu/sua
cdnjuge/companheiro/a trabalham e apesar de tal, as tarefas e responsabilidades familiares ndo
recaem somente sobre um dos membros do casal, pois conforme estes referem, a sua divisdo é

feita dependendo dos dias e da disponibilidade de cada um ou que esta € justa e igualitaria, ndo
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beneficiando ninguém. Ora, isto demonstra uma mudanca de mentalidades por parte de ambos
0S Sex0s, que comegam a perceber que ambos detém um papel igualitario no seio da familia e
que € preciso negociar e dialogar, para que assim se possa de facto diminuir os conflitos no seio
familiar.

Considerando a importancia do alcance deste mesmo equilibrio, o Estado e
consequentemente a Funcdo Publica tém implementado as Politicas e Préaticas de Conciliagcdo
Trabalho-Familia abordadas, pois este ttm a nocdo de que atualmente, tanto homens como
mulheres sdo provedores de sustento/cuidadores e trabalhadores em simultaneo, pelo que
necessitam de mecanismos que os ajudem a realizar esta gestao de papéis, pois se assim nao for
os danos terem repercussdes para 0s mesmos a nivel pessoal e familiar mas também para as
entidades empregadoras. Por outras palavras, “hoje prevalece a conviccdo de que, se a
conjugacéo das responsabilidades pessoais (familiares) e profissionais acaba por se traduzir
numa fonte de stresse fisico e mental, ansiedade, depressdo e ate divorcio do colaborador,
podera haver implicagdes a nivel organizacional, conduzindo a reducéo da produtividade e
mesmo, eventualmente, a insatisfagdo profissional e ao absentismo”.

Portanto sim, estamos perante um jogo de interesses em que ambos podem sair
beneficiados ou ndo, o que justifica a posic¢éo dos participantes do estudo quando questionados
relativamente a quem € mais beneficiado pelo usufruto das mesmas, ao que estes responderam
gue na maioria, tanto os trabalhadores como as entidades beneficiavam de tal. assim como
relativamente ao verdadeiro propdsito das entidades disponibilizarem as medidas pro-familia,
a sua generalidade referiu ndo existir um interesse camuflado, ainda que tenha existido uma
grande absten¢do na questdao “explique o seu ponto de vista”. Contudo, os que responderam
maioritariamente a mesma, consideraram que se trata da organizacdo a cumprir a legislacéo,
enquanto que uma quantia significativa da restante popula¢do em estudo, mencionou que 0
propdsito da entidade com a implementacéo de tais medidas centra-se na melhoria da qualidade
de vida dos colaboradores.

A vertente legal assenta sobre uma dualidade, ou melhor sobre uma conotagéo positiva
e simultdneamente negativa, pois por um lado, esta auxilia na diminuicdo ou atenuacdo dos
conflitos trabalho-familia por permitir a implementacéo das politicas e praticas em analise, mas
por outro, incentiva (ainda que possivelmente sem intencao) a persisténcia das desigualdades
de género, como é destacado por Silva (2017):

“Apesar do enquadramento legislativo ser cada vez mais inclusivo nesta questéo, vigora

ainda uma percecdo normativa da mulher enquanto cuidadora e enquanto principal responsavel



da gestéo familiar e quaisquer tarefas a ela inerentes, o que ndo implica que ndo haja partilha
de tarefas e responsabilidades entre o casal.”

Esta constitui uma das conclusdes da analise de dados realizada, visto que esta permitiu
confirmar a existéncia dessas mesmas desigualdades de género nos contextos organizacionais
dos Ministérios, principalmente a respeito das politicas e préaticas de conciliacdo trabalho-
familia, que como se pode percecionar ainda se encontram mais direcionadas para 0 Sexo
feminino e que consequentemente, continuam a ser mais usufruidas pelo mesmo, confirmando-
se assim a 12 hipotese colocada. No entanto, como se pode percecionar neste estudo, as
desigualdades sentidas ndo se limitam as de género mas sdo igualmente sentidas pelos
respondentes a nivel da estrutura familiar, visto que as medidas pro-familias disponibilizadas
pelas entidades publicas estdo mais direcionadas para individuos com uma composicao familiar
tradicional (conjuge/companheiro/a, filhos/familiares menores e/ou ascendentes/idosos/adultos
dependentes), acabando por descurar um pouco os colaboradores que possuem outro estado
civil e outra estrutura familiar. E neste sentido, que as PCTF sdo mais usufruidas pelos
individuos casados/as.

Quando questionados sobre as principais razGes para que as entidades nao
implementarem novas medidas pro-familia, o argumento mais apresentado pelos
funcionarios/as publicas foi novamente a questdo do enquadramento legal, visto que este limita
a autonomia das organizacdes na tomada de decisbes e/ou coloca burocracias (por vezes
excessivas) que aumentam a morosidade das mesmas. Ou seja, isto de certa forma coloca em
causa ou dificulta a responsabilidade social detida pelos organismos publicos e a sua iniciativa
em inovar e arranjar novas medidas que visem o cumprimento dos seus objetivos e de igual
modo, facilitem a conciliacdo trabalho-familia.

Silva (2017) refere ainda a este respeito que tais imposi¢des legais por parte do Estado,
assentam numa perspetiva de responsabilidade social que se preocupa com o bem-estar
organizacional, mas simultaneamente ndo parece ter em consideracdo, no que respeita a
implementagdo de politicas conciliadoras e a promog¢do de uma cultura organizacional “amiga
da familia”, a componente econémica que ¢ igualmente necessaria para a diminuicéo dos niveis
de absentismo e consequentemente, para 0 aumento da produtividade. Esta refere ainda que, o
Estado aparenta valorizar como principal componente das medidas pré-familia, a questdo do
tempo ou melhor da organizacdo dos tempos de trabalho. Isto é percetivel na analise de dados
realizada, na medida em que, & semelhanca dos autores Clark (2001), Fiksenbaum (2014) e
Silva et al. (2014) citados por Gongalves (2016:24) e Silva (2017), esta conclui que o horério

flexivel é a pratica mais usufruida pelas organizagdes, porém ao contrério destes que
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identificaram a existéncia de creches nas organizagdes como sendo a segunda medida mais
usufruida, os participantes desta investigacdo discordam e mencionam que este lugar de
destaque pretence ao teletrabalho e as licencas parentais (Maternidade, Paternidade,
Parentalidade e de Amamentacdo). A analise ministerial levada a cabo, reflete esta questéo,
sendo que apesar da falta de representatividade dos respondentes pertencentes as diversas
organizagOes que o compdem, ndo nos ter permitido tirar grandes conclusdes a este respeito,
foi possivel identificar que as medidas mais disponibilizadas e mais usufruidas séo as respetivas
Politicas e Préticas de Flexibilizacdo do Horario de Trabalho e as Politicas e Préaticas de
Licencas Parentais. Foi igualmente interessante perceber que ndo se verificaram diferencgas
significativas em termos das respostas dos inquiridos, mas que em algumas (ainda que uma
minoria) revelaram estar igualmente de acordo.

Percebendo-se que estas eram as medidas mais utilizadas, considerou-se importante
comprovar que o numero de filhos ou de ascendentes sdo determinantes no usufruto das PCTF’s
(32 hipotese), o que se verificou apenas parcialmente, nomeadamente a nivel dos filhos, dado
que a dimenséo de ascendentes integrantes dos agregados familiares da populagdo ndo permitiu
que se tirassem mais conclusdes a este respeito. Ainda assim, importa referir que mesmo gquanto
a influéncia dos filhos nesta questéo, a presente hipotese so poderia ser totalmente comprovada
se 0 presente estudo fosse aplicado a uma populacao de dimensGes superiores a que se encontra
em analise, de modo a que pudesse ser mais representativa de todos os trabalhadores/as da
Administracdo Publica. No seguimento desta hipotese, foi colocada uma outra destinada a
investigar a que redes de prestacao de cuidados é que os funcionarios/as publicos recorrem com
mais frequéncia, ao que se pode perceber que a preferéncia assenta sobre as redes de cuidados
informais, ficando os filhos maioritariamente com os avos com 0s pais, ainda que apesar de em
menores dimensdes que estes, as creches/infantarios sejam destacadas pelos individuos de
ambos o0s sexos como a principal rede de cuidados formais. Deste modo, a presente hipdtese
fica comprovada somente a nivel parcial, pois tal como aconteceu nas duas anteriores, 0 nimero
reduzido de idosos como membros constituintes dos agregados familiares da populacdo em
estudo colocou um obstéaculo a presente investigacdo. Contudo, importa referir que a quantidade
dos que os integram, repartiu-se em duas parte iguais, ficando dois dependentes de cuidadores
contratados enquanto que os outro dois revelaram ser muito autbnomos e independentes,
permanecendo ainda sozinho/a(s).

A ultima das hipéteses colocadas, implicava no fundo, todos os assuntos abordados
anteriormente e inclusive algumas questdes transversais a estes, dado que esta pretendia

compreender se as PCTF’s possuiam um impacto positivo no bem-estar e qualidade de vida dos



colaboradores da AP, por intermédio de uma pandplia de questdes cujas opg¢des
disponibilizadas, por vezes se repetiam propositadamente com o intuito de verificar se existia
coeréncia nas respostas dos funcionarios/as publicos. Esta indagacdo tornou clara, a ligagdo
entre as motivagdes, a perce¢do dos colegas e a cultura organizacional, assim como de que
maneira é que estas podem ou ndo afetar o desempenho dos individuos e originar dificuldades.
Esta permitiu identificar a existéncia de algumas desigualdades, na medida em que as
motivacdes de uns dos colaboradores revelam ser as principais dificuldades sentidas por
outros/as, 0 que por si sO deixa evidente o quao dificil € combater tais problematicas no contexto
organizacional, dado que isto acaba por resultar num ciclo vicioso, pois a persisténcia destas
dificuldades acaba por levar ao stress e ao burnout proveniente do contexto laboral (fisico,
psicolégico e emocional) e a falta de tempo para realizar atividades ligadas & comunidade ou
de lazer com a familia e amigos, fatores prejudiciais mais destacados pelos respondentes.
Contudo, apesar de existir estes aspetos menos positivos a nivel organizacional, os
inquiridos demonstraram-se motivados e satisfeitos com as suas condi¢fes de trabalho,
podendo mesmo identificar-se através das suas respostas, que estes se identificam com a mesma
e se sentem comprometidos para com a mesma. No fundo, a presente investigacdo contribuiu
para que se percebesse que o usufruto das medidas pro-familia por si s6 ndo cumpre o
pretendido, pelo que tal como refere Silva (2017) é “necessario promover uma cultura
organizacional amiga da familia e construir um ambiente laboral assente num conjunto de
beneficios como a estabilidade e o reconhecimento”, tendo este ultimo sido referenciado por
alguns dos respondentes, enquanto possiveis alteragdes a implementar no contexto

organizacional.
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Consideracodes Finais e Recomendagoes

Num contexto atual, em que homens e mulheres comegam a partilhar tarefas e encargos
familiares, tornando-se ambos provedores de sustento/cuidadores e em que as responsabilidades
que acarretam os coloca mais propicios a existéncia de conflitos, quer na esfera profissional
como na familiar, pelo que mecanismos S0 necessarios para que estes consigam ser bem-
sucedidos em ambas, sendo neste contexto que surge a questdo da Conciliagdo Trabalho-
Familia e consequentemente, as PCTF aqui analisadas.

Séo diversos os estudos que cobrem esta tematica, mas poucos os que a relacionam com
outros temas como a Igualdade de Género, dai a pertinéncia de investigacdes como a realizada
nesta dissertacdo, dado que estes permitem identificar ndo sO desigualdades em termos de
atribuicdo de cargos, de progressao de carreira e de incentivos, mas também de usufruto de
medidas pro-familia, nomeadamente ndo so relativamente as mais frequentemente usufruidas
por funcionarios/as publicos, mas de igual modo as PCTF mais informais, que visam ajudar o
colaborador a lidar com questdes como o stress e 0 burnout que sdo tdo usuais, como por
exemplo a realizacao de atividades desportivas que até podem ser extensivas a familia e assim
compensar a falta de tempo que estes por vezes possam ter.

Para além de que estudos como este, podem fazer as diversas organizacfes publicas e
guem sabe os Ministérios repensar a sua maneira de fazer as coisas, quer em termos de
planeamento, implementacdo de politicas e praticas, quer a nivel estrutural das organizacdes e
de alocacdo de recursos, como contribuem para a mudanca e inovagdo, podendo até mesmo
modificar as maneiras de pensar de Dirigentes e Chefias da Administracdo Publica, o que
posteriormente também se ird refletir em questdes como a Lideranca, a cultura e o clima
organizacionais, que sdo essenciais para 0 bom funcionamento e produtividade de uma
organizacdao.

Em termos de limitacdes verificadas na presente investigacdo, estas foram
essencialmente a nivel temporal, da definicdo da populacdo em estudo e da técnica de recolha
de dados. A nivel da primeira, pode-se dizer que seria necessario mais de um ano para se
conseguir realizar um planeamento mais moldado e especifico da teméatica, nomeadamente dos
seus objetivos e questdes de partida, assim como obter uma populacdo mais representativa das
diversas organizacOes e seus respetivos trabalhadores, ndo s6 por sexo, mas também por

Ministério e/ou a nivel organizacional, caso fosse isso o pretendido.
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A questdo da populacdo em estudo e o facto desta ndo ser probabilistica, ndo permite
que se tenha uma nocdo tdo apurada da realidade, o que se deve a questdo referida
anteriormente, mas principalmente ao facto da atual pandemia ter dificultado imenso o contacto
com as instituicdes e consequentemente, a obtencdo de respostas por parte das mesmas (mais
ainda do que se verificaria numa situacdo normal), tendo sido por isto que se optou por uma
abordagem de redes/bola de neve. Outra das limitacGes desta investigacdo, tera sido igualmente,
a escassez da literature mais direcionada para as duas teméticas (em conjunto) que se pretendia
estudar.

Por ultimo, quanto a recomendacdes para futuras investigacOes, sugere-se a selecdo de
uma medida especifica a ser estudada, de preferencia num contexto organizacional, pois isto
traz algumas facilidades, ou entdo se assim for preferivel pelo investigador selecionar um
publico-alvo especifico dentro da Administracdo Publica para analisar e fazer o mesmo
respeitante as Politicas e Praticas de Conciliacdo Trabalho-Familia.
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Anexo A — Tabela do Enquadramento Teorico

Tabela 1: Taxa de emprego: total e por sexo (%)

Sexo

Masculino Feminino
1986 70,3 42,3 55,6
1996 62,2 45,5 53,5
2006 64,8 50, 6 57,3
2016 56,9 47,5 51,9
2017 59,0 49,0 53,6
2018 60,1 50,3 54,9
2019 60,7 50,9 55,4

Fontes de Dados: INE - Estimativas Anuais da Populacdo Residente/ INE - Inquérito ao

Emprego e Eurostat | Institutos Nacionais de Estatistica

Fonte: PORDATA



Anexo B - Caracterizacdo Sociodemografica da Populacdo em Estudo

Tabela 4 - Dades sociodemografices quante a Dimensio do Agregade Familiar por

Sexo
Sexo
Masculino Feminino Total
N %o N %o N %o
Dimensio do 1 5 9,4% 3 12,9% 13 1 1,3%
Agregado ~ 11 20,8% 13 21,0% 24 20,9%
Familiar
3 17 32,1% 15 24 2% 32 27.8%
4 13 24 5% 21 33,9% 34 29,6%
5 4 7,5% 4 6.5% 8 7.0%
3 2 3.8% 1 1.6% 3 2,6%
g 1 1,9% 0 0,0% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%

Tabela 6 - Dados sociodemogrnificos quante a Quantidade de Elementos do Agregade Familiar por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total

N %o N % N %
Quantidade | Conjuge/companheirofa g 15.1% 6 9,7% 14 12,2%
Eleul;lsntns ggﬁizfefcompalﬂleu'ofa, 2 ascendentes e 1 1,9% 1 1,6% 2 1,7%
do ]?‘fn;lg;ﬂu Conuge/companhero/a e 1 filhe 16 30,2% 9 14,5% 25 21.7%
Conuge/companheirofa e 1 filhe e 1 nete ] 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
Conuge/companherofa e 2 filhos 13 24,5% 20 32.3% 33 28.7%
Conuge/companheiro/a e 3 filhos 4 7.5% 4 6,5% 8 7.0%
Conuge/companhero/a e 7 filhos 1 1,9% 0 0,0% 1 0,9%
1 ascendentes e 1 filho ] 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
2 Ascendentes 0 0,0% 2 3,2% 2 1,7%
2 Ascendentes el filho 0 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
1 Irméo 0 0,004 1 1,6% 1 0,9%
1 Filho 3 5,7% 5 8.1% 8 7,0%
2 Fihes 1 1,9% 2 3,2% 3 2.6%
3 Fihos 0 0,094 1 1,6% 1 0,9%
5 Fihos 1 1,9% 0 0,0% 1 0,9%
Total 53 100,0% 62 100% 115 100%
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Tabela 7 - Dados sociodemogrdfices guante a Idade do Conjuge/Companheire/a por Sexve

Sexo
Masculino Feminino Total
N % N % N %
Idade do Supener a 20 mas mferor a 30 2 3,8% 1 1,6% 3 2.6%
Cénjuge/Companheiro/a | Superior a 30 mas inferior a 40 8 15,1% 10 16,1% 18 15,7%
Superior a 40 mas inferior a 50 14 26.4% 9 14,5% 23 20,0%
Supener a 50 mas mferior a 60 13 24 5% 19 30,6% 32 27.8%
Supenter a 60 mas mferior a 70 5 11,3% 3 4 8% 9 7.8%
Total 53 100% 62 100% 115 100%
Tabela 8 - Dados sociodemogrificos quanto d Idade dos Ascendentes por Sexo
Sexo
Masculino Feminino Total
N % N % N %
Idade dos Superior a 60 mas nferior a 70 0 0,0% 1 1.6% 1 0,9%
Ascendentes Superior a 70 1 1.9% 4 6.5% 5 4,3%
Total 53 100% 62 100% 115 100%
Tabela 9 - Dados sociodemogrificoes guanto d Idade dos Irmiios por Sexo
Sexo
Masculino Feminino Total
N %o N %o N %o
Idade dos Trmios | ~upenor a 50 mas mferior a 60 0 0,0%% 1 1,6% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%%
Tabela 10 - Dados sociedemogrdficos guanto d Idade dos Filhes por Sevo
Sexo
Masculine Feminino Total
Idade dos  Idencs de 1 ano N 1 2 3
Filhos o, 1.7% 3,2%
Superiora 1 ano mas inferior a 5 N 9 5 14
o 15,0% 8.1%
Superior a 5 anos mas inferior a 10 N 13 3 21
%% 21,7% 12,9%
Superior a 10 anos mas mferior a 15 N 11 15 26
%% 18,3% 24,2%
Superior a 15 anos mas mfenor a 20 N 9 17 26
LTA 15,0% 27.4%
Supenor a 20 mas mfenor a 30 N 16 12 28
o 26,7% 19 4%
Supenor a 30 mas mferior a 40 N 1 3 4
o 1,7% 4 8%
Total N 60 62 122




Tabela 11 - Dades saciedemogrdfices quante d Idade dos Netos per Sexeo

Sexo
Masculino Feminino Total
N % N % N %
Idade dos Supertor a 1 ano mas mfenor a 5 0 0,0% 1 1.6% 1 0,9%
Netos
Total 53 100% 62 100% 115 100%

Tabela 13 - Dados sociedemognificos guante d Area de F omnagio por Sexe

Sexo
Masculino Feminino Total
N %o N % N %
Area de Agricultura ] 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
Formacéio | Ambiente 1 1.9% 0 0,0% 1 0,9%
Area Adpumistrativa ] 0,094 1 1,6% 1 0,9%
Artes e Humamdades 3 5, 7% 1 1.6% 4 3,5%
Ciencias Militares 4 7.5% 0 0,0% 4 3,5%
Ciencias Policiais 1 1,9% 0 0.0% 1 0,9%
Ciencias Sociais, Comércio e Direito 2 45,3% 39 652,9% 63 54 8%
Ciencias, Matematica e Informatica 5 9,4% & 9. 7% 11 9.6%
Danga ] 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
Educagio 5 9,4% 7 11,3% 12 10,4%
Engenhana, Industrias 6 11,3% 1 1,6% 7 6,1%
Transformadoras e Construgéo
Gestio ] 0,004 1 1,6% 1 0,9%
Gestio de Empresas 1 1,9% 1 1,6% 2 1,7%
Histdria ] 0.0% 1 1,6% 1 0,9%
Lingua e Cultura portuguesa 0 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
saude e Protegio Social 1 1.9% 0 0,0% 1 0,9%
Servigos 1 1,9% 1 1,6% 2 1,7%
MNenhuma 1 1,9% 0 0.0% 1 0,9%
Total 53 100,0% 62 100% 115 100%
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Tabela 15 - MInistérios a que pertencem as Entidades Empregadoras por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total
N % N %o N %
Ministérios Al 3 9.4% 2 3.2% 7 6,1%
ALR 8 15,1% 4 6,5% 12 10,4%
MMAT 2 3.8% 2 3,2% 3,5%
nC 1 1,9% 1 1,6% 2 1,7%
MCTES 4 1.5% 7 11,3% 11 9.6%
MDD 8 15,1% 0 0,0% 8 7.0%
ME 7 13,2% 7 11,3% 14 12.2%
MEETD 2 3.8% 3 4.8% 3 4,3%
MEF 4 1.5% 3 4.8% 7 6,1%
MEME 0 0,0% 2 3.2% 2 1, 7%
MEP 2 3,8% 9 14,5% 11 9,6%
LI 1 1,9% 1 1,6% 2 1,7%
MIEAP 3 5, 7% 13 21,0% 16 13,9%
LIP 0 0,0% 1 1,6% 1 0,9%
LI 0 0,0% 4 6,5% 4 3,5%
LTS3 6 11,3% 2 3,2% 2 7,0%
EI 0 0,0% 1 1.6% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%
Tabela 16 - Dimensiio das Organizagées Empregadoras
Sexo
Masculino Feminino Total
N %o N % N %
Dimensies Wicro (=10 trabalhadores/as) 0 0,0% 1 1.6% 1 0,9%
da?s ) Pequena (11 a 49 trabalhadores/as) 3 5.7% ] 0,0% 3 2.6%
Organizagbes - 4 (50 a 249 trabalhadores/as) 7 13.2% 29 46.8% 36 31,3%
Grande (= 250 trabalhadores/as) 43 21,1% 32 51,6% 75 65,2%
Total 53 100% 62 100% 115 100%
Tabela 19 - Horarie Laboral de Céanguge/Companheire/a
Sexo
Masculino Feminino Total
N %o N %0 N %o
Horario Laboral do MMenos de 40 19 | 35,8% 11 17.7% 30 | 26,1%
Cénjuge/Companheiro/a | Entre 40 = 50 20 | 37.7% 24 | 387% 44 | 38,3%
MMais de 50 2 3,8% 5 8,1% 7 6,1%
Feformada 1 1,9%% 0 0,0% 1 0,9%
Total 53 100% 62 100% 115 100%




Anexo C — Andlise da Relagdo entre Variaveis

Tabela 20 - Percegiio de Favorabilidade das PCTF por Sexeo

Sexo
Masculino Feminino Total
N o %% N %o
Perceciio de Homens 2 3.8% 4 6,5% ) 5.2%
Favorabilidade das  [ppmperes | 7 13.2% | 10 | 16.1% 17 | 14.8%
PCIF Ambos 44 83,0% 48 T7,4% 92 80,0%
Total 53 100%% 62 100% 115 10094
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Tabela 22 - Politicas e Praticas Conciliagiio Trabalho-Familia disponibilizadas pelas Entidades

Empregadoras
Eespostas
N %
Politicas e Praticas | Hordrio Flexivel 79 9,7%
Conciliagdo ey chefTardim de Infancia/ ATL da Organizagdo 13 1,6%
Trabalho-Familia Protocoles da Organizagfo com Creches/Tardins de 1.0%
Infancia/ATL's
subsidio de apolo a mfancia 12 1,5%
Subsidio de estudo ou para material escolar 11 1.4%
Transporte das cnangas disponmtbilizado pela orgamzacio 1 0,1%
Teletrabalho 40 4 9%
semana de trabalhe compnnuda 11 1.4%
Trabalho a tempo parcial 10 1,2%
Jornada reduzida em troca de uma recugo salanal 11 1.4%
Formagio em Gestiio do Tempo e Stress 16 2.0%
Instituicio de um banco de horas 3 0.4%
Licenga para cwdar de um fanuhar 37 4,6%
Licenga de Matermdade 78 9.6%
Licenca de Paternidade 74 9.1%
Licenga de Parentalidade 69 8,5%
Licenca de Amamentagio 73 9.,0%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de remunerac8o 46 5, 7%
(Homens)
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de remuneracio 54 6, 7%
(Idulheres)
Apoto aidosos ou famuliares dependentes 11 1,4%
Apolo pessoal especializado (médico e psicolégico) 21 2,6%
Apoio junidico para os trabalhadores e membros do seu 7 0,9%
agregade fanuliar
Ginastiof Atrndades desportivas e de lazer para os trabalhaderes 20 2.,5%
Attnidades desportivas e de lazer extensivas aos famihares 10 1,2%
Wisitas a orgamzacio para os fanulares 13 1,6%
Comemoracio de dias festivos e entrega de presentes 41 5,1%
Programas de fénas para criangas 22 2.7%
Prémios, gratficagdes e subsicios 10 1,2%
Jomada continua 4 0,5%
Dispontbiliza todos os apoios previstos na lei da fimgHo publica 4 0,5%
30 se1 2 0,2%
Total 811 100,0%




Tabela 23 - Perceciio dos Respondentes face as Politicas e Praticas de Conciliacfio Trabalho-

Familia Mais Usufruidas pelas Mulheres

Respostas
N %o
PCTF Mais | Horaro Flexivel 20 6,6%
Usufruidas Creche/Tardim de Infancial ATL da orgamzagéo 3 1,0%
Mpu‘]all':;'es Proto;olo da orgamzacio com Creches/JTardms de 3 1,00
Infancia/ATL's
ubsidie de apoio a mfancia 2 2%
Subsidio de estude ou para material escolar 4 1,3%
Transporte das cnangas disponbiizado pela organizagio 1 0,3%
Teletrabalho 10 3.3%
Semana de trabalho comprimida 4 1,3%
Trabalho a tempe parcial b 1,7%
Jornada reduzida em troca de wma redugio salanal 6 2.0%
Formagio em gestio do tempo e stress 2 0,7%
InstituigBo de wm banco de horas 2 0. 7%
Licenga para cudar de um famithar 17 5,6%
Licenca de Matermdade 70 23.3%
Licenga de Parentahdade 11 3. 7%
Licenga de Amamentagio 54 17,9%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de 36 12,0%
remuneragio (Mulheres)
Apoio aidosoes ou famihares dependentes 8 2.7%
Apoto pessoal especializado (médico e psicologico) 1 0,3%
Gmasio/Atvndades desportivas e de lazer para os 3 1,7%
trabalhadores
Atrndades desportivas e de lazer extensivas aos fanuliares 2 0, 7%
Visitas a orgamzagio para os fanuhares 1 0,3%
Comemoragio de dias festivos e entrega de presentes 3 1,0%
Programas de fenas para cniangas 1 0,3%
Premuos, gratficacées e subsidios 3 1.0%
Os servigos dispombilizados podem ser usufudos por 14 4 7%
ambos
Nio Se 7 2,3%
Total 301 100,0%
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Tabela 24 - Perceciio dos Respondentes face as Politicas e Praticas de Conciliagéio Trabalho-

Familia Mais Usufruidas pelos Homens

Respostas
N %o
PCTF Mais Horanoe Flexivel 17 8.5%
Usufruidas Creche/Jardim de Infancia/ATL da orgamzagio 6 3.0%
pelos Homens —— - —
Protocelo da orgamzacio com Creches/Tardms de 3 1,5%
Infancia/ATL's
Subsidio de apote a infancia 3 1,5%
=ubsidio de estudo ou para matenal escolar 3 1,5%
Teletrabalho 9 4 5%
Institnigfe de um banco de horas 2 1,0%
Licenca para cudar de um famihar 5 2,5%
Licenca de Patermdade 53 26,5%
Licenca de Parentalidade 28 14.0%
Licenca de Amamentagio 1 0,5%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de renmmeracio 15 7, 5%
(Homens)
Apoio aidosos ou fammbares dependentes 3 1,5%
Apoto Junidico para os trabalhaderes & membros do seu 2 1,0%
agregado fammliar
Gmasio/Attvidades desportivas e de lazer para os trabalhadoeres 9 4,5%
Atrndades desportivas e de lazer extensivas aos fanuhares 5 2.5%
Comemoracéo de dias festivos e entrega de presentes 3 1,5%
Programas de fénas para cnangas 1 0,5%
Premuos, gratificagdes e subsidios 8 4 0%
Os servigos dispontbilizades podem ser usufruidos por ambos 15 T7.5%
Mao Sel 9 4.,5%
Total 200 100,0%




Tabela 25 - Percegéio dos Respondentes face ds Politicas e Priticas de Conciliagio Traballio-Familia Mais

Usnfinidas pelas Mullieres por Sexo

Sexo
Masculino | Feminino Total
PCTF's Mais | Horério Flexivel N 10 10 20
Usufruidas LA 7.1% 6.3%
Ml:l'jll::;‘e s Creche/Tardim de Infancia/ATL da organizacio N 3 0 3
% 2.1% 0,0%
Protocolo da organizagfio com Creches/Tarding de N 2 1 3
Infancia/ATL's % 14% 0.6%
Subsidio de apoio a mfancia N 5 3 8
% 3,5% 1.9%
Subsidio de estudo ou para material escolar N 3 1 4
% 2.1% 0,6%
Transporte das criangas disponibiizade pela N 0 1 1
organizagio A 0.0% 0.6%
Teletrabalho N 7 3 10
% 5,0% 1.9%
Semana de trabalho comprinuda N 2 2 4
% 1.4% 1.3%
Trabalho a tempo parcial N 2 3 5
% 1.4% 1.9%
Jomada reduzida em troca de wma redugio salanal N 3 3 6
% 2.1% 1.9%
Formagio em gestfio do tempo e stress N 0 2 2
% 0,0% 1.3%
InstitmgHo de um banco de horas N 0 2 2
% 0,0% 1.3%
Licenca para cuidar de wm fanuliar N 7 10 17
% 5,0% 6,3%
Licenca de IMaternidade N 29 41 70
% 20,6% 25,6%
Licenca de Parentalidade N 9 2 11
% 6.4% 1.3%
Licenca de Amamentagio N 25 29 54
% 17,7% 18,1%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de N 19 17 36
remuneragiio (Mfulheres) % 13.5% 10.6%
Apeto adosos ou famihares dependentes N 3 5 3
% 2.1% 3,1%
Apoto pessoal especializade (médico e psicelogice) N 0 1 1
% 0,0% 0,6%
Gasio/Atvidades desportivas e de lazer para os N 1 4 5
trabalhadores o 0,7% 2.5%
Atndades desportivas e de lazer extensivas aos N 0 2 2
familiares o 0.0% 1,3%
Visitas a organizagio para os fanuliares N 1 0 1
% 0, 7% 0,09
Comemeoracio de dias festivos e entrega de presentes N 0 3 3
% 0,0% 1.9%
Programas de fénas para cnangas N 0 1 1
% 0,0% 0,6%
Premios, grabficagdes e subsidios N 1 2 3
% 0,7% 1,3%
Os servigos dispombiizados podem ser usufuidos N 6 3 14
por ambos % 4.3% 5,0%
MNie Sea N 3 4 7
% 2,1% 2,5%
Total N 141 160 301
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Tabela 26 - Percegiio dos Respondentes face ds Politicas e Priticas de Conciliagio Traballho-Familia Mais
Usufruidas pelos Homens por Sexe

Sexo
Masculinoe | Feminino | Taotal
PCTF's Mais | Horaro Flexivel N 9 8 17
Usufruidas % 9.7% 7.5%
I-F;Teils CrechefTardim de Infancia/ATL da orgamizagio N 3 3 6
%o 3,2% 2.8%
Protocolo da empresa com Creches/Tardms de N 2 1 3
Infancia/ATL's o0 2.2% 0.9%
Subsidio de apolo a mfancia N 3 0 3
%o 3,2% 0,0%
Subsidio de estude ou para matenial escolar N 2 1 3
%o 2.2% 0,9%
Teletrabalho N 6 3 9
%o 6,5% 2.8%
Semana de trabalho comprimida N 0 2 2
%o 0,0% 1,9%
Trabalho a tempo parcial N 2 3 5
%o 2.2% 2.8%
Licenca de Paternidade N 22 31 53
%o 23,7% 29,0%
Licenga de Parentalidade N 15 13 28
%o 16,1% 12.1%
Licenca de Amamentagio N 0 1 1
%o 0,0% 0,9%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de N 9 6 15
remuneracio (Homens) o0 9.7% 5.6%
Apoio aidosos ou familiares dependentes N 2 1 3
%o 2.2% 0,9%
Apoto Juridico para os trabalhadores e membros N 1 1 2
do seu agregado familiar o0 1.1% 0.9%
GinasiofAtividades desportivas e de lazer para os N 5 4 9
trabalhadores % 5.4% 3.7%
Atrndades desportivas e de lazer extensivas aos N 1 4 5
farmuliares o0 1.1% 3.7%
Comemoracio de dias festivos e entrega de N 1 2 3
presentes LTA 1,1% 1,9%
Programa de férias para criangas N 0 1 1
%o 0,0% 0,9%
Prémuos, grapficag@es e subsidios N 1 7 8
%o 1,1% 6,5%
Os servigos dispombiizados podem ser usuffuidos N ) 9 15
por ambos % 6.5% 8.4%
Wio Set N 3 6 9
%o 3,2% 5,6%
Total N 93 107 200




Tahela 27 - Politicas e Praticas de Conciliacio Trabalho-Familia usufiuidas pelos Respondentes

Eespostas
N %%
PCTF Horano Flexvel 26 11,3%
Creche/Tardun de InfancialATL da Orgamzagio 2 0,9%
Protocelos das organizag8es com Creches/Tarding de 2 0,9%
Infancia/ATL's
subsidio de apoio a mfancia 7 3,0%
Subsidie de estudo ou para matenal escolar 6 2.6%
Transporte das cnangas dispombilizado pela orgamzagio 1 0,4%
Teletrabalho 23 10,0%
Semana de trabalho comprnuda 1 0.4%
Trabalho a tempo parcial 3 1,3%
Jornada redusida em troca de uma redugio salanal 1 0,4%
Formagio em Gestiio do Tempo & Stress 6 2.6%
Institmgio de um banco de horas ] 2,6%
Licenga para cuidar de um familiar 13 5,7%
Licenca de Maternidade 22 9. 6%
Licenca de Patermdade 19 8,3%
Licenga de Parentalidade 16 7,0%
Licenca de Amamentacio 11 4 8%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de remuneragio 7 3,0%
(Homens)
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de remuneracio 5 2.0y
(Tdulheres)
Apoio aidosos ou famihares dependentes 3 1,53%
Apoto pesseal especiabizade (medico e psicologico) 4 1,7%
Apoto juridico para os trabalhadores e membros do agregade 1 0,4%
famthar
Gmasio/Attvidades desportivas e de lazer para os trabalhadores 8 3,5%
Atnidades desportivas e de lazer extensivas aos famihares 6 2,6%
Visitas a orgamizagio para os familiares 2 0,9%
Comemeoragio de dias festivos e entrega de presentes 11 4,8%
FProgramas de fénas para criangas 3 1,53%
Prémios, gratficac@es e subsidios 2 3,5%
Jomada continua 7 3,0%
Total 230 100%
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Tabela 28 - Politicas e Praticas de Conciliaciio Trabalho-Familia usufruidas pelos Respondentes por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total
Usufruto das Heraro Flexvel N 12 14 26
PCTF % 10.3% 12.4%
Creche/Tardim de Infancia/ATL da Organizagéo N 2 0 2
%o 1,7% 0,0%%
Protocolos da Orgamzagiio com Creches/Jardins de N 2 0 2
Infancia/ATL's [ 1.7% 0.0%
Subsidio de apoio a mfancia N 5 2 7
%o 4,3% 1.8%
Subsidio de estudo ou para matenal escolar N 4 2 6
%o 3,4% 1,8%
Transporte das criancas dispomnbilizado pela organizagio N 1 0 1
%o 0,9% 0,0%%
Teletrabalho N 13 10 23
%o 11,1% 8,8%%
Semana de trabalho comprimida N 1 0 1
%o 0,9% 0,0%%
Trabalho a tempo parcial N 2 1 3
%o 1,7% 0,9%%
Jomada reduzida em troca de uma redugdo salanal N 1 0 1
%o 0,9% 0,0%%
Formag#o em Gestfo de Tempo & Stress N 2 4 6
% 1,7% 3,5%
InstitugHo de um banco de horas N 1 5 6
%o 0,9% 4.4%,
Licenga para cuidar de um fammihar N 7 6 13
%o 6,0% 5,3%
Licenga de IMaternidade N 0 22 22
%o 0,0% 19,5%
Licenga de Patenmdade N 19 0 19
%o 16,2% 0,0%
Licenga de Parentahidade N 12 4 16
%o 10,3% 3,5%
Licenga de Amamentag&o N 1 10 11
%o 0,9% 8,8%
Dispensa para consultas pré-natais sem perda de N 7 0 7
remuneracio (Homens) [ 6,0% 0,0%
Dispensa para consultas pré-natas sem perda de N 0 5 5
remuneragio (Mulheres) [ 0,0% 4,4%
Apoio aidosos ou familares dependentes N 2 1 3
%o 1,7% 0,9%%
Apoio pessoal especializado (médico e psicoldgico) N 2 2 4
%o 1,7% 1,8%
Apoio juridico para os trabalhadores e membros do seu N 1 0 1
agregado fammliar [ 0.9% 0.0%
GmasiofAtnidades despoertivas e de lazer para os N 6 2 8
trabalhadores [ 5.1% 1.8%
Atndades desportivas e de lazer extensivas acs familiares N 3 3 6
% 2,6% 2,7%
Visitas & organzacio para os fanuliares N 2 0 2
% 1,7% 0,0%%
Comemoragéo de dias festivos e entrega de presentes N 5 6 11
%o 4,3% 5,3%
Programas de fénias para criangas N 2 1 3
%o 1,7% 0,9%
FPrémuos, gratficagdes e subsidios N 2 5} 8
%o 1,7% 5,3%
Jomada continua N 0 7 7
%o 0,0% 6,2%
Total N 117 113 230




Tabela 29 - Politicas e Priticas de Flexibilizacio do Hordrie de Traballio Usufruidas pelos Respondentes por Ministérios

Politicas e Praticas de Flexibilizacio do Horario de Trabalho®

Jormada
reduzida
em troca
Semana de  Trabalho a de uma Institui¢io
Horario trabalho tempo redugio Jornada de hanco
Flexivel Teletrabalho  comprimida parcial salarial continua de horas Total
Ministérios” Al N 2 4 0 0 0 0 0 6
% 33,3% 66,7% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
% do Total 3,0% 6,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 9,0%
MCTES N 3 2 1 1 1 1 2 11
% 27,3% 18,2% 9,1% 9,1% 9,1% 9,1% 18,2%
% do Total 4,5% 3,0% 1,5% 1,5% 1,5% 1,5% 3,0% 16,4%
MEF N 3 2 0 2 0 0 1 8
% 37,5% 25,0% 0,0% 25,0% 0,0% 0,0% 12,5%
% do Total 4,5% 3,0% 0,0% 3,0% 0,0% 0,0% 1,5% 11,9%
MEP N 3 2 0 0 0 1 0 6
% 50,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0% 16,7% 0,0%
% do Total 4,5% 3,0% 0,0% 0,0% 0,0% 1,5% 0,0% 9,0%
MMEAP N 3 3 0 0 0 3 1 10
% 30,0% 30,0% 0,0% 0,0% 0,0% 30,0% 10,0%
% do Total 4,5% 4,5% 0,0% 0,0% 0,0% 4,5% 1,5% 14,9%
MTSS N 5 3 0 0 0 0 0 8
% 62,5% 37,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
% do Total 7.5% 4,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 11,9%
Total N 26 23 1 3 1 7 6 67
% do Total 38.8% 34,3% 1.5% 4,5% 1.5% 10.4% 9.0% 100%
a. Apenas foram consideradas as medidas com um nimero significative de utilizagdes para a analise
b. Apenas foram considerados os Mimsténios com wmn nimere sigmificative de usufiute das medidas em questéo.
Tabela 30 - Servigos de Apoio da Familia Usufruidos pelos Respondentes por Ministérios
Ministérios®
ALR MCTES MDN  MEF MEFP MS Total
SAF®  Subsidio de apoio a infancia N 1 1 2 1 0 0 T
% 14,3% T1% 20,000 12,5% 0,0% 0,0%
% do Total 1,4% 1.4% 2,9% 1.4% 0,0% 0,0% 10,0%
Subsidio de estude ou para matenal escolar N 3 1 0 0 0 1 3
%o 42,9% 7.1% 0,0% 0,0% 0,0%  16,7%
% do Total 4,3% 1.4% 0,0% 0,0% 0,0% 1.4% 8,6%
Formacio em Gestfio do Tempo e do Stress N 0 1 0 2 0 0 3
% 0,0% 1.1% 0,0%  250% 0,0% 0,0%
% do Total 0,0% 1.4% 0,0% 2,9% 0,0% 0,0% 8,6%
Ginasio/Atividades desportivas e de lazer para N 0 1 3 1 2 1 8
os trabalhadores % 00% 7% 300% 125% 250% 167%
% do Total 0,0% 1.4% 4,3% 1.4% 2,9% 1.4% 11,4%
Attndades desportivas e de lazer extensivas aos N 0 1 0 0 2 1 6
famikiares % 00% 7%  00% 00% 250% 167%
% do Total 0,0% 14% 0,0% 0,0% 2,9% 1.4% 8,6%
Comemoragio de dias festivos e entrega de N 1 2 1 1 1 1 11
presentes % 14,3% 14,3% 10,006 12,5%  12,5%  16,7%
% do Total 1,4% 2,9% 1,4% 1.4% 1.4% 1.4% 15,7%
Premuos, grabficagdes e subsidios N 0 0 1 1 2 1 8
% 0,0% 0,0%  10,0% 125%  250%  16,7%
% do Total 0,0% 0,0% 1,4% 1.4% 2,9% 1.4% 11,4%
Total N 7 14 10 8 8 6 70
% do Total  10,0% 20,0% 143%  114%  114% 8,6% 100,0%

a. Apenas foram consideradas as medidas com um nmimero sigmficative de uthzagdes para a analise.

b, Apenas foram considerados os Munsténos com wn mimero sigmficative de usufiute das medidas em questiio.

105



Tabela 31 - Politicas e Priticas de Licengas Parentais Usufruidas pelos Respondentes por Ministérios

Politicas e Praticas de Licencas Parentais

Dispensa
para Dispensa
consultas para
pré-natais consultas
Licenga sem perda preé-natais
para cuidar de sem perda de
de um Licenga de Licenca de Licenca de Licenca de T acdo T aciio
familiar Maternidade  Paternidade  Parentalidad A tagio (Homens) (Mulheres) Total
Ministériost AT N 0 1 2 1 1 0 0 5
%o 0,0% 20,0% 40,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0.0%
% do Total 0,0% 1,1% 2,2% 1,1% 1.1% 0,0% 0,0% 5.4%
ALR N 0 1 3 2 0 0 0 6
Yo 0,0% 16,7% 50,0% 33,3% 0,0% 0,0% 0,0%
% do Total 0,0% 1,1% 3,2% 2,2% 0,09% 0,0% 0,0% 6,5%
MCTES N 1 1 2 2 1 1 1 9
%o 11,1% 11,1% 222% 222% 11,1% 11,1% 11,1%
% do Total 1.1% 1.1% 2,2% 2,2% 1.1% 1.1% 1.1%% 9.7%
DN N 2 0 2 0 0 2 0 6
Yo 33,3% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0%
% do Total 2.2% 0,09 2,28 0,0% 0,09 2.2% 0,0% 6,5%
ME N 2 2 4 1 1 1 1 12
% 16,7% 16,7% 33,3% 8,3% 8,3% 8.3% 8.3%
% do Total 2,2% 2.2% 4,3% 1.1% 1.1% 1.1% 1.1% 12,9%
MEETD N 1 2 0 1 2 0 1 7
%o 14,3% 28,6% 0,0% 14,3% 28,6% 0,0% 14,3%
% do Total 1,1% 2,2% 0,0%0 1,1% 2,2% 0,0% 1,1% 7,5%
IEF N 0 2 2 3 1 1 0 9
%o 0,0% 22.2% 22,2% 33,3% 11,1% 11,1% 0,0%
% do Total 0,0% 2.2% 2.2% 3.2% 1.1% 1.1% 0.0% 9.7%
IEP N 3 1 2 0 1 1 0 8
%o 37,5% 12,5% 25,0% 0,0% 12,5% 12,5% 0,0%
% do Total 3.2% 1,1% 2,2% 0,0% 1.1% 1.1% 0,0% 8.,6%
MIMEAP N 2 7 0 2 2 0 0 13
% 15,4% 53,8% 0,09 15,4% 15,4% 0,0% 0,0%
% do Total 2,2% 7.5% 0,0% 2,2% 2.2% 0,0% 0.,0% 14,0%
Total N 13 22 19 16 1 7 5 93
% do Total 14,0% 237% 20.4% 17,2% 11,8% 7.5% 5.4% 100%

b. Apenas foram considerados os Ministérios com um mimero signfficativo de usufivte das medidas em andlise. questdio



Tabela 35 - Politicas e Priticas de Conciliagio Trabalho-Familia Usufiuidas pelos Respondentes por Estade Civil

Estado Civil
Uniéio de
Solteiro/a  Casado/a facto Divorciado/a  Viiavo/a Total
PCTF  Horario Flexivel N 3 14 5 4 0 26

% 14,3% 11,2% 9,3% 13,8% 0,0%

Creche/Tardim de Infancia/ATL da N 0 1 1 0 0 2

organizagio % 0,0% 0,8% 1,9% 0,0%% 0,0%

Frotocolo da orgamzagio com N 0 0 2 0 0 2

Creches/Tarding de InfancialATL's % 0.0% 0.0% 3. 7% 0.0% 0.0%

Subsidio de apoto a mfancia N 1 2 3 1 0 7
% 4,8% 1,6% 5,6% 3,4% 0,0%

Subsidie de estude ou para matenal N 1 2 2 1 0 6

escolar % 4,8% 1,6% 3,7% 3,4% 0,0%

Transporte das cnangas dipombihzade pela N 0 0 1 0 0 1

organizagio % 0,0% 0,0% 1,9% 0,0%% 0,0%

Teletrabalho N 2 17 3 1 0 23
% 9,5% 13,6% 5,6% 3,4% 0,0%

Semana de trabalhe comprimda N 0 0 1 0 0 1
% 0,0% 0,0% 1,9% 0,0%% 0,0%

Trabalhe a tempo parcial N 0 0 2 1 0 3
% 0,0% 0,0% 3,7% 3,4% 0,0%

Jornada redumida em troca de uma redugio N 0 0 1 0 0 1

salanal % 0,0% 0,0% 1.9% 0,0% 0,0%

Formagio em Gestio de Tempo & Stress N 0 2 2 2 0 [}
% 0,0% 1,6% 3,7% 6,9% 0,0%

Instihugio de wmn bance de horas N 1 3 2 0 0 [}
% 4,8% 2,4% 3,7% 0,0%% 0,0%

Licenga para cudar de wm fanhar N 3 [} 3 1 0 13
% 14,3% 4,8% 5,6% 3,4% 0,0%

Licenga de Materudade N 4 13 3 1 1 22
% 19,0% 10,4% 5,6% 3,4% 100,0%%

Licenga de Patermdade N 0 15 2 2 0 19
% 0,0% 12,0% 3,7% 6,9% 0,0%

Licenga de Parentalidade N 2 9 2 3 0 16
% 9,5% 7.2% 3,7% 10,3% 0,0%

Licenga de Amamentagio N 2 5 3 1 0 11
% 9,5% 4,0% 5,6% 3,4% 0,0%

Dhispensa para consultas pré-natais sem N 0 5 1 1 0 7

perda de remmmeragio (Heomens) % 0.0% 4.0% 1.9% 3.4% 0.0%

Dhispensa para consultas pré-natais sem N 0 3 2 0 0 5

perda de remmumeragio (Mdulheres) % 0.0% 2.4% 3. 7% 0.0% 0.0%

Apoto aidosos ou famibares dependentes N 0 0 2 1 0 3
% 0,0% 0,0% 3,7% 3,4% 0,0%

Apoto pessoal especializade (médico e N 0 2 1 1 0 4

psicologico) % 0,0% 1.6% 1.9% 3.4% 0,0%

Apoto Juridico para os trabalhadores e N 0 0 1 0 0 1

membros do seu agregado fanhar % 0.0% 0.0% 1.9% 0.0% 0.0%

Gmasio/Attvidades desportivas e de lazer N 0 3 3 2 0 8

para os trabalhadores % 0,0% 2,4% 5.6% 6.9% 0,0%

Atrndades desportivas e de lazer N 0 3 1 2 0 6

extensivas aos fanuliares o 0,0% 2.4% 1.9% 6.9% 0,0%

Wisitas a orgamzacio para os famihares N 0 1 0 1 0 2
% 0,0% 0,8% 0,0% 3,4% 0,0%

Comemoragio de dias festives e entrega N 1 [} 3 1 0 11

de presentes % 4,8% 4,8% 5,6% 3,4% 0,0%

FProgramas de fénas para cniangas N 0 2 1 0 0 3
% 0,0% 1,6% 1,9% 0,0%% 0,0%

Frémmos, gratificages e subsidios N 0 [} 1 1 0 8
% 0,0% 4,8% 1,9% 3,4% 0,0%

Jomada continua N 1 5 0 1 0 7
% 4,8% 4,0% 0,0% 3,4% 0,0%

Total N 21 125 54 29 1 230
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Tabela 38 - PCTF Usufruidas pelos Respondentes segunde o Niimere de Fillhos

Niumero de Filhos

1 2 3 7 Total
PCTF Horario Flexivel N 12 7 1 0 20

% 11,7% 10,094 5,9% 0,0%

Creche/JTUATL da Orgamzagio N 1 1 0 0 2
%o 1,0% 1.4% 0,0% 0,0%

Protocelo da empresa com Creches/Jarding N 1 1 0 0 2

de Infancia/ATL's % 1.0% 14%  00%  00%

Subsidio de apoto a mfancia N 5 0 0 0 5
% 4,9% 0,0% 0,0% 0,0%

Subsidio de estudo ou para matenal escolar N 4 1 0 0 5
%o 3,9% 1.4% 0,0% 0,0%

Transporte das criangas disponibilizado N 1 0 0 0 1

pela orgamzagio % 10%  00%  00%  00%

Teletrabalho N 10 5 3 1 19
%o 9,7% T.1% 17,6% 100,0%

Semana de trabalhe comprmida N 1 0 0 0 1
%o 1,0% 0,0% 0,0% 0,0%

Trabalho a tempo parcial N 2 0 0 0 2
%o 1,9% 0,0% 0,0% 0,0%

Jomada reduzida em troca de uma redugio N 1 0 0 0 1

salarial % 10%  00%  00%  00%

Formagio em Gestio do Tempo & do N 3 1 0 0 4

Stress %o 2,9% 1.4% 0,0% 0,0%

Institwicio de uwm banco de horas N 2 1 2 0 5
%o 1,9% 1.4% 11,8% 0,0%

Licenga para cudar de wm famihar N 5 4 0 0 9
%o 4.9% 5,7% 0,0% 0,0%

Licenga de Materrudade N 5] 12 1 0 19
%o 5,8% 17,1% 5,9% 0,0%

Licenga de Patermdade N 7 8 2 0 17
%o 6,8% 11,4% 11,8% 0,0%

Licenga de Parentalidade N 7 7 2 0 16
%o 6,8% 10,0% 11,8% 0,0%

Licenga de Amamentagio N 5 4 1 0 10
%o 4,9% 5,7% 5,9% 0,0%

Dispensa para consultas pré-natais sem N 4 2 1 0 7

perda de renmmneragio (Homens) % 3.9% 2.9% 5,9% 0,0%

Dispensa para consultas pré-natais sem N 2 3 0 0 5

perda de renmuneragio LYA 1,9% 4,3% 0,0% 0,0%

Apoio aidesos ou famubares dependentes N 1 1 0 0 2
%o 1,0% 1.4% 0,0% 0,0%

Apoto pessoal especializade (médico e N 3 0 0 0 3

psicolégico) % 29%  00%  00%  00%

Apoto Turidico para os trabalhadores e N 1 0 0 0 1

membros do seu agregade famihar % 1,0% 0,0% 0,0% 0,0%

GmasiofAtrndades desportivas e de lazer N 4 2 0 0 6

para os trabalhadores 0 3.9% 2.9% 0.0% 0.0%

Atndades desportrvas e de lazer extensivas N 3 1 0 0 4

aos familiares % 2,9% 14%  00%  00%

Visitas a orgamzagio para os familiares N 2 0 0 0 2
%o 1,9% 0,0% 0,0% 0,0%

Comemoragio de dias festives e entrega de N 3 2 2 0 7

presentes % 2,9% 2,9% 11,8% 0,0%

Programas de fénas para cnangas N 2 1 0 0 3
%o 1,9% 1.4% 0,0% 0,0%

Prémios,gratificagdes e subsidios N 3 3 0 0 6
%o 2,9% 4,3% 0,0% 0,0%

Jornada continua N 2 3 2 0 7
% 1,9% 4,3% 11,8% 0,0%

Total N 103 70 17 1 191




Tabela 39 - PCTF Usufruidas pelos Respondentes segundo o Nitmero de

Idoses Dependentes
Numero de
Idosos
Dependentes
1 Total
PCTF Teletrabalho N 1 1
% 33,3%
Licenca de MMatermdade N 1 1
% 33.3%
Licenca de Amamentaco N 1 1
% 33,3%
Total N 3 3
Tabela 40 - Cuidadores dos Menores do Agregade Familiar
Respostas
N %%
Cuidadores O/A proprio/a efou o conjuge/companheiro/a 18 19.6%
Avos 22 23,9%
ATL 8 8. 7%
Escola 7 7.6%
Amigos 2 2.2%
Creches/Infantanes 12 13,0%
Outros famithares 3 3.3%
Vo comige para o trabalhe 3 3,3%
Vianhos 1 1,1%
Empregada Domeéstica 1 1,1%
Ficam sozmhos 15 16,3%
Total 92 100,0%%

Tabela 41 - Cuidaderes dos Ideses Dependentes do Agregade Familiar

Eespostas
N %o
Cuidadores OfA propnofa efou ofa conjuge/companheirofa 1 11,1%
Vizmhos 1 11,1%
Cudadores contratados 2 2200
Centro de Dia 1 11,1%
Lares 1 11,1%
Ficaim) sozmho/als) 3 33,3%
Total 9 100,0%
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Tabela 42 - Cuidadores de Menoves do Agregado Familiar dos Respondentes por Sexe

Sexo
Masculino Feminino Total
Cuidadores dos OJA propriofa e ou o N T 11 18
Menores do conjuge/companhero/a o, 17.1% 21.6%
i}iﬁi‘_’ Avos N 12 10 22
% 29,3% 19.6%
ATL N 3 5 8
% 7.3% 9.8%
Escola N 4 3 7
% 9,8% 5,9%
Ficam sozmhos N 5 10 15
%% 12.2% 19.6%
Amigos N 0 2 2
% 0,0% 3,9%
Creches/Infantanos N 6 6 12
% 14.6% 11,8%
Outros famihares N 1 2 3
% 2.4% 3.9%
WVio comgo para o trabalho N 1 2 3
% 2,4% 3,9%
Vizmhos N 1 0 1
% 2,4% 0,0%
Empregada domeéstica N 1 0 1
% 2,4% 0,0%
Total N 41 51 92

Tabela 43 - Cuidadores dos Ideses Dependentes do Agregade Familiar des
Respondentes por Sexo

Sexo
Masculino Feminino Total
Cuidadores C/A propriofa e ou ofa N 1 0 1
Adul.tus conjuge/companheirofa A 33.3% 0.0%
I\Lﬁszﬁzﬂzg Vizinhos N 0 1 1
do agregado % 0,0%% 16,7%
familiar Cudadores contratados N 1 1 2
% 33,3% 16,7%
Centro de Dia N 0 1 1
% 0,0% 16,7%
Lares N 1 0 1
% 33,3% 0,0%
Fica(m) sozinho/als) N 0 3 3
% 0,0% 50,0%
Total N 3 6 8




Tabela 44 - Motivagées dos Respondentes para Exercerem a sua

Profissiio
Respostas
N %o
Motivacies Condigées de Trabalho 33 29 4%
Eemuneragio 23 12,8%
Cultura Orgamzacional 29 16,1%
Clima Orgamizacional 19 10,6%
Vocagdo 3 2,8%
Apoios a concthagio trabalho-famiha 17 9.4%
Estabilidade 3 1.7%
Fungées/Atividades da organizagio 3 1,7%
servigo Publico 3] 3,3%
Area de Intervencio 6 3.3%
Missdo do Orgamsmo T 3,9%
Gosto pela profisséo 4 2,2%%
FPerspetiva de evoluciio na carreira 2 1,1%
Ausencia de alternativa 1 0,6%
Adequactio a formagio académica 1 0,6%%
Mo Bespondo 1 0,6%
Total 180 100,0%
Tabela 45 - Perceciio dos Colegas de Trabalho
Respostas
N %o
Perceciio Facilitam a wda uns dos outros 52 30,6%
[tll'::T(f';}JEjli:z Mostram recetrndade em relagfo a questdes extralaboras 35 20,6%
8o pessoas em que pode confiar os seus problemas pessoais 11 6,5%
8o bastante flexivels dentro dos hmmtes da natureza de 36 32.9%
trabalho
MEo apreciam ser confrontados com problemas da esfera 11 6,5%
privada de outroscolegas
Ambiente Altamente Competitive 1 0,6%
Face a dimenséo da ergamzacio exste um pouco de tudo 2 1.2%
IMenhuma 2 1,2%%
Total 170 100%
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Tabela 47 - Principais Dificuldades dos Respondentes no contexto Laboral

Respostas
N %o
Principais  Indisciplina dos alunos 2 1.0%
Dificuldades Défice em conhecimentos de mformatica 2 1,0%
Horane de trabatho 16 2.0%
Inflexibilidade no ergamsmeo 3 1,5%
Fecursos diferenciades 1 0,5%
Falta de tempo 9 4,5%
Instalagées madequadas 9 4 5%
Escazsez de recursos humanos 13 6,5%
Volume excessivo de trabalho 11 5,5%
Desmotivagio 2 1,0%
Falta de comumcacio mterna 8 4 0%
Auséncia de hideranca 9 4 5%
Deslocagées para o trabalho 10 5,0%
Burccracia excessiva 16 2,0%
Clima organizacional 3 1,5%
Lideranca com algumas lacunas 2 1.0%
Falta de sistemas mformaticos de apoio ao 4 2.0%
trabalho
Falta de manual de procedimentos 1 0,5%
Falta de agées de formacgio 2 1,09%
ConcihiacHo trabalho -familia 4 2.0%
Fallta de orgamzacio do trabalho 10 5,0%
Acesso avincule contratual 2 1,0%
Acesso aremuneragio compativel com o cargo 10 5.0%
profissional
Falta de orgamento para desenvolver projetos 4 2.0%
cnatvos
Eesisténcia a mudanga por parte de algumas ) 3.0%
chefias e funcionarios
Entraves a progresséo na camremra 11 5,5%
Falta de espirito de equipa 4 2.0%
Desvalerizagio profissional 2 1,09%
Gestio do tempo e do stress 4 2.0%
Compettndade 1 0,5%
Merosidade na tomada de decis@es 3 1.5%
Gestio de recursos humanos e materiais 4 2.0%
Henhuma 11 5.5%
Mdo respondo 1 0,5%
Total 200 100%




Tabela 48 - Alteragées Sugeridas pelos Respondentes

Respostas
N %o
Alteracdes Fedugdo de alunos por turma 3 2,0%
Sugeridas  pqeqq0 5 remuneracio compativel com o cargo 6 4,0%
profissional
Substitgio de algumas chefias departamentats 0,7%
Ielhor repartigio de responsabiidades/fungdes 4,0%
Harmomzar as priondades de atuagio com os recursos 5,4%
disponiveis e de acorde com aregulagio da execugio
dos servigos
Flexmbilizagdo dos horarios de trabalho 11 T.4%
Modermzacio das mstalagdes 11 T.4%
Desfasamento de horanos dos trabalhadores 1 0,7%
Maior agilizagio, simplificag8o e transparéncia de 3 2,0%
mstrmentos legais de gestdo
Iaior mvestumento na agfes de formagio T 4.7%
Mator adesiio ao teletrabalho 14 9. 4%
Idelhorar a comumecagio mterna 13 8, 71%
IMaior equilibrio entre gestfo e hideranga pelos dirigentes 3] 4,0%
Adaptacio dos métodos de trabalho 3 2.0%
Acesso avinculagio contratual 3 2,0%
Asregras de ingresso 4 2,7%
Criar manual de procedimentos 1 0,7%
Crarfo de sistemas mformaticos de apoio ao trabalho 1 0,7%
Contratagio de mais recursos lumanoes 3 2,0%
Investir mais nas questdes de conciiagfo trabalho- 7 4,77%
familia
Atnahzacio dos recurses tecnologicos & 4 0%
Maior valonzagio e motvagio do trabalhader 4 2.7%
Acabar com os bloqueios & progressio na carreira T 4.7%
Cumpnmento da jornada continua 2 1.3%
Contratagio externa de recursos humanos 1 0,7%
especiahzados
Centralizagio de servigos 1 0,7%
Iaior esforpo de planeamento, momtorizagio e 4 2,7%
responsabilizacdo
Incremento da atratvidade dos Servigos Publicos 1 0,7%
Eeducio dos recurses humanos 1 0,7%
&0 tenho sugestdes 9 6,0%
&0 Eespondo 1 0,7%
Total 149 100,0%
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Tabela 50 - Percecdo dos Kespondentes face da Divisdo de Tarefas com o seu
Cénjuge/Companheiro/a

N %
Tusta, porque dmidimos de forma igualitana as 24 20,9
tarefas e responsabiidades famubares.
IMem justa nem injusta, porque depende dos dias e 52 452
da disporibiidade de cada um.
Injusta, porque sou o unice/a que faz alguma coisa 8 7.0
EIn casa.
Injusta, porque ela realiza mais tarefas. 1 9
Injusta, porque nio colabore nas tarefas. 1 9
O pat num quadre de divercio tem poucas 1 .
responsabiidades (escola, medico, etc).
Total 115 100,0

Tabela 51 - Percegdo dos Respondentes sobre a Freocupagdo da Instituigdo
face a Conciliagdo Trabalho-Familia

N %o
S1m 57 49 6
IR 49 426
Em parte 2 1.7
Esta a comegar a olhar com mais atengio para este tema. 2 1.7
Formalmente sim. INa pratica, frequentemente nfo. 2 1.7
Nio set 3 2.6
Total 115 1000




Tabela 52 - Preporgées da Oferta de PCTF nas Entidades Empregadoras

Respostas
N %o
Proporgies  Oferece diversas apoios/servigos de apoio & familia 26 13,2%
de Oferta Apresenta apolos/servigos na teoria mas na pratica no g8 4. 1%
das PCTF os implementa e disponibiiza para usufiutoe dos

fimecionarios/as

Mo possw quaisquer tipos de apolo/servigos a este 37 18,8%

nivel

Dispombiliza mais o3 apoios/servigos as mulheres do 4 2.0%

que aos homens

Atualmente, possw mais tipos de apotofservigos que em 13 6,6%

anos anteriores

MNio evelumfinovou nos apoios/servicos de conciliagio 18 9.1%

trabalho-famiia que dispontbiliza

Permte/facilita a concihagio agqu em enfoque 26 13,2%

Critica (direta e mdiretamente) os trabalhaderes que 11 5,6%

decidirem usufiur dos apotos/servigos dispontvels

Considera que os homens nfo devem gozar dos 2 1.0%

apoios/servicos de concihagdo trabalho-familia

Acetta/aprova mais facilmente a auséncia de uma mulher 10 5,1%

para solucionar responsabiidades fanuhares

Preccupa-se em desenhar e implementar praticas/apoios 13 8,6%

que correspondam as necessidades pessoats e familiares

dos seus trabalhadores

Foca-se em desenhar e implementar praticas/servigos 5 2,5%

que, de um modo camuflade, strvam os seus melhores

interesses

Procura discutir o diretto a estes apolos/servigos com os 7 3,6%

fimcionanocs/as, para que estes tenham conhecunento do

seu diretto aos mesmos

Solicita que os colaboraderes informem a erganizacio 15 1.6%

dag suas necessidades a nivel fanihar

Eetne mformacio das necessidades pessoais e 1 0,5%

famihares dos trabalhadores sem o seu conhecunento e

consentimento

Mo tenhe conhecimento destas praticas na msttugo 1 0,5%
Total 197 100,0%

Tabela 53 - Percegdo dos Respondentes
face aos Beneficidarios das PCTF

N %o
Entidade 14 122
Trabalhadores 6 5,2
Ambos 95 22,6
Total 115 1000
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Tabela 54 - Percecdio dos Respondentes face ao Usufruto das
FCTF entre Colaboradores

N %
Todos podem beneficiar 42 36,5
A matonia dos colaboradores/as tem acesso 42 36,5
A0S MESMOS
Apenas alguns podem beneficiar 22 19.1
Ficticio (nfo existe) T 6,1
Mio se1 2 1.7

Total 115 100,0




Tabela 55 - PCTF Nie Disponibilizadas Mais Relevantes segundo os Inguiridos

Respostas
N %o
PCTF Nio Horario_Flexivel 41 12,3%
Disponibilizadas . cpe/JyATL 19 5.7%
Protocolo da Organizacio com Creches/JTVATL 17 5.1%
Subsidio de Apoto a Infancia 10 3,08
Subsidio de estudo ou para matenal escolar 5 1,55%%
Transporte de criangas dispombiizade pela 5 1,5%%
orgamzagio
Teletrabalho 28 2.4%
cemana de trabalho comprinida 16 4,8%
Trabalho a tempo parcial 3 2.4%
Jornada reduzida em troca de uma redugio salanal 3] 1,8%%
Formagio em Gestio de Tempo e do Stress 3] 1,8%%
Partilha de emprege 3 0.9%
MNegociagho de minimo de horas de trabalho por 4 1,2%
ano
InstituigHo de banco de horas 10 3.0%
Licenga para cudar de um familiar 12 3.6%
Licenga de matermdade ] 2.4%
Licenga de patermdade 5 1,5%
Licenga de parentalidade 3 0.9%
Licenga de amamentagio 4 1,2%
Dispensa para consultas pré-natais Homens 3 0.9%
Dispensa para consultas pré-natais Mulheres 5 1,55%%
Apoto a Idosos ou Famihares Dependentes 14 4.2%
Apolo pessoal especializado 12 3.6%
Apoto Juridico para os trabalhadores e familia 10 3,0%
Atrndades desportivas e de lazer para familiares T 2.1%
GmasiolAttndades desportivas e de lazert para os 12 3,6%
trabalhadores
Wisttas a orgamzagio para famliares 1 0,3%
Comemoracio de dias festivos e entrega de ] 1,8%
presentes
Programas de fénas para criangas 10 3.0%
Premuos, gratficagées e subsidios 25 7,5%
Alguns apoios nio sdo aplicados por nfo estarem 3 0,9%
na lel
Todas sfo 1gualmente relevantes 4 1.2%%
De wma forma ou de outra todas sie 1 0,3%
unplementadas
M&o se1 10 3,004
Total 333 100,0%
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Tabela 56 - Principais Razées para a Nioe Iimplementacie de Novas PCTF nas Organizacoes

Respostas
N %
Principais Enquadramento legal 34 23,0%
R““;"_Pﬂfﬂ 2 Falta de verba 21 14,2%
o -
e - a,
Tmplementaciio Oxiraltos d11_1ge;1te§ sdo pessoas rudes, sem cultura e de 1 0. 7%
de Novas PCTF ~ Cema amogancia
Dificuldade de desenvolver o trabalho dentro de prazos 2 1.4%
Cultura orgamzacional conservadora 25 16,9%
Escassez de recursos humanos 10 6,8%
a0 & preccupagio da entidade o bem estar do 3 2.0%
trabalhador, este & wn mumerc, apenas mmporta o
cumpnmmento estnto dos objectivos macre da empresa
Nio sio consideradas essenciais & 4 1%
Auséncia de vontade politica 1 0, 7%
E uma forma da entidade e das chefias controlarem os seus 1 0,7%
funcionanocs/as
Escassez de recursos tecnoldgicos 3 2 0%
Cultura muto presencial, menos focada nos resultados e 1 0. 7%
mais focada nas horas de trabalho
Falta de comumcagiio mterna 1 0,7%
Falta de miciativa ou mdispombiidade para o efeito 3 3.4%
A condigBo mulitar é em st uma barreira, pols como se trata 2 1,4%
de uma forga de seguranca, ha necessidade de prestagiio de
SErVICO permanete
Escassez de recursos 5 3,4%
Eeceio de quebra da produtrndade 3 2.0%
Vohune excesswo de trabalho 2 1.4%
Mecessidade de uma resposta eficaz, tempestiva e eficiente 1 0,7%
ao cidaddos
Eeceio de abuso por parte dos colaberadores 1 0,7%
Nio set 20 13,5%
Taotal 148 100,0%

Tabela 59 - Percegdo dos
Respondentes face Fropasito
da Dispornibilizacdo das
FCTE pelas Organicagdes

N %0
Snm 7T 5.1
Mo 21 704
Talvez > 3.5

Total 115 100.0




Tabela 60 - Ponto de vista do

Empregadoras

Froposito da Disponibilizacdo das PCTF pelas Entidades

Respostas

N %o

Ponto de vista
do Praposito da
Disponibilizacio
das PCTF

Fenso que os apolos servem para dar mas qualdade
de wida ao trabalhador.

14 12.7%

Frevalece apenas e 50 o mteresse da msttugio.

1 0,9%%

A entidade nfo mterfere na vida dos celaberadoeres.

1 0,9%%

A orgamzacio apenas age de acorde com a legislagio
E111 VIZOT.

Z0 18.2%

Considere que talvez tenha interesse camuflade, pergue
as pessoas estande satisfeitas podem desenvelver mais
trabalho e isso tras beneficios para a ergamzacio, pelo
que acabam por lucrar os dois, as pessoas e a
organizacio.

4 3.6%

Ha servigos que seguem a logica de "viver e trabalhar
no mesmo sitie”, tais como haver mfantanoc na
mstitugio. Isto serve a produtividade do trabalho e € a
organizacio que ¢ a finahdade. IMEo serve
necessanamente as pessoas.

1 0,9%%

Trabalhe menos 1 hora, mas tenho de fazer tanto ou
mais come quem fica 7 ou mais horas.

1 0,9%%

A atribumgie ou nfe de apeoios tem mais a ver com a
cultura orgamzacional e a preccupagio com ©
trabalhador e nfie com o facto de querer contrela-lo.

1 0,9%%

O controlo s¢ devena ser necessano para swunentar a
produttndade e cumprir objetives. Iluitas vezes a
necessidade de controlo revela tramas de poder mterno
que em nada servem a orgamzagio ou os objetvos
laborais e de produtividade, mas apenas mteresses
pessoms. As orgamzagdes ganham quande conseguem
manter trabalhadores metitvados, com cnentagdes é
certo, com objetivos bem defimdes, mas sem
necessidade de controles mesquinhoes (os trabalhadoeres
sfo adultos e responsaveis, sabem as tarefas que tém
de desenvelver).

1 0,9%%

Depende de quem esta na diregfio.

¥Y)

2,7%

Fenso nic exstr nenhum mteresse camuflade, exstem
mecamsmos de controle de assiduidade e da
produttvidade.

g 7.3%

Beneficios obhdos pela partilha de informag&es
pessoms. Boas condig@es deveriam de ser transversais.

1 0,9%%

Excesso de contrele por parte das chefias.

1 0,9%%

Com os apoios fornecido, havera sempre a hipdtese,
mtencional ou nfc, de controlar as nossas wdas.

V3]

2,7%

As emgéncias sio equivalentes, para quem tem ou nio
tem filhos, mas as avaliac8es sfo diferenciadas
seguindo esses parametros. Os que nfo tém filhos sfo
beneficiades.

1 0,9%%

O estatute de dingente nfio prevé a salvaguarda da wida
pessoal destes, que por estarem 1sentos de horano,
assume-se que estdo 1sentos do direito a ter wda
propria.

1 0,9%%

Fodera emstir wum ou outre chefe de divisfe com essas
pretens&es, nas a nivel geral nfio exste controle da wida
dos seus colaberaderes/as.

1 0,9%%

Acho que os novos apolos correspondem a mudangas
salutares na sociedade. Ia pratica, ainda é encarada
com maior beneveléncia que as mulheres usuffuam de
alguns apoios. IMesme assun, no seio do IMINE quem
quer sawr as 17h para r buscar as cnianga, & sempre
wvista com algium descrédito, colocando-se em causa a
sua competéncia.

1 0,9%%

IMNEo, embora na admimstragiio publica nfe haja, por
natureza o tipo de apoios que exmstem em médias e
grandes empresas, nesta area de attvidade comegam a
surgr muitas wuciativas, algumas delas partinde quer de
dirigentes quer de trabalhadores que pretendem wm
maior envolvimento e entrosamento orgamzacional.

1 0,9%%

INo meu case concreto nfio exmste. Mas noutros casos
admite que sun.

1 0,9%%

O's apelos wisam facihtar e nfo controlar.

1 0,9%%

Inaphd&o da gestio.

1 0,9%%

Sem comentarios

4z 38.2%

Total

110 100,0%%
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Tabela 01 - Percecdo dos Respondentes face ds PCTH como
Fromotoras da Igualdade de Género

N %
S 84 73,0
IREL 21 18,3
E indiferente. 2 1.7
Ha um cumpnmento da led 4 3.5
Ha uma grande pressio para promover a igualdade 1 9

do género, mas ha uma mentalidade enraizada que

faz com que seja processo lento.

Podiam ser mais - culturalmente amnda se esperam 1 9
determinados papéis de determunados sexos

Nio set 2 1.7
Total 115 100,0
Tabela 62 - Opinido dos Inquiridos face a Cuem sdo os Responsdveis pelas
Desigualdade de Genero nas OrganizagSes Freguéncias
Respostas
N %o
Opiniéio dos Chefia/Fesponsaveis pela gestio de 27 25,2%
Inquiridos topo/mstitucional
face a Quem Cultura organizacional 24 27 4%
sao DF . Chma orgamzacional 4 3, 7%
Responsaveis _ o
pelas Cultura e o clima orgamzacional 26 24,3%
Designaldade  Fepresentagio de cada um dos sexos g9 8.4%;
de Género (homens ou mutheres)
MNenhuma, pois ndo tenho conhecimento 14 13,1%
de desigualdades de género na minha
orgamzacio
Mio se1 2 1,9%
A chefias mtermédias podem, por forga 1 0,9%

de cumprimento de objetivos ou outros,
tenderem a comprimir o exercicio de
certos direttos ou possibiidades
mstitucioas de concihagio. Mas nfio &
cultura mstitueional
Total 107 100,0%




Tabela 63 -

Fatores com Impacto Negativo/Prejudicial na Vida dos Inguiridos quanto ¢ Quantidade de PCTF's Usufruidas

Quantidade de PCTF's Usufiuidas pelos Respondentes

1 2 3 4 5 6 7 9 16 23 Total
Fatores Essténcia de apoios msuficientes para fazer face as N 5 0 2 0 0 0 0 1 0 0 8
}:Jum . necessidades de todos os trabalhaderes % 5.9% 0,0% 6,5% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 143%  0,0% 0,0%
N:I:g:;vnu / Fraca drlgaggo dos apotos de conciiagéio trabalho- N 4 0 0 1 1 0 0 0 0 0 6
Prejudicial  iia disponbilizados pela organizagdo % o 4T%  00%  00%  T1%  48%  00% 00%  00% 00%  00%
na Vida Easténcia de apoios mais adequados as necessidades N 0 0 1 0 0 0 0 0 1 0 2
]f!]:suj_ridos de umn dos sexos (malontanamente do femmmo) % 0.0% 0.0% 3.2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 33,3% 0,0%
. | O stress e o Bumeout provements do contexto laboral N 9 5 3 4 1 0 1 1 1 0 25
(Esico, psicolégice & emocional) % 10,6%  17.9%  9,7% 28,6%  4,8% 0,0% 25,0% 143%  333% 0,0%
Dificuldade dos colaborac_lores EITl Separar assuntos N 5 1 2 2 2 0 0 0 1 0 13
laborais das questdo familiares % 59%  36% 65 143% 95%  00%  00%  00%  333%  00%
Extrapolagfio das questGes/problemas famiiares para a N 2 0 0 0 1 0 0 0 0 0 3
wida prefissional, prejudicando o desempenho do o
trabalhador e crigmando comportamentos disfuncionais a 24% 0.0% 0.0% 0.0% 4.8% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0%
Inflexbilidade do horario laboral de ambes os elementos N 2 2 0 0 0 0 0 1 0 0 5
do casal % 2.4% T.1% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 143%  0,0% 0,0%
Por exigencia da organizagio, prolongar a sua jornada N 5 2 3 0 1 0 0 0 0 0 11
de trabalho na orgamizagfo para além da hora da saida % 5.9% 7.1% 9.7% 0,0% 4,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Fealizagio de trabalho mstitucional na esfera privada N 6 3 3 1 1 0 0 0 0 0 14
(com fequéncia) % 1.1% 10,7%  9,7% T.1% 4,8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Que um dos membros do casal tenha de abdicar da sua N 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
carreira profissional % 1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Eaxisténcia de "dupla carreira” - enfoque dos N 1 0 0 0 0 0 0 1 0 0 2
colaboradores e respetive cénjuge/companheiro/a na
progressio de carreira, descurando as % 1.2% 0.0% 0.0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 143%  00% 0,0%
responsabilidades familares
Que a mulher trabalhe a tempo mteiro N 2 0 1 0 0 0 0 0 0 0 3
% 2.4% 0,0% 3,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Distnbuigéio desigualitana das tarefas domésticas (a N 3 0 1 0 3 1 0 1 0 0 9
muther realiza mais tarefas e tem mais responsabilidades N 20 " . 5 0 22 =0, ) -0 o o
Faniliares)) %o 3,5% 0,0% 3,2% 0,0% 143% 333% 0,0% 143%  0,0% 0,0%
Falta de tempo para realizar attndades hgadas a N 7 2 4 1 2 1 1 0 0 0 18
comumidade ou de lazer com a familia e amigos % 8.0% 7.1% 12,9%  7.1% 9,5% 33,3%  250%  0,0% 0,0% 0,0%
IMau relacienamento entre o casal ou a mexisténcia deste N 3 0 0 0 1 0 0 0 0 0 4
por falta de tempo para conviverem %  35% 00% 00% 00% 48%  00% 00% 00% 00%  00%
Tncumprimento por parte da organizagio dos N 1 0 0 0 1 0 0 0 0 0 2
pardmetros estabelecidos na lei para os apoios em
guestdo (ex atribuigdo e duragdo das licencas de % 1.2% 0,0% 0,0% 0,0%  48% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
cuidador e de parentalidade)
Criticas por parte da chefia e/ow dos colegas de N 3 0 0 0 1 0 0 0 0 0 4
trabalho, se o | tar por r os seus direifos
nos diversos apaton | o8 SRR % 35%  00% 00% 00%  48%  00% 00% 00% 00%  00%
O stress e o Burnout proveniente do contexto familiar N 2 0 1 2 1 0 0 1 0 0 7
(@sico, psicalogico ¢ emocional) Y o 24%  00%  32%  143% 48%  00%  00%  143% 00%  00%
Que a mulher trabalhe como o homem N 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
% 1.2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Falta de adaptagfo dos apolos destinados a conciliagéio N 1 0 0 1 1 0 0 0 0 0 3
trabalho-familia s do as ssidades das familias
monoparentais | CRAARes e % 1% 00%  00%  71%  48%  00%  00%  00%  00%  00%
Que a mulher abdique da sua carreira profissional N 1 0 1 0 0 0 1 0 0 i} 3
% 1.2% 0,0% 3,2% 0,0% 0,0% 0,0% 25,0%  0,0% 0,0% 0,0%
Criticas por parte da chefia e/ou dos colegas de N 2 0 1 0 0 0 0 0 0 0 3
trabalho, se a mulher decidir usufruir dos seus direitos
aos diversos apotos (come por exemplo, a licenga de % 24% 0,0% 3,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
cwidadora, de matermdade efou de amamentagio)
Que exista uma definigio constante de papel de cada N 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 1
clemento do casal no lar % 0.0% 3.6% 0.0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Falta de energia para realizar atmdades comumitanas ou N 2 2 2 0 1 0 1 0 0 0 8
de lazer com a familia = 05 amigos % o 24% 1% 65  00%  48%  00%  250% 00%  00%  00%
Resisténcia por parte da organizagfo, a respeito do N 0 1 0 0 1 0 0 0 0 0 2
diretto a usufiute dos apolos/serviges mencionados, por
fincionanos sem companheiro, mas que possuem filhos % 0,0% 3,6% 0,0% 0,0% 4 8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
ou famihares dependentes
Que o casal ou a trabathador/a sclterrofa tenham filhos N 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0 1
elon familiares dependentes Yo 00%  0.0%  00%  00% 48%  00%  00% 00% 00%  00%
Distnbuigdoe desigualitana das tarefas domésticas (o N 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 2
i realiz; 1a das tarefas sSUl mais
responsabiidades fummesy Lo % 1%  36%  00%  00% 00% 00% 00% 00% 00%  00%
Ficar demasiado embrenhado/a em cumprir/adiantar as N 4 4 3 1 1 0 0 0 0 0 13
tarefas a nivel profissional, esquecendo-se
despropositadamente das tarefas e responsabilidades % 4.7% 14.3%  9.7% T7.1% 4.8% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
familiares
Inexmsténcia de uma orgamzagfo famibar & negociagio N 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
tre o bros do casal, face as tarefas domesticas
responsabiidades Bomlimes T % 1% 0% 00%  00%  00%  0.0% 00% 00% 00%  00%
Falta de organizagio do tempo dedicado a esfera N 3 2 3 1 0 0 0 0 0 0 9
laboral e famikar. Yo 3% 1% 9% 1% 00%  00%  00%  0.0%  00%  00%
Nenlnm N 8 2 0 0 0 1 0 1 0 1 13
% 9.4% T.1% 0,0% 0,0% 0,0% 333%  0,0% 143%  0,0% 100%
Total N 85 28 31 14 21 3 4 1 3 1 197
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