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Resumo Este artigo centra-se na andlise do desenvolvimento de medidas de apoio
a conciliagdo entre trabalho e familia no &mbito das empresas e organizagdes,
tendo como referéncia as politicas governamentais de diferentes paises. Com base
na distin¢do entre os diferentes tipos de estados-providéncia, selecionaram-se
quatro paises — 0 Reino Unido, a Holanda, a Suécia e a Itdlia — para ai

se proceder a recolha de dados junto de entidades empregadoras que permitissem
dar resposta a seguinte questdo: sera que pafses a que correspondem diferentes
modelos de estado-providéncia também diferem significativamente no que respeita
as formas de conciliagdo entre vida profissional e vida familiar existentes

nas organizagdes?

Palavras-chave estado-providéncia; trabalho flexivel; licengas parentais;
guarda de criancas.

Introdugio

Devido a crescente participa¢do das mulheres no mercado de trabalhe, o ndmero
de trabalhadores que tém de conciliar a vida profissional com as responsabilidades
familiares estd a aumentar. Quer os governos quer as entidades empregadoras
podem apoiar os trabalhadores nessa situacéo, providenciando formas de compa-
tibiliza¢do trabalho-familia, como servigos de guarda de criancas, trabalho a tempo
parcial e licengas parentais. Neste artigo, abordaremos o desenvolvimento de
medidas de apoio a conciliagdo entre trabalho e familia no &mbito das empresas e
das organizag¢des publicas, na sua relacdo com a natureza das politicas governa-
mentais. A questdo central a que se procura dar resposta € a seguinte: serd gue paises
com diferentes tipos de estado-providéncia também diferem significativamente no gue
respeita q existéncia de medidas de apoio a conciliagio trabalho-familia nas organizagdes e
a natureza dessas medidas?

A recolha de dados decorreu no Reino Unido, na Suécia, na Holanda e na
ltalia. A escolha dos paises foi feita com base na disting@o entre diferentes tipos
de estado-providéncia. A Suécia foi seleccionada pelo grande envolvimento do
governo nas questOes sociais, enquanto o Reino Unido foi escolhido pela
situagdo oposta. Quer a Itdlia quer a Holanda foram escolhidas porque repre-
sentam exemplos diferentes do estado-providéncia do continente europeu.
Presume-se que o contexto social no qual as organiza¢des desenvolvem medi-
das de apoio a conciliagdo entre familia e vida profissional é varidvel entre estes
quatro pafses.

SOCIOLOGIA - PROBLEMAS E PRATICAS, n.” 29, 1999, pp. 31-30



32 Laura den Dulk, Anneke van Doorne-Huiskes e Joop Schippers

Para determinar se as organizagdes diferem no que respeita a implementacao
de tais medidas, sdo analisados neste artigo 23 estudos de caso de entidades
empregadoras “amigas da familia” sediadas nos quatro paises mencionados. Em
todas as organizac¢des se encontram implementadas varias formas favorecedoras
da conciliagdo entre vida profissional e vida familiar. Para descobrir empresas e
organismos publicos que praticassem estas formas de apoio aos trabalhadores
recorreu-se a diversas fontes: a peritos nacionais dos sindicatos e associagdes
patronais, a Rede Europeia Familias & Trabalho, bem como a grupos de projecto
como Opportunity 2000, Parents at Work e Uitdaging 2000. Os dados recolhidos
fazem parte de um projecto de investiga¢do internacional que se centra na oferta
de medidas de apoio a conciliagio entre trabalho e familia nas organizagdes.'

Em cada pafs, foram visitadas duas organizagdes publicas, duas companhias
financeiras (um banco e uma companhia de seguros) e duas fabricas de compo-
nentes eléctricos (uma grande empresa e uma pequena empresa).” Em cada orga-
nizagdo foi entrevistado o chefe de pessoal ou um director/gestor de recursos
humanos responsavel pelas politicas de pessoal na area da conciliagdo entre
trabalho e familia. No caso de haver na organiza¢do um representante sindical —
ou, no caso da Holanda, um representante do conselho de trabalhadores —, ele foi
também entrevistado.

Este artigo descreve os diferentes tipos de possibilidades oferecidas por
empregadores “amigos da familia” nos quatro paises europeus referidos. Uma
investigagdo qualitativa como esta ndo permite que se tirem conclusdes gene-
ralizadas acerca da oferta de medidas de apoio a conciliacdo trabalho-familia
por parte das entidades empregadoras nestes paises. Em contrapartida, possi-
bilita focar a analise nos diferentes tipos de beneficios oferecidos em relagao
com as também diferentes politicas gc sernamentais e com os vérios modelos
de estado-providéncia existentes.

Tipos de estado-providéncia

As teorias sobre o estado-providéncia comegaram por se basear na tese da convergén-
cia. Por se terem verificado evolugtes semelhantes a nivel tecnolégico e econémico na
Europa, esperava-se que os estados-providéncia desenvolvessem caracteristicas mais
ou menos idénticas em termos de organizagdo politica e socioeconémica e que as
diferengas institucionais desaparecessem gradualmente. A semethanga entre os vérios
estados-providéncia tornar-se-ia uma caracteristica dominante.

Mais tarde, devido as crises econdmicas ocorridas na Europa a partir dos
anos 70 e as diferentes formas como os diversos estados e sistemas de seguranga
social reagiram a essas crises, a teoria da convergéncia perdeu peso. De facto,
os varios estados-providéncia reagiram de forma desigual as recessdes econé-
micas. Nao foi a uniformidade institucional que se tornou mais saliente, mas
sim a variedade multiforme.

Evidenciando estas diferengas histdricas entre paises, primeiro Titmuss
(1974) e posteriormente Esping-Andersen (1990) construiram tipologias de esta-
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dos-providéncia. Uma questdo central na analise de Esping-Andersen é o principio
dos direitos sociais. Os direitos sociais permitem as pessoas tornar os seus padrdes
de vida independentes das puras leis do mercado. A este importante elemento de
proteccdo publica contra os riscos sociais do mercado livre, Esping-Andersen da
o nome de desmercadorizacdo (decommodification). Com base nesta nogdo, o autor
distingue trés tipos de estado-providéncia: os regimes de estado-providéncia
liberal, conservador-corporativo e social-democrata.

De um ponto de vista feminista, j4 muito se disse acerca da tipologia de
Esping-Andersen (e. g., Langen e Ostner, 1990; Siim, 1991; Plantenga e Van Door-
ne-Huiskes, 1992; Lewis, 1993; Sainsbury, 1996). Uma objeccao crucial é a de que
as analises mais comuns nio tém em conta a posicdo das mulheres nos estados-
providéncia e que se baseiam sobretudo nos trabalhadores assalariados (do sexo
masculino). Como afirmam as autoras feministas, nao é apenas relevante saber em
que medida as pessoas conseguem viver independentemente das forgas do mer-
cado, mas também em que medida as pessoas (mulheres) conseguem viver inde-
pendentemente das respectivas familias.

Ao investigar as relacdes existentes entre igualdade de género e estados-pro-
vidéncia, Sainsbury (1990) distingue dois modelos: 0 modelo do “provedor de
sustento” masculino e o modelo individual. As dimensdes em que assentam estes
modelos, construidos atendendo ao género séo diferentes das dos modelos corren-
tes. Sainsbury refere: a ideologia familiar dominante em cada pais, os critérios para
usufruto de beneficios sociais, a unidade beneficidria e a questao de os servigos de
guarda de criangas serem sobretudo ndo pagos ou parcialmente pagos pela socie-
dade. De acordo com estas dimensdes sensiveis ao género, sdo analisados quatro
paises: o Reino Unido, os Estados Unidos, a Holanda e a Suécia. Um aspecto
interessarte é a posi¢do da Holanda. Classificada de maneira apropriada como
pertencendo ao modelo institucional prevalecente — tal como a Suécia —, numa
perspectiva de género existem diferencas substanciais entre estes dois paises. Na
Holanda tem sido posta grande énfase no papel do profissional “provedor do
sustento” da familia e no papel dependente da mulher doméstica. Na Suécia,
verificam-se desde hd muito mais tempo tendéncias para a individualiza¢do e para
a existéncia de formas ptblicas de apoio a conciliagao trabalho-familia, de maneira
a conseguir uma situacdo de independéncia para as mulheres.

Neste artigo analisam-se quatro pafses: Suécia, Holanda, Italia e Reino Unido.
A escolha dos paises baseia-se fundamentalmente na tipologia de Esping-Ander-
sen. A Suécia é um exemplo do estado-providéncia social-democrata. Este tipo
caracteriza-se pela preocupagdo com a igualdade socioecondmica para todos os
cidaddos e com o pleno emprego para os homens e mulheres. O governo assume
a responsabilidade principal nas questdes sociais, o que se reflecte numa ampla
oferta de medidas legais de elevado nivel. £ também esse o caso no que se refere
aos apoios a conciliagdo trabalho-familia.

O estado-providéncia conservador-corporativo é o segundo tipo. O papel do
governo € menos central do que no estado-providéncia social-democrata. No
estado-providéncia corporativo é dada maior importancia a concepgao tradicional
de familia. Tradicionalmente, os homens sdo responsaveis pelo trabalho remune-
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rado, enquanto as mulheres séo sobretudo responséveis pelo trabatho nao remu-
nerado feito em casa. A importancia atribuida & familia tradicional resulta numa
participagio relativamente reduzida das mulheres na esfera profissional, e os
governos deste tipo de estado-providéncia desenvolvem menos medidas piblicas
de apoio a conciliagdo entre trabalho e vida familiar. Tanto a Jtdlia como a Holanda
podem ser caracterizadas como estados-providéncia corporativos, embora o caso
da Holanda seja mais ambivalente. Por um lado, o estado-providéncia holandés
ainda segue o modelo conservador, segundo a tipologia de Esping-Andersen, e o
do “provedor de sustento familiar” masculino, segundo a de Sainsbury. Por outro
lado, tem havido mudancas na Holanda que a aproximam do modelo indivi-
dual e dos estados-providéncia dos regimes liberal e social-democrata, como
por exemplo o nivel relativamente elevado de beneficios sociais e um rendi-
mento minimo generoso.

O terceiro é o estado-providéncia liberal. Uma das suas caracteristicas
principais € o envolvimento limitado do governo e a énfase no mercado livre
como mecanismo regulador. Na Europa, o do Reino Unido é o que mais se
aproxima deste modelo, embora o estado-providéncia britdnico também tenha
elementos universalistas (Sainsbury, 1996). Porém, em relagdo a apoios a con-
ciliagdo entre trabalho e familia, quase ndo existe legislacdo no Reino Unido; a
combinagdo entre trabalho profissional e ocupagdes familiares é considerada
uma responsabilidade privada do trabalhador individual, ndo uma responsa-
bilidade do estado.

E 16gico que diferentes tipos de estado-providéncia impliquem abordagens
distintas da conciliagdo entre trabalho e vida familiar e da implementagdo de
apoios nesse sentido pelas entidades empregadoras. Teoricamente, ndo surpreen-
de que as organizacgdes suecas “amigas da familia” oferecam mais condigdes de
compatibilizagdo trabalho-familia do que as estritamente obrigatérias no plano
legal. Os seis casos estudados na Suécia podem proporcionar um conjunto de
respostas sobre como as organizagdes podem complementar as medidas ptblicas.
As organizag¢des “amigas da familia” no Reino Unido oferecem regalias na ausén-
cia de legislacdo nacional. As organizag¢des holandesas “amigas da familia” com-
plementam as medidas oficiais num quadro de responsabilidades partilhadas
entre governo, sindicatos e associagdes patronais. O caso italiano aproxima-se do
estado-providéncia conservador e 0 modelo de um sé elemento da familia (mas-
culino) com actividade profissional. Espera-se da familia (alargada) que se ocupe
do trabalho ndo remunerado. Provavelmente, as organiza¢des “amigas da familia”
na Italia dirigem-se apenas as mulheres quando promovem iniciativas destinadas
a conciliacdo entre trabalho e familia.

Medidas para a conciliagdo entre trabalho e familia
Para analisar as medidas de compatibilizacdo trabalho-familia, usou-se a seguinte

distingdo entre tipos de apoios: modelos de trabalho flexiveis, licengas e servigos
de guarda (ver figura 1).
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Modelos de trabalho flexiveis iLicengas Servicos de guarda
trabalho a tempo parcial licenca de maternidade creche/infantario no local
de trabalho

horarios flexiveis licenca parental servigos de guarda apds

! o horario escolar
trabalho partilhado licenca de paternidade locupagbes em tempo de férias
teletrabalho//trabalho licenca por razées familiares ‘lsistema de informagdes sobre

no domicilio \servicos de guarda de criangas

bancos de horas esquemas de interrup¢ao ajuda financeira

! dacarreira

I - ! .

licenga por adopgéo |cheques-servigo

Figura 1 Medidas de apoio a conciliagdo entre trabalho e familia

Os modelos flexiveis de trabalho, como o trabalho a tempo parcial, os hordrios
flexiveis e o trabalho no domicilio ddo aos trabalhadores a possibilidade de reduzir
ou ajustar os seus tempos de actividade profissional as necessidades de ocupagao
familiar.” As licencas permitem aos trabalhadores cuidar (temporariamente) dos
filhos pequenos. Aexisténcia de servigos de guardaimplica que alguém tome conta
das criangas enquanto os pais estdo no trabalho. As diferentes solugdes de apoio a
conciliagdo entre trabalho e familia podem revestir o cardcter de politicas oficiais
ou de préticas ndo reguladas estatalmente seguidas nas organizagdes. No ultimo
caso, a sua implementacdo depende apenas do critério do dirigente de cada
organizagdo (Wolcott, 1991).

Suécia: um amplo envolvimento estatal

O estado sueco oferece um vasto leque de apoios as pessoas que combinam
trabalho e vida familiar. Sdo oferecidas licencas parentais, licengas por motivos
familiares e servigos de guarda subsidiados. Além disso, os trabalhadores tém
direito legal a trabalhar a tempo parcial enquanto tém filhos pequenos.
Presentemente, a licenga parental é de 450 dias por cada filho, dos quais 360
sd30 pagos a 75% e os restantes 90 dias a um valor fixo (60 coroas suecas por dia).
Os pais podem dividir entre si os perfodos de licenca. A licen¢a de maternidade
depois do nascimento da crianc¢a € incluida na licenga parental. Mas as mées
trabalhadoras tém direito a um subsidio de gravidez (75% do salario) durante um
maximo de 50 dias durante os tltimos dois meses da gravidez. Os homens tém
direito a 10 dias de licenga paga pelo nascimento de um filho. Alicenga por motivos
familiares é de 60 a 120 dias por cada crianga (National Social Insurance Board, 1996).
Todos os pais de criangas com menos de oito anos tém direito a reduzir o tempo
de trabalho para 30 horas semanais, podendo voltar a trabalhar a tempo inteiro
com um aviso prévio de dois meses a entidade empregadora (Sundstrém, 1991).
Para além de vérios tipos de licenga e do direito areduzir ashoras de trabalho,
a Suécia possui uma boa rede de infantarios ptiblicos. A legislacdo de 1995 da a
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todos os trabalthadores com filhos o direito a terem as criangas entre a idade de 1
e 12 anos em instituicdes de guarda financiadas pelo estado, e a maior parte das
autoridades locais consegue dar resposta as necessidades. Durante o primeiro ano
de idade da crianga, a maioria dos pais recorre a licenca parental.

Devido aos problemas econémicos no infcio dos anos 90, o governo sueco fez
cortes nas despesas publicas (Sainsbury, 1996; Stephens, 1996). Entre outras coisas,
0s subsidios das licengas baixaram de 90% do ordenado para os actuais 75%.
Porém, oigual acesso a um vasto leque de politicas ptiblicas de apoio a conciliagao
entre trabalho e familia mantém-se intacto.

Dada a grande quantidade de regalias e servigos ptblicos, ndo ha grande
margem de acgdo para os empregadores neste dominio da conciliacao trabalho-fa-
milia. Todavia, os seis casos suecos estudados demonstram que mesmo as entida-
des patronais suecas estio dispostas a ir além das medidas legalmente instituidas.

Em dois dos casos examinados, o direito, quando se tem filhos pequenos, a
reduzir o nimero de horas de trabalho, foi alargado. Os funciondrios do estado
tém direito a trabalhar em part-time até os filhos terem 12 anos (em vez de 8), e uma
das empresas estudadas oferece aos trabalhadores a possibilidade de reduzir o
namero de horas de trabalho em 50%, em vez de 25%. Outras formas de trabalho
flexivel ndo sdo tdo comuns, excepto no caso da pequena empresa de componentes
eléctricos, que é conhecida por praticar hordrios flexiveis. Nesta empresa, as
pessoas podem escolher o seu proprio horario de trabalho, desde que os produtos
pelos quais sdo responsdveis estejam prontos a tempo. Em principio, a empresa
estd aberta 24 horas por dia, e na pratica muitas pessoas comecgam a trabalhar
bastante cedo (porexemplo as 5 horas da manhd) ou fazem serdo (depois dejantar).
Todas as segundas-feiras, hd uma reunido do pessoal para discutir o volume e o
tempo de trabalho. Noutras organizacdes, o tempo de trabalho flexivel estd reser-
vado a ocasides especiais e ndo ¢é praticado regularmente.

A licenca parental foi alargada em quatro dos casos suecos analisados. Tanto
os bancos como os organismos publicos possuem acordos colectivos que prevéem
um acréscimo de 10% no subsidio por licenca parental (85% em vez de 75% do
ordenado). Para os funciondrios do estado, isto também se aplica as licencas por
razdes familiares e aos subsidios de gravidez. A companhia de seguros oferece um
bénus (més e meio de salario) aos trabalhadores que figuem em casa a tomar conta
dos filhos durante pelo menos 90 dias. A grande empresa industrial de componen-
tes eléctricos aumentou o pagamento em 10% durante os primeiros 60 dias. Para
além disso, a empresa paga também 75% do ordenado normal as pessoas que
excedam o rendimento maximo previsto pelo governo (22 mil coroas suecas).

Os empregadores suecos entrevistados consideram os servicos de guarda
de criancas uma responsabilidade piblica e raramente oferecem esses servicos.
Apenas o banco dispde de um centro de dia com 10-20 lugares para os filhos
dos trabalhadores. Comegaram por ter uma creche ha cinco anos atrds, numa
altura em que ndo havia vagas suficientes nos infantarios publicos. A grande
empresa de componentes eléctricos fizera o mesmo, mas parou com esse pro-
grama assim que voltou a haver vagas. Ha cinco anos atrds, quando houve um
corte no numero de infantdrios piblicos, duas outras organizacdes ofereceram
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aosseustrabalhadores a possibilidade de ficarem em casa (sem remuneragdo) até
que encontrassem uma solugao.

E de assinalar o facto de as medidas de apoio a conciliagao entre trabalho e
familia serem tidas como um dado adquirido nas organizacdes suecas. E uma
pratica comum os trabalhadores utilizarem as licengas parentais, as licengas por
motivos de ordem familiar ou o direito a reduzir o niimero de horas de trabalho
quando tém filhos pequenos. As organizagdes incentivam as pessoas a usufruir
das licencas parentais, incluindo os homens, e afirmam que os empregados se
tornam melhores trabalhadores quando cuidam dos filhos pequenos. Porém, todos
os entrevistados salientam que as trabalhadoras fazem uso das medidas disponi-
veis mais frequentemente do que os homens. Notdmos que a igualdade entre os
géneros é uma questdo central para as organiza¢des. Em particular as grandes
empresas procuram aumentar o nimero de mulheres em cargos dirigentes.

A maijor parte das organizag¢des passou por dificuldades econdmicas durante
a ultima recessdo e assiste-se a um clima econémico mais rigoroso do que no
passado. Em resultado disso, o volume de trabalho aumentou, e os trabalhadores
tornaram-se mais conscientes da importancia de ter um emprego. Como conse-
quéncia disso, as redugdes do tempo de trabalho poderdo tornar-se mais dificeis,
e os trabalhadores poderao comecar a hesitar em tirar licengas parentais.

Holanda: partilha de responsabilidades

Durante muito tempo, as politicas sociais na Holanda instituiram-se sobre a base
de uma divisdo tradicional do trabalho remunerado e ndo remunerado entre
homens e mulheres, 0 que resultou em apoios dirigidos a familias com uma tnica
pessoa empregada e numa reduzida participacdo das mulheres na actividade
profissional. Nos anos 70 e 80, as mulheres holandesas comecaram gradualmente
a participar no mercado de trabalho. Neste periodo, a emancipagao tornou-se uma
questdo social importante e um assunto relevante da agenda politica. Durante os
anos 80, o governo holandés implementou uma politica de individualizacdo em
varias areas. Por exemplo, foi introduzida a colecta fiscal separada (Sainsbury,
1996). Porém, s6 nos anos 90 o governo holandés comegou a desenvolver medidas
concretas de modo a conciliar trabalho e vida familiar.

O trabalho a tempo parcial é uma estratégia amplamente adoptada pelas
mulheres holandesas para combinarem o trabalho remunerado e as tarefas
familiares. Quase 60% das mulheres que trabalham fazem-no a tempo parcial.
Em comparagdo com os outros paises europeus, a Holanda tem no conjunto da
populagdo activa (feminina e masculina) o indice mais elevado de trabalho a
tempo parcial (Plantenga, 1995). O governo tentou estimular esta forma de
trabalho e melhorar as condi¢des dos trabalhadores neste regime. Por exemplo,
desde final de 1996 que os empregadores tém de tratar os trabalhadores em
tempo parcial do mesmo modo que os a tempo completo, no que respeita as
condigdes de emprego (TK, 1996-1997). Porém, um decreto que daria aos
trabalhadores o direito a poderem optar, s6 por si, por trabalhar a tempo parcial
néo foi aprovado.
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No que respeita as licengas, o governo holandés criou dois direitos legais
diferentes para os trabalhadores com filhos a seu cargo. Em primeiro lugar, a
licenga materna, que da as mdes o direito de usufruirem de 16 semanas totalmente
pagas. Em segundo lugar, o decreto de 1991 institui a licenga parental, o que da a
ambos 0s pais o direito a um periodo de seis meses de licenga a tempo parcial sem
remuneragdo, que pode ser gozado até a crianga ter 8 anos. Presentemente, o
ministro dos Assuntos Sociais e do Emprego estd a preparar uma proposta de um
sistema de pausas na carreira. O ministro propde oferecer compensagao financeira
a trabalhadores que desejem fazer uma pausa na carreira se forem substituidos por
trabalhadores desempregados. Esta medida ndo d4 aos trabalhadores direito ime-
diato a essa pausa. Serd uma questdo a resolver nos acordos colectivos. Ndo
existem direitos instituidos a licengas por motivos familiares ou licencas paternas.
Na perspectiva do governo, cabe aos sindicados e as organizagbes patronais
desenvolver as préticas que sejam do interesse de ambas as partes. O papel do
governo é remover as barreiras existentes e estimular o desenvolvimento de mais
medidas de apoio a conciliagio entre trabalho e familia nos acordos colectivos e
nas organizagdes (TK 1994-1995).

Entre 1990 e 1995, o governo holandés promoveu o aumento do numero de
infantdrios, oferecendo subsidios. Esta medida de estimulo destinava-se sobretudo a
aumentar o ntimero de instituigdes ao servico dos pais trabalhadores, e esperava-se
que os empregadores contribuissem comprando vagas em infantarios subsidiados.
Em 1996, 44% dos acordos colectivos incluiam medidas concretas relativas a guarda
de criangas (5ZW, 1997). Esta medida de estimulo contribuiu consideravelmente para
o aumento da oferta destes servigos, embora ainda ndo corresponda a procura. Em
1995, apenas 7,5% das criangas com menos de quatro anos tinha vaga num infantéario
puiblico. Servigos de guarda apds o horario escolar para criangas entre os 4 e os 13 anos
sdo ainda mais limitados; 0,84% das criangas em idade escolar tém vaga numa
instituigdo de guarda (SGBO, 1996). Para estimular ainda mais o aumento destes
servigos, o governo estd a oferecer aos empregadores e aos frabalhadores com filhos
beneficios fiscais para cobrir parte das despesas.

Resumindo, na Holanda, o desenvolvimento de medidas de apoio a concilia-
gdo entre trabalho e familia é visto como uma responsabilidade partilhada entre
governo, entidades patronais e trabalhadores. O governo desenvolveu um conjun-
to de direitos minimos, como a licenga parental e de maternidade, mas as politicas
ptiblicas consistem sobretudo em recomendagdes e subsidios. Como tal, pode
caracterizar-se como uma politica assente no estimulo, deixando os parceiros
sociais e as organizagOes relativamente livres na sua decisio de implementar
medidas de apoio & conciliagao trabalho-familia.

Agrande quantidade de trabalhadores a tempo parcial na Holanda reflecte-se
nas praticas organizacionais dos seis casos holandeses analisados. Entre os vérios
tipos de flexibilidade nos padrdes de trabalho, o tempo parcial é a prética mais
comum. A percentagem de trabalhadores a tempo parcial varia de 4,2% a 36% do
nimero total de trabalhadores. Em todas as organizag¢des ha politicas formais sobre
o trabalho a tempo parcial, mas em nenhuma é reconhecido ao trabalhador o
direito a optar por si s6 por esse regime.
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Outras formas de trabalho flexivel sdo menos comuns e sdo frequentemente
oferecidas com um caracter experimental ou informal. Os horarios de trabalho
flexiveis permitem aos trabalhadores escolher, dentro de certos limites, as horas a
que comecam e acabam de trabalhar. Em geral, as seis organizagdes oferecem essa
possibilidade numa faixa horaria de hora e meia. Porém, os horarios flexiveis nem
sempre fazem parte de uma politica formal que se aplique a todos os trabalhadores.
Em alguns casos cada departamento tem as suas proprias préticas, dependendo
do tipo de trabalho que ¢ feito. Nesse caso, a implementacdo das medidas fica ao
critério do dirigente respectivo. O horério de 36 horas semanais foi recentemente
introduzido no sector publico e na banca. Por vezes, este horario da aos trabalha-
dores a possibilidade de trabalhar 9 horas por dia durante 4 dias por semana.
Porém, a implementacdo deste acordo colectivo ndo esté isenta de dificuldades,
pois hd bancos que tentam excluir certos grupos de trabalhadores deste direito, de
modo a fazé-los trabalhar mais horas. O teletrabalho e o trabalho no domicilio sdo
praticas recentes na maioria das organiza¢des e ndo se encontram implementadas
como medidas de apoio a conciliagdo trabalho-familia, mas devido a falta de espaco
nos escritérios ou como regime de trabalho dirigido a trabalhadores deficientes.

Um dos casos holandeses oferece um pacote flexivel de subsidios (cafeteria
system). Neste sistema, os trabalhadores podem seleccionar as suas préprias con-
dicdes de trabalho, dentro de um quadro geral pré-estabelecido. Por exemplo,
alguns trabalhadores optam por seleccionar servicos de guarda de criancas, en-
quanto outros preferem participar num plano suplementar de poupanca reforma.
Para além disso, os trabalhadores podem decidir anualmente se irdo vender ou
comprar tempo livre em troca de saldrio (num maximo de 15 dias). Assim, 0s
trabalhadores que precisam de mais tempo livre, por exemplo, para cuidarem dos
filhos, podem pagar para o ter. Esta empresa criou um sistema que permite
compensar os trabalhadores de acordo com as preferéncias destes e assim estimu-
lar o seu desempenho.

A excepgao da licenca parental, a pratica de licengas ndo tem sido muito
desenvolvida pelas organiza¢des holandesas. Em cinco das organizagbes analisa-
das, a licenca parental foi alargada. O banco oferece um perfodo de licenga
alargado, e a grande empresa de componentes eléctricos dispde-se a continuar a
contribuir para o plano de poupanga reforma durante o tempo de licenga. A
empresa seguradora e os organismos estatais oferecem uma licenca parental
(parcialmente) paga.

Nenhuma das organiza¢des oferecia licenca de paternidade ou licenca a
longo prazo para cuidar de familiares doentes. Porém, alguns dos entrevistados
declararam que a organizagdo esté aberta a considerar um pedido para um periodo
de licenca se um familiar proximo ficar gravemente doente. Licencas para emer-
géncias familiares, como a doenga de um filho, encontram-se implementadas na
instituigdo bancéria estudada e nos dois organismos ptiblicos. Sdo oferecidos trés
dias por ano de licenga por motivos de emergéncia familiar. A licenga por adopcéo
e as interrupgdes na carreira sdo minimas; apenas o banco oferece uma licenga
oficial de adopgdo, e um dos organismos publicos uma pausa na carreira sem
garantias de regresso ao emprego.
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Sdo oferecidos servicos de guarda por cinco dos casos estudados na Holanda.
A forma mais comum de organizar os servigos de guarda é alugar ou comprar
vagas em infantdrios e, na maioria das vezes, estes esquemas incluem guarda ap6s
os horérios escolares. Outros esquemas de guarda que foram mencionados, mas
que sdo menos comuns, foram um esquema de coldnia de férias, servigos de guarda
ao longo de 24 horas e vigilancia de criancas. Nenhuma das organizacdes tinha
uma creche no local de trabalho.

Trabalho a tempo parcial, alargamento das licengas parentais e compra ou
aluguer de servicos de guarda de criancas sdo as medidas mais comuns nos casos
holandeses estudados. O trabalho a tempo parcial tem uma longa tradigdo na
maioria das organizacdes. Os servi¢os de guarda de criangas e as licengas parentais
foram introduzidos de forma generalizada apenas ha poucos anos. Com este tipo
de medidas, as organiza¢des holandesas tendem a complementar as politicas
publicas existentes, isto é, as medidas de estimulo relativas ao trabalho a tempo
parcial e aos servigos de guarda de criangas, bem como o decreto da licenca
parental. As praticas de apoio a conciliag@o entre trabalho e familia que sdo menos
apoiadas pela politica governamental sdo relativamente menos comuns, ou exis-
tem com carédcter mais informal.

Itdlia: politicas formalizadas

Na Italia, a questdo da conciliagdo entre trabalho e familia ndo é tao discutida como
nos outros paises. A ideia de organizagdes “amigas da familia” ainda ndo parece
ter vingado (Trifiletti, 1997; Network on Childcare, 1996). Trifiletti (1997) afirma que
a indisponibilidade para se atribuir a estas questdes importancia ptiblica e politica
tem algo que ver com o passado totalitario italiano e com o papel da familia na
Italia. As politicas de familia sdo associadas ao regime totalitirio, o que gerou
reluténcia em colocar as questdes relativas a familia na agenda politica. Além disso,
no estado-providéncia italiano, os problemas familiares tém de ser resolvidos em
privado; o estado apenas intervém quando a familia nao pode resolver a situagdo. No
entanto, as questdes respeitantes a conciliagio entre trabatho e familia estdo a emergir
no ambito do debate piiblico. O Ministério da Familia estd a trabalhar numa lei sobre
medidas de apoio a compatibilizacio trabalho-familia (La Republica, 22-01-97).

As politicas ja existentes nesta matéria demonstram que a conciliagdo entre
trabalho e vida familiar é vista sobretudo como uma questdo que diz respeito as
mulheres. As trabalhadoras tém direito a cinco meses de licenga de maternidade
(dois meses antes e trés meses ap6s o parto), pagos a 80%. No caso de uma crianga
estar doente, os pais tém direito a licenca ndo remunerada até a crianca ter trés
anos de idade. Os progenitores do sexo masculino nao tém direito legal a licenga
paterna. A licenga parental, que é de seis meses, pagos a 30% do ordenado,
destina-se a mée. Em primeira instancia, é apenas a mde que tem direito a licenga
parental. A mde pode transferir este direito em parte ou na totalidade para o pai,
perdendo o direito a usufruir dele.

Em relagdo ao uso de licengas, a divisdo entre os trabalhadores bem protegi-
dos, empregados no mercado oficial de trabalho, e aqueles que se encontram na
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“economia subterrdnea” nao regulada é muito marcante. Na maioria dos casos,
apenas os trabalhadores em empregos “seguros” conseguem recorrer as politicas
instituidas. O mesmo se aplica a medidas em prética nas organiza¢des como as de
seguida apresentadas. Além disso, esta segmentagdo do mercado de trabalho
italiano é também relevante quanto ao desenvolvimento do regime de trabalho a
tempo parcial e de outras formas de trabalho flexiveis. Os sindicatos e as mulheres
trabalhadoras tém muitas vezes uma atitude ambivalente face ao trabalho a tempo
parcial e varias outras formas de flexibilizagdo, porque associam este tipo de
condicoes de trabalho aos empregos da “economia subterranea” (Trifiletti, 1997).
Tal como noutros paises do Sul da Europa, o nimero de trabalhadores a tempo
parcial é muito reduzido na Italia; 2,9% dos trabalhadores e 10,4% das trabalhado-
ras tém emprego a tempo parcial (Plantenga, 1995).

Os servigos de guarda de criancas néo se encontram disponiveis de forma
generalizada na Italia, havendo grandes diferencas entre o Norte do pais, onde ha
muito mais oferta de servicos, e o Sul. Em 1991, 6% das criancas entre 0 e 3 anos
tinham vaga num infantdrio ptiblico. A educacio pré-escolar ¢ oferecida a criangas
dos 3 anos até a idade de entrarem para a escolaridade obrigatdria (6 anos). Cerca
de 91% das criangas deste grupo etario frequentam o ensino pré-escolar. Porém,
os horarios de abertura variam e apenas funcionam durante os periodos lecti-
vos. As institui¢des privadas de guarda de criancas sdao muito raras na Italia.
Por outro lado, o papel dos avés ¢ muito importante na guarda dos netos
(Network on Childcare, 1996).

Os seis casos seguintes sdo exemplos de organizagdes “amigas da familia”
italianas. As empresas privadas localizam-se no Norte, e os dois organismos
estatais em Roma. Ao analisarmos os seis casos italianos revela-se marcante o facto
de praticamente todas as medidas vigentes terem cardcter formalizado. A maioria
das possibilidades oferecidas esta incluida em acordos colectivos. Assim, os sindi-
catos desempenham um papel importante no desenvolvimento das praticas para
a concilia¢do entre trabalho e familia. A andlise também demonstra que existem
grandes diferencas entre as organizag¢des do sector ptblico e as do privado.

Embora o trabalho a tempo parcial ndo tenha aqui a longa tradi¢ao encontra-
da nas empresas holandesas, é uma modalidade possivel em todos os casos
italianos estudados. No entanto, na maioria das situacdes, é efectivamente muito
limitado. Por exemplo, até recentemente, o acordo colectivo da empresa segura-
dora analisada declarava ndo ser permitido haver mais de 7% de trabalhadores a
tempo parcial. Adicionalmente, algumas organizacdes estabelecem niimero mini-
mo de horas (20), e na maioria dos casos os trabalhadores com responsabilidades
hierarquicas estdo excluidos. O trabalho a tempo parcial € frequentemente consi-
derado uma op¢do para mulheres. Varios entrevistados salientaram que as mulhe-
res tém de trabalhar a tempo parcial quando os filhos chegam a idade escolar. As
criangas normalmente s tém aulas de manha e nédo hd servicos de guarda em
horario pés-escolar. As duas fabricas de componentes eléctricos oferecem formas
especiais de trabalho a tempo parcial. Uma delas oferece a todas as mulheres que
regressam da licenca de maternidade o direito a trabalhar nesse regime até os filhos
terem 3 anos. A outra empresa oferece aos trabalhadores a tempo integral a
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possibilidade de reduzirem temporariamente o nimero de horas de trabalho
durante um periodo minimo de 6 meses e maximo de 24, desde que seja possivel
acomodar a situagao no funcionamento da organizacdo. Nos organismos ptiblicos
o trabalho a tempo parcial ndo se relaciona apenas com as responsabilidades com
os filhos, mas também com os trabalhadores que tém um segundo emprego. Desde
1996, existe uma nova lei que declara que funcionarios ptblicos com um segundo
emprego sdo obrigados a trabalhar a tempo parcial.

QOutras medidas de trabalho flexivel, como os horérios flexiveis ou o teletra-
balho, raramente se encontram implementadas nas organizacdes italianas. Apenas
a companhia seguradora e os funciondrios ptiblicos tém horarios flexiveis, embora
estes sejam bastante limitados (o periodo de tempo em que todos estdo no trabalho
ébastante amplo). A grande empresa de componentes eléctricos € 0 inico caso com
um grande esquema de teletrabalho, mais de 3000 empregados trabalham com um
computador portétil. Nas organizacdes estatais, os empregados tém uma sema-
na de trabalho de 36 horas e até ha pouco tempo trabalhavam seis dias por
semana. Actualmente trabalham cinco dias, o que significa que deixaram de ter
as tardes livres.

Nestes seis casos italianos é bastante comum o acréscimo de beneficios no
que respeita as licengas parental e de maternidade. Quanto a licenga de materni-
dade dao as trabalhadoras 100% do seu saldrio em vez de 80%. Duas organiza¢6es
oferecem trés meses adicionais de licenga parental ndo remunerada, de modo que
as mulheres podem ficar em casa até a crianga ter um ano de idade. A licenga por
razdes familiares também foi alargada em vérias organizagdes italianas. Na maio-
ria dos casos, a licenga é alargada até as criangas terem 10 anos, em vez de 3. Até
1995, os funcionarios do sector publico tinham direito a 60 dias de licencga especial
paga que podiam usar em diversas situagdes. Actualmente, esses funcionarios
podem requerer licencas de acordo com necessidades especificas: tém direito
anualmente a 8 dias para exames, 3 dias pela morte de um familiar, 3 dias por
motivos pessoais ou familiares e 15 dias por casamento.

Encontramos muito pouca oferta de servigos de guarda de criangas entre as
entidades empregadoras italianas. De acordo com os representantes dos sindica-
tos, ndo existe uma forte necessidade destes servigos, embora sintam algumas
dificuldades em relagdo ao horario pés-escolar. Uma empresa paga 50% do prego
de um infantario privado, durante um méaximo de seis meses, até ser encontrada
uma vaga num infantario publico. Outra firma tinha tido trés creches, mas deixou
de as ter, depois de um periodo de dificuldades econémicas. A tnica pratica
corrente em termos de servigos de guarda sao os campos de férias; trés organiza-
¢Oes oferecem aos pais a possibilidade de enviarem os filhos para um campo de
térias mediante o pagamento de uma quantia relativamente baixa.

Concluindo, em relacdo ao desenvolvimento de formas de conciliacdo entre
trabalho e familia no &mbito das organizagdes italianas, os sindicatos desempe-
nham um papel muito importante. Os acordos informais sdo praticamente inexis-
tentes. Medidas de flexibiliza¢do do trabalho sdo relativamente novas nas
organizagGes estudadas, embora estejam a ganhar relevo nas negociages. O
alargamento das licencas é a medida mais praticada nos casos italianos, em
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contraste com a reduzida oferta de servicos de guarda de criangas, e a maioria das
medidas de conciliagdo trabalho-familia existentes destina-se implicita ou explici-
tamente as mulheres.

Reino Unido: as vantagens empresariais

O Reino Unido caracteriza-se por um envolvimento muito reduzido do estado em
questdes de conciliagdo entre trabalho e familia: praticamente ndo existe legislagdo
nacional nesta matéria. O unico direito legalmente instituido é a licenga de mater-
nidade. Desde 1994, todas as trabalhadoras tém direito a 14 semanas de licenga de
maternidade independentemente do tempo de servigo. Mulheres com tempo de
servigo igual ou superior a dois anos tém direito a 29 semanas de licenga. Nas
primeiras 6 semanas, as mulheres recebem 90% do salario e um valor fixo durante
mais 12 semanas. A restante parte do tempo ndo é remunerado. Estas disposicoes
legais sdo um minimo a partir do qual as organizagdes podem aumentar os direitos
associados & maternidade (EOR, 1995). Outras medidas dirigidas a conciliagdo
entre trabalho e familia sdo deixadas as forgas do mercado. Até agora, o governo
britanico tem conduzido uma politica de intervengdo minima na regulamentagao
das empresas. Por exemplo, decidiu ndo aderir ao Capitulo Social do Tratado de
Maastricht, o que significa, entre outras coisas, que a directiva referente a licenga
parental ndo foi adoptada pelo Reino Unido (Lewis, 1997).

Os servicos ptblicos de guarda de criancas também sdo minimos no Reino
Unido e aqueles que existem sdo dirigidos as criangas “necessitadas”. Essa neces-
sidade define-se “em termos de problemas de satide, de desenvolvimento ou de
incapacidade, reais ou potenciais; ndo inclui criangas que necessitem de cuidados
por motivo do emprego, educagdo ou formacdo dos pais” (Network on Childcare,
1996: 117-118). As autoridades locais podem prestar tais servigos a pais trabalha-
dores mas ndo tém essa obrigacdo. Porém, a pressdo sobre o governo para desen-
volver uma politica nacional sobre guarda de criangas tem aumentado. Existem
varios grupos de pressdo, como os Parents at Work e os Employers for Childcare, que
lutam por uma estratégia nacional para a guarda de criangas. A auséncia de
servigos publicos implica que muitos pais trabalhadores tém de recorrer a infan-
tarios privados se os puderem pagar. Em resultado disso, um grande nimero de
familias britdnicas utiliza servigos informais: amigos, o cdnjuge ou outros mem-
bros da familia tomam conta das criancas (Network on Childcare, 1996).

Suzan Lewis (1997) defende que, neste contexto, os argumentos mais persua-
sivos a favor de medidas para a conciliagdo entre trabalho e familia tém sido os
que se colocam na perspectiva das vantagens empresariais. Estes argumentos
salientam as vantagens para os empregadores, sobretudo vantagens econémicas.
Desta forma, as empresas apenas implementam medidas de conciliacdo trabalho-
familia que beneficiem a prépria organizagao. Consequentemente, podem encon-
trar-se diferencas entre as varias organizacoes. As empresas enfrentam condi¢des
diferentes que determinam a decisdo de introduzir ou ndo tais medidas. As
caracteristicas organizacionais, a situagdo do mercado de trabalho e as conjunturas
econdmicas, por exemplo, influenciam a relagdo custo-beneficio destas medidas
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para a organizacdo (Den Dulk e Remery, 1997). Uma organizagdo que dependa
largamente da forca de trabalho feminina e esteja a enfrentar caréncias de
pessoal mais facilmente introduzird medidas da apoio a conciliagdo entre
trabalho e vida familiar do que uma empresa predominantemente masculina
que tenha de fazer despedimentos. No entanto, considerando a talta de politicas
publicas, hd muito campo de actuacgao para as entidades empregadoras desen-
volverem préticas neste ambito.

Em todos os casos britanicos estudados é possivel ocorrerem situagdes de
trabalho a tempo parcial, mas nenhuma das organizacdes concede essa possibili-
dade aos trabalhadores como um direito destes. A decisao de reduzir o horario de
trabalho depende do dirigente respectivo e das necessidades do negécio. O traba-
lho partilhado também fica ao critério dos dirigentes. Na maioria das organizagdes,
as pessoas podem em principio partilhar o trabalho, mas muito poucas o fazem.
Apenas uma das empresas financeiras é excep¢do neste aspecto, tendo cerca de mil
postos de trabalho partilhado, sobretudo no sector dos servigos administrativos.

No que respeita & prética de horarios flexiveis em que os trabalhadores
escolhem a hora de entrada e de saida, mas precisam de estar todos presentes
durante certo periodo do dia, apenas os organismos estatais estabelecem uma
politica formal. Em duas empresas privadas existe uma politica informal relativa
a horérios flexiveis. Os horarios de trabalho sdo “muito mais uma decisdo caso-a-
caso, da responsabilidade do dirigente, do que uma politica colectiva” (entrevis-
tado 107). Uma semana de trabalho comprimida ndo era uma pratica muito vulgar,
apenas duas organizacdes a proporcionam quando solicitada.

Apenas a empresa de componentes eléctricos estava familiarizada com o
teletrabalho para certos grupos de empregados (por exemplo, engenheiros deslo-
cados). Mas, tal como nos casos holandeses, o teletrabalho ndo foi posto em prética
tendo em vista a compatibiliza¢do entre trabalho e vida familiar. No que se refere
ao trabalho no domicilio, apenas existem acordos informais, o que significa que
as pessoas podem, por vezes, trabalhar em casa dependendo da situacado
individual. Geralmente, as praticas de trabalho flexivel raramente existem com
caracter de politicas formais.

Todos os casos britanicos estudados ultrapassam o preconizado pela lei de
maternidade, oferecendo periodos de licenca mais prolongados ou pagamentos
mais elevados. A empresa de componentes eléctricos considera a sua politica
relativa as licencas de maternidade um elemento chave no campo das medidas de
apoio a conciliagdo entre trabalho e familia. Para as trabalhadoras poderem usu-
fruir das 29 semanas de licenca apenas necessitam de um ano de tempo de servico,
em vez de dois. Apds um ano de servigo, as trabalhadoras também tém o direito a
6 semanas de licenca pagas por inteiro e a 18 semanas remuneradas ao valor do
subsidio de maternidade. Além disso, a empresa oferece as trabalhadoras que
regressem ao trabalho um bénus de dois meses de saldrio integral. Esta politica
referente as licengas maternas foi introduzida de forma a encorajar as mutheres a
regressarem ao trabalho, retendo assim o pessoal competente. A licenca de pater-
nidade ou “dias dos pais” (daddy days) sdo oferecidos por quatro organizacgdes: o
periodo varia entre 2 e 5 dias. Nenhuma destas organizacbes oferece licenga
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parental. Porém, a maioria tem um esquema de pausa na carreira, embora na maior
parte dos casos sem garantias de regresso ao emprego. A licenga por adopcéo é
quase sempre possivel. Esta é considerada como uma licenca de maternidade, ou
mencionada como uma licenca especial. Apenas uma empresa oferece licenga para
emergéncias familiares, como a necessidade de cuidar de uma crianga ou de um
adulto dependente (5 dias por ano). As outras organizag¢des afirmam que a licenga
para estas situagdes, seja curta ou longa, pode enquadrar-se num caso de licenga
especial (remunerada ou ndo). A decisdo é do dirigente. Porém, na maioria das
entrevistas, ficou patente que a cultura da organizac¢do ndo da grande abertura a
que muitos trabalhadores requeiram uma licenca especial em caso de necessidade
de cuidar de um familiar.

As duas empresas financeiras oferecem servigos de guarda importantes. Uma
delas dispde de duas creches no local de trabalho e vagas em cerca de 110
infantarios por todo o pais. Ao todo, 850 criangas sdo abrangidas. Também ofere-
cem 50 lugares em campos de férias. Estas regalias estdo abertas a empregados de
ambos 0s sexos, mas com certos requisitos que restringem o acesso a elas. Em
primeiro lugar, para poder requerer uma vaga num infantario o trabalhador tem
de ser o principal responsavel pela crianga, isto é, alguém que no caso de esta ndo
ter lugar num infantdrio tenha de ficar em casa para tomar conta dela. Em segundo
lugar, conseguir a vaga depende do valor do trabalhador para a empresa no
momento. Assim, se ofa) trabalhador(a) for dificil de substituir devido as suas
competéncias especificas, tem prioridade mais elevada. No caso de ter baixa
prioridade, é pouco provavel que consiga a vaga. O segundo requisito relaciona-se
especificamente com as vantagens econdémicas para a organizagao: “S6 faz sentido
para a empresa (oferecer servi¢os de guarda) se for importante contratar ou reter
essa pessoa” (entrevistado 108).

A outra empresa financeira é também muito conhecida pelos seus servigos
de guarda de criangas. Esta organizagdo emprega um especialista neste dominio
que coordena vdrios esquemas de prestacdo destes servigos e funciona como
conselheiro para qualquer progenitor que tenha ddvidas acerca da guarda dos
filhos. Esse técnico especialista em cuidados infantis coordena uma rede de amas
que recebe formacao e apoio. Na altura da entrevista, 46 criangas beneficiavam
deste servigo. O referido especialista salientou a crescente necessidade de servigos
de guarda para depois das aulas e durante as férias. A guarda em hordrio pés-es-
colar ndo é considerada tao praticavel, mas a empresa iniciou um programa de
campos de férias em 1996. Esta empresa também subsidiou uma creche durante
3 anos. Deixaram de o fazer quando passou a haver mais creches disponiveis e
foi facil recrutar novo pessoal. O mesmo aconteceu com a empresa de compo-
nentes eléctricos.

Um dos organismos estatais analisados possui uma base de dados de infan-
tarios a nivel nacional, ajudando a encontrar vagas para quem necessite. Os
trabalhadores podem utilizar este servico gratuitamente. Para além da base de
dados, possuem uma politica de ajuda financeira a despesas familiares: se os
trabalhadores tém de trabalhar até tarde, fora do hordrio normal, a organizagao
paga as despesas com a guarda de criancas ou idosos.
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Resumindo, uma licenca de maternidade refor¢ada e servigos de guarda de
criangas sdo as préticas mais comuns nas organiza¢des briténicas. E marcante o
elevado niimero de acordos informais. Os empregadores britanicos parecem pre-
ferir seguir politicas informais, em que cabe ao dirigente decidir se, por exemplo,
o trabalho a tempo parcial ou os hordrios flexiveis sao possiveis. Os dois exemplos
de encerramento das creches nos locais de trabalho sugerem que a oferta de
medidas pode variar ao longo do tempo. De qualquer forma, os casos demonstram
que as consideragdes relativas as vantagens empresariais sdo determinantes no
desenvolvimento destas medidas.

Uma comparagfo

Os tipos de apoio a conciliagdo entre trabalho e vida familiar oferecidos pelos empre-
gadores “amigos da familia” nos diferentes paises encontram-se resumidos na figura
2. Nos quatro paises, as entidades empregadoras analisadas tendem a complementar
as medidas priblicas existentes — quando as ha — mais do que instituir novas. Em
segundo lugar, verificam-se grandes diferengas entre as organizagdes do sector ptbli-
co e as do privado. Em média, as organizagdes ptiblicas desenvolveram mais medidas
de apoio do que as empresas privadas, talvez por serem mais susceptiveis de reagir
as pressdes do governo (Goodstein, 1994). As organizagdes estatais estdo mais frequen-
temente sujeitas a atengdo da opinido ptblica e, por vezes, querem ser exemplares na
implementacio das politicas ptiblicas (Den Dulk and Remery, 1997).

O trabalho a tempo parcial e os horarios de trabalho flexiveis sdo possiveis
em todos os 23 casos. Além disso, o direito legal aos vérios tipos de licenca ¢é
normalmente alargado pelos empregadores. E de salientar que no Reino Unido as
empresas dispdem do leque mais diversificado de medidas, destacando-se sobre-
tudo a pluralidade de modalidades de guarda de criangas, em comparagdo com os
outros paises. Pensamos que isso pode, em parte, explicar- se pela “auséncia” de
politicas ptublicas. Os empregadores parecem escolher as praticas que melhor
servem os interesses da propria organizagdo. Contudo, a auséncia de politicas
pliblicas também significa que a presenca de determinadas solugdes pode flutuar
de acordo com o clima econémico. O elevado nimero de modalidades informais
é outra caracteristica marcante dos casos britanicos. As medidas informais susci-
tam a questdo da igualdade de acesso aos beneficios. Os empregados ficam
bastante dependentes do critério do dirigente. Do ponto de vista da igualdade de
oportunidades, esta situacdo nem sempre € a preferivel.

A Suécia caracteriza-se pela ampla oferta de politicas priblicas. No entan-
to, 0s casos suecos revelam que também neste contexto social as organizag¢des
sdo capazes de “complementar” de varias formas os direitos legais. Por exem-
plo, as organizagdes estdo dispostas a encontrar solugdes para os problemas dos
seus empregados com a guarda dos filhos, seja através de uma creche no local
de trabalho ou de uma licenga n&o remunerada, no caso de haver falta de vagas
nos infantérios. Nenhuma das organizagdes suecas se queixa dos direitos legal-
mente concedidos aos trabalhadores. Pelo contrario, a grande oferta de benefi-
cios parece criar um clima cultural no qual as organizagdes estdo dispostas a ir além
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Figura 2 Principais tipos de medidas de conciliagdo trabalho-familia oferecidas por 23 entidades
empregadoras “amigas da familia” em quatro paises

da legislagdo e assumem como um dado adquirido o facto de os empregados terem
responsabilidades familiares (confronte-se Brewster e Hegewisch, 1994).* Isto pode
ser visto como uma situagdo em que todos tém a ganhar. A maioria dos patrdes
chega a afirmar que os empregados se tornam melhores trabalhadores se, por
exemplo, usufruirem do direito a licenga parental para cuidarem dos filhos.

Os empregadores holandeses situam-se num contexto de politica de estimu-
lo. Esta politica parece ter um certo impacto. Com efeito, as organiza¢des holande-
sas tém desenvolvido as medidas especificas que sdo activamente apoiadas pela
politica governamental. Medidas ndo apoiadas sdo também menos comuns nas
organiza¢des “amigas da familia” ou apenas existem nelas com um caracter
informal. Pode-se concluir que a politica holandesa de incentivo é eficiente mas
também parcial. Nao vemos razao para se ficar por aqui.

Em Italia, como na Holanda, existem de facto algumas medidas legais. No
entanto, a conciliagdo entre trabalho e vida familiar é uma questdo com menos
destaque na agenda politica. A familia tradicional em Italia ¢ ainda muito impor-
tante, e as medidas de apoio existentes no dominio da conciliagéo trabalho-familia
destinam-se principalmente as mulheres. Por exemplo, o prolongamento das
licencas implica na maior parte dos casos que as mulheres possam ficar em casa
até o primeiro filho ter um ano deidade. Mas raramente acontece os pais participarem
nessa licenga. Além dos campos de férias, ndo ha tradicdo de oferta de servigos de
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guarda de criancas. Os representantes dos sindicatos ndo notam nos pais grande
apelo para a criagdo de tais servigos. Por outro lado, devido ao elevado envolvi-
mento dos sindicatos nas negociagdes laborais, os acordos informais sdo raros.

Resumindo, nesta pesquisa preliminar de caracter qualitativo sobre entidades
empregadoras “amigas da familia”, sdo visiveis algumas diferengas genéricas entre
os quatro pafses. No Reino Unido, hd muito espaco para a inovacgdo, mas na perspec-
tiva da igualdade de oportunidades, podem colocar-se duividas acerca do leque de
medidas para a conciliagdo entre trabalho e vida familiar e acerca do acesso a elas. Os
empregadores holandeses ndo sdo muito inovadores neste dominio, mas reagem bem
as politicas governamentais. Na Suécia, devido a longa tradicéo de politicas de apoio
a conciliagdo entre vida profissional e familia, ainda se verifica a existéncia de uma
relagdo positiva entre politicas publicas e beneficios dados pelas entidades patronais.
Em Italia, a combinagao entre o trabatho remunerado e as responsabilidades familiares
continua a ser principalmente uma questdo atribuida as mulheres.

[Traducao de lsabel Delgado; revisdo cientifica de Maria das Dores Guerreiro]

Notas

1 Os dados apresentados fazem parte da fase preliminar deste projecto
de investigacdo. Os resultados da investigacdo preliminar foram usados para
desenvolver um inquérito internacional por telefone conduzido em 1998.

O projecto de investigacdo esta a ser realizado por Laura den Dulk,
com a supervisdo de Anneke van Doorne-Huiskes e Joop Schippers.

2 Excepto no Reino Unido, onde néo foi possivel encontrar a tempo uma pequena
empresa de componentes eléctricos que implementasse medidas de apoio
a conciliagdo entre trabalho e familia; e na Suécia, onde um dos organismos
governamentais foi passado recentemente ao estatuto de empresa privada,
embora continuando na posse do estado.

3 Os modelos de trabalho flexivel nem sempre apoiam a conciliacdo entre trabalho
e vida familiar. Por exemplo, quando os horarios de trabalho sdo alterados
subitamente, é dificil aos trabalhadores conciliarem trabalho e familia. Um aspecto
importante é o grau de controlo dos trabalhadores relativamente ao seu horario.

4 Brewster e Hegewisch (1994) revelam na sua investigacdo que em paises
com muitos direitos legalmente instituidos nao hd menos empresas a procurar
suplantar a oferta ptiblica do que em paises onde ha poucas medidas legais.
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