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As diferencas de género na percepcéao do conflitaatralho-familia

Abstract. The increased interest in understanding and magatlia work-family
interface stems from the demonstrated consequesfcesrk-family conflict on well-being
and role performance.

The women'’s participation in the labour force insglithat woman to combine family
life with employment. The combination of work arahfily life may lead to work-family
conflict.

Research attention has been directed to ways ahgaopth work-family difficulties,
however, such research typically focuses on howvitdals and families manipulate
employment and family demands in an attempt to tergmtterns of relationships and
activities that are manageable. Now increasinghatie is being directed to the role that the
workplace can play in generating solutions to wiankily difficulties.

The aim of this study has been to examine the engst and the perception of work-family
conflict among men and women. The data were oldameinterviewing a sample of 33
employees working in a company of milky products.

Resumo. O crescente interesse na compreensao e na gestfitedace trabalho-
familia provém das ja demonstradas consequénciasmftito trabalho-familia no bem estar
profissional e pessoal e no desempenho dos papéialzhlho e de familia.

A participacdo das mulheres na forca de trabalhoul@ que as mulheres combinem
as responsabilidades familiares e profissionaisobinacdo do papel de trabalho e do papel
de familia podera levar ao conflito trabalho-famili

A investigacdo realizada centra-se na forma comands/iduos manipulam as
exigéncias do trabalho e da familia na tentativecri® modelos de relacionamento e de
actividades que sejam geriveis. Actualmente, ascpmacdes dos investigadores vao mais
longe e procuram, também, encontrar solu¢cdes nal Ide trabalho que facilitem a
conciliacao entre o trabalho e a familia.

O objectivo deste estudo é o de verificar a existééa as diferencas na percepg¢ao do
conflito trabalho-famillia entre homens e mulher@s dados foram obtidos através de
entrevistas a 33 trabalhadores de uma empresadetps lacteos.

1. INTRODUCAO

Para a maioria dos trabalhadores da sociedadentpotéanea, o trabalho e a familia

sdo as esferas dominantes, encontrando-se est&dalninios da vida de um individuo



bastante interligados. Todavia, e até ha bem pteropo, 0os empresarios e 0s tedricos de
gestdo prestavam pouca importancia a relacdo entrabalho e a familia. O mercado de
trabalho experimentava poucas variacdes ao nivel adaacteristicas demograficas dos
trabalhadores. Tratava-se na sua maioria de hooasaslos com filhos, que seguiam as suas
carreiras aparentemente sem preocupacdo com aualvennflito entre o trabalho e as suas
obrigacbGes familiares. Alias, o casamento e a @&xish de filhos eram geralmente vistos
como caracteristicas desejaveis para a respomzaisli e estabilidade pessoal de um
profissional. Numa altura em que o modelo de aarree baseava no pressuposto de que o
homem era o "chefe de familia” e que a mulher éfada do lar", os problemas entre a vida
familiar e a vida profissional eram praticamengxistentes ou simplesmente ignorados.

Actualmente os individuos que desenvolvem uma icarenfrentam dois grandes
tipos de tensfes: as existentes entre a carreirdagilia e as causadas pelas diferencas
existentes entre as experiéncias vividas pelos hem@elas mulheres.

Relativamente ao primeiro ponto, as pessoas téra gad mais dificuldade em
encontrar tempo e energia para desempenhar 0s ¢@nmromissos que tém com o trabalho,
com a familia e com outras pessoas ou grupos. @at¢arnou-se um bem escasso para a
maioria dos profissionais do actualmente competitimercado de trabalho, pelo que a
disponibilidade restante para as outras actividdibas aquém dodesejado e mesmo do
necessario. Os filhos, os parentes idosos, asidedi®s familiares e outras que contribuem
para a melhoria da qualidade de vida encontramesg@éntemente secundarizadas perante as
obrigagGes profissionais.

Quanto a segunda questdo, muitos estudos concluerasgcarreiras e as experiéncias
familiares dos homens e das mulheres séo difereAteapacidade que o homem tinha no
passado de dedicar toda a atencdo, tempo e eaesgecarreira devia-se ao facto da mulher

assumir todas as responsabilidades que diziamiteggearefas domeésticas e a educacéo dos



filhos. No entanto, este modelo tradicional, deif@a® nucleares, com méaes que ficam em
casa a cuidar dos seus filhos e com pais que &Ballrar para sustentar a familia esta, por um
lado, a tornar-se um vestigio de uma sociedadeagas@ryee e Luk, 1996; Duxbury &
Higgins, 1991; Price, 1997) e, por outro, ndo éodi® uma opcao viavel para muitos casais
(Higgins, Duxbury & Lee, 1994). Actualmente, a féaié uma instituicho em rapida
mudanca, e o ideal de familia tradicional é apeoaseguido por uma minoria de pessoas.
Desde a emergéncia do capitalismo que a estrutufandilia tem sido afectada através do
valor economico atribuido ao trabalho fora de cas®s nunca esse impacto foi tdo visivel
como nas ultimas décadas.

Até muito recentemente, a vida privada era vistaac@lgo que nao interferia no
trabalho e a relacdo entre as duas esferas ramnsritava no discurso da gestao.
Actualmente, contudo, estas duas areas estaosgteamente ligadas e os gestores debatem-
se com a problematica de como abordar as questdequdlibrio entre o trabalho e a vida
familiar de modo a que as mulheres e os homenaslesspresas as considerem relevantes
para 0s seus objectivos profissionais. Assim, e@tamais se exige que as organizacdes se
flexibilizem, tornando-se menos hierarquizadas,sndinamicas e mais optimizadoras do
potencial dos seus recursos humanos, desenvolviemdms de trabalho cujo conteudo
funcional lhes permita responder aos anseios thaltrador, as novas tendéncias do mercado
de trabalho e as exigéncias de adaptacdo a ent@lv&mpropria evolucdo do mercado de
trabalho e as expectativas do trabalhador actuata@miliar o trabalho e a familia levam a
uma reconceptualizacdo das relagbes de trabalhgueoimplica uma flexibilizacdo do
contetdo funcional e das formas de emprego. Tamdemrofundas alteracdes sociais e
demograficas que vém ocorrendo demonstram a ndadsscritica das organizacdes e dos

individuos compreenderem a dinamica do conflitbahao-familia, porque s6 através de uma



gestdo equilibrada da interface entre o traballaoveda privada se conseguirdo verdadeiras

vantagens competitivas (Stephens & Sommer, 1996).

2. O CONFLITO TRABALHO-FAMILIA

A sociedade contemporanea caracteriza-se esseanialipela mudanca. A medida
que a sociedade se altera, a estrutura e o fumosgmta das familias e do trabalho também se
modificam. Todavia, as sucessivas alteracdes quoe désolado a instituicdo familia
trouxeram ndo sO novas liberdades e responsatekdadas também novos problemas
(Brubaker & Kimberly, 1993; Drew, 1998), nomeadaiteeno nivel da conciliagdo entre
trabalho e familia. Por outro lado, as dramaticaglancas que ocorrem no mercado de
trabalho, estdo a dar origem a interessantes desgiier para os trabalhadores quer para os
gestores. Apesar de tudo, a mudanca pode trazeasnoportunidade de crescimento,
inovacao, desenvolvimento de competéncias e pradatie (Armstrong, 1995; Carr-Ruffino,
1996; Cascio, 1989; Davis & Newstrom, 1989; Eisegbe et al, 1990; London & Wueste
1992).

As investigacdes sobre a interface trabalho-familées suas implicacbes na qualidade
de trabalho e de vida tém vindo a aumentar. Eml,ggabe-se agora que o conflito trabalho-
familia, como fonte destress mental e fisico, tem sido identificado como gerade
consequéncias negativas a nivel pessoal, que \&de de aumento dos riscos de saude,
diminuicdo do desempenho dos papéis parentaigdats, depressdo e insatisfacdo. A nivel
das relagBes podera levar a um aumento dos canfliterpessoais, divorcio, entre outros, e a
nivel organizacional podera levar a diminuicdo dadptividade, lentiddo, absentismo,

turnover, baixo moral, insatisfacéo profissional, perdaalentos (Duxbury & Higgins,1991,



Thomas & Ganster, 1995). Contudo, cada vez magesurestudos que afirmam que apesar
do trabalho e da familia se afectarem mutuameritapalho ndo tem necessariamente que ter
efeitos negativos na familia, antes pelo contra@mando o trabalho € experienciado
positivamente poderdo emergir efeitos positivodamailia, ou seja, o trabalho e a familia
poderdo funcionar como fontes de significado ed#mtidade através das quais homens e
mulheres equilibram os seus compromissos. BarucBa&nett (1987), referem que, por
exemplo, as mulheres que desempenham diversosspsg@éiem-se menos deprimidas e
percepcionam uma maior auto-estima que os homaasrailheres que desempenham menos
papéis. Todavia, a qualidade dos papéis desempenlgatlindamental para o aumento da
auto-estima.

Durante a vida activa, muitos individuos sao tlahabres, pais e/ou membros de um
casal e frequentemente tém que desenvolver egiésEamultaneamente. Sendo o trabalho e
a familia duas esferas interdependentes, paraegpessa conseguir um desempenho eficaz é
necessario tempo, energia e envolvimento. No emtagh determinados momentos ou
circunstancias, a combinacdo dos diversos papéiergolevar ao conflito, isto €, a
participacdo num dos papéis (trabalho ou famil@jepa ser dificultada pela participacéo
noutro papel (familia ou trabalho) (Greenhaus & tBkul1985; Kinnunen & Mauno, 1998).
Das exigéncias acumuladas pelos dois papéis poertiar dois tipos de conflito: o conflito
trabalho-familia e o conflito familia-trabalho, oseja, o conflito trabalho-familia é
bidireccional. Estes constructos independentesrawprocos tém diferentes antecedentes e
consequéncias. A interferéncia do trabalho na fareilrge quando a actividade profissional
dificulta o desempenho das responsabilidades famdi A interferéncia da familia no
trabalho ocorre quando as responsabilidades fasslidificultam o desempenho profissional
(Gutek, Searle & Klepa, 1991; Kinnunen & Mauno, 89Bletemeyer, Boles & McMurrian,

1996). Assim sendo, o conflito trabalho-familia gessdo habitualmente utilizada



independentemente da direccionalidade do conflgoylera ser entendido como uma
dualidade de papéis em conflito em que as preskEedominios do trabalho e da familia séo
em determinados aspectos mutuamente incompatilggis.€, a participacdo no papel de
trabalho (ou familia) torna-se mais dificil devidoparticipacdo no papel de familia (ou
trabalho) (Aryee, 1992; Burley, 1995; Duxbury & Kigs, 1991; Frone, Russell & Cooper,
1992; Greenhaus & Beutell, 1985; Greenhaus & Peaaasan, 1994; Kinnunen & Mauno,
1998; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Steph&&ommer, 1996).

Diversas investigacdes chamam a atencéo para asicexde de conhecer os factores
ou antecedentes do conflito trabalho-familia querham eles do trabalho para casa quer da
casa para o trabalho. Outra das preocupacbes desstigadores centra-se na
identificacdo/caracterizacdo dos individuos mamctaflos pelo conflito trabalho-familia.
Assim, concluem, que os mais afectados sédo as meslf@utek, Searle & Klepa, 1992), bem
como os trabalhadores que tém diversas resportzadel familiares a seu cargo (Frone,
Russell & Cooper, 1992; Greenhaus & Beutell, 19855 casais de dupla-carreira ou duplo-
rendimento (Voydanoff, 1993) sdo quem mais sofrestangimentos entre os papéis de
trabalho e familia.

As fontes de conflito apresentadas pelos diversisres variam, contudo, existe
unanimidade quanto as dimensdes tempo e tensdonilta baseado no tempo, € o mais
comum, e € uma consequéncia da competicdo entrispaniilidade de tempo que o
individuo tem para realizar as multiplas exigéndiaes diversos papéis. O conflito baseado na
tensao surge quando o papekssantale um dos dominios induz tensao psiquica ou fasica
individuo, impedindo a realizacdo das expectatorésdas no outro dominio (Greenhaus &
Beutell, 1985; Kinnunen & Mauno, 1998; Netemey®oles & McMurrian, 1996). Além
destes, é também referido o conflito baseado ngpodamento, que € descrito como um

conflito que provém dos comportamentos incompatieciexigidos pelos diferentes papéis



(Greenhaus & Beutell, 1985). Segundo Voydanoff 899% tensdo produzida num
determinado papel manifestar-se-a através da enéerdia ou da sobrecarga. A primeira,
resulta do conflito que emerge entre as diversagegias, 0 que dificulta a realizacao das
varias actividades de trabalho e de familia. A scdmga surge quando as exigéncias de tempo
e de energia sdo demasiado elevadas para quessa potuar de forma adequada ou
confortavel. As expectativas e exigéncias de thaba de familia interferem entre si no
decorrer dos sucessivos estadios da vida. Condiféogntes estadios levam a diferentes tipos
de conflito. De acordo com a mesma autora, os iddos poderdo reduzir os niveis de
interferéncia e sobrecarga limitando as exigémtaspapéis de trabalho e de familia através
da coordenacéo das diversas actividades ou, amidavés da modificacdo das politicas de
emprego e das estruturas de trabalho.

A partir da década de 60 as mulheres participans metivamente no mercado de
trabalho, mas é sobretudo nos anos 70 e 80 que auggninizacdo do mundo do trabalho e
por consequéncia da esfera publica (Quintana, 19®7Mazao pela qual cada vez mais
mulheres véem integrando a forca de trabalho dewemsfacto de procurarem uma carreira
profissional que as realize, apesar de frequentEnmsgrem esposas e maes, e por outro
devido ao baixo nivel de rendimento familiar (Ca@o01997). O desempenho feminino dos
papeéis familiares esta cada vez mais condicionatis gxigéncias do trabalho e os homens
estdo a envolver-se mais com a familia, deslocasdmas prioridades para além do trabalho.
Além disso, os homens deixam de assumir o seu pegditional de responsaveis pelo
sustento da familia, para passarem a partilhartessia com as mulheres. Todavia, e apesar
do crescente numero de maes que participam no dewerce trabalho que mais
responsabilidades domésticas devem ser absonttas ais, contudo as investigacdes véem
demonstrando que a contribuicdo dos homens ndhiadaméstico ndo tem ocorrido com a

mesma intensidade. O trabalho n&o pago continea sisgematicamente dividido de acordo



com o género (Kluwer, Heesink & Van De Vliert, 1986ttman & Blanchard, 1996; Rogers,
1996). Por outro lado, nem sempréeedbackecebido no local de trabalho apoia a deciséao
do homem em aumentar as suas responsabilidadestittangfamiliares e parentais, ou seja,
existem alguns factores organizacionais que podex@o ao conflito trabalho-familia, como
sejam, por exemplo, o impacto da cultura organiredina percepcao que os trabalhadores
tém sobre o conflito trabalho-familia (Galinsky, M8lo& Friedman, 1996; Greenhaus &
Beutell, 1985). A propria sociedade pressiona 0 drmama manter-se Nnos seus papeéis
tradicionais, limitando a sua definicdo de pateada&lao sustento e a disciplina.

O surgimento de cada vez mais casais de duplareaoe duplo-rendimento deve-se
ao aumento do numero de mulheres casadas que gwess@ma carreira, ao crescente nivel
educacional das mulheres, ao incremento da igualdadoportunidades no emprego e a
tendéncia de mulheres e homens profissionais casamére si. Geralmente, estes casais dao
tanta importancia ao desenvolvimento e a progressa@® duas carreiras como ao
desenvolvimento e a manutencdo do casamento eladavniliar (Burley, 1995).

Entretanto, é essencial ultrapassar a ideia dagjgeestdes trabalho-familia séo Unica
e exclusivamente da responsabilidade das mulhetambém nao afectam s6 os maridos das
mulheres que trabalham. A analise da relacdo trakfamilia podera ser clarificada, ndo so
através do estudo dos papéis da mulher, como de perspectiva mais abrangente e
reconhecedora que estas duas esferas sdo igualimmgudantes para o homem e para a
mulher (Voydanoff, 1993).

Por tudo isto, foi-se sedimentando a ideia de quoejltima andlise, a adaptacédo da
empresa e a sua sobrevivéncia aos crescentesodedafmercado depende dos seus recursos
humanos. Como consequéncia, a perspectiva dosrgggtmbém tem vindo a alterar-se

reconhecendo que ndo basta possuir a mais avateg@adogia, uma sélida base financeira



Ou uma posicdo dominante no mercado para assegE@Cesso, se as mesmas nao forem
sustentadas por uma forca de trabalho motivada.

A natureza do contrato de trabalho é também diferela existente ha algumas
décadas atrds, sendo diferente o relacionamentoexpectativas de empregadores e
empregados e a duracdo média de um emprego. Par ladb, ndo tem sido apenas a
natureza do trabalho que tem vindo a alterar-sdaapente, também o perfil demografico da
forca de trabalho se tem vindo a modificar refledti uma maior representacdo das minorias
étnicas, mulheres e pessoas mais idosas. Estasacéds demograficas tém sido
acompanhadas por importantes mudancas econOmieaségu afectando tanto o emprego
como as experiéncias de trabalho (Staggenborg,)1998

A missao e objectivos da funcdo Recursos Humaeosevoluido com as sucessivas
alteracbes, adoptando uma postura de liderancafgoora a antecipar, compreender e
responder a todas estas mudancas.

De modo a esclarecer se as organizacdes devemooiazetr uma gestdo eficaz da
vida familiar e profissional dos seus trabalhadétak & Richter (1988:213) afirmam que:

. as organizacOes deverao ajudar os seus trabalhesl a definir os limites
entre o trabalho e a casa, os quais deverdo sersnflExiveis do que
habitualmente sdo. O valor do tempo de transicétieea casa e o trabalho
deverda ser reconhecido e, a familia devera ser nwsscienciosamente
integrada na carreira e na gestdo de recursos huwsdn(Hall & Richter,
1988:213).

Esta necessidade de conciliar o trabalho e a fanwdlinou-se uma das principais
preocupacdes da forca de trabalho e das empresgsogauem nos seus quadros um grande
namero de profissionais que alcancaram cargossp®meabilidade e que agora desejam ter,
ou ja tém, uma familia.

A fim de proporcionar a conciliacdo entre o trabatha familia os empregadores
poderdo oferecer aos seus trabalhadores o apoess#&m para fazer frente as diversas

necessidades, nomeadamente através‘pdditicas amigas da familia? A expresséo

“politicas amigas da familia” ou originalmente“family-friendly workplace”, “family-



friendly company” ou “family-friendly employertefere-se a um local de trabalho, que de
certa forma, reconhece e responde as necessidestEs[s e profissionais dos trabalhadores,
ou seja,'um local de trabalho amigo’onde sao desenvolvidas e implementadas politioas q
permitem aos trabalhadores realizarem-se simulta@ei® como profissionais e como
membros de uma familia. Além disso, os empregadpresmplementam politicas amigas da
familia usam-nas como estratégias para recrutatez trabalhadores talentosos, competir
com os beneficios oferecidos por outros empregadomntribuir, ainda, para o aumento da

produtividade dos seus trabalhadores.

3. PRESSUPOSTOS METODOLOGICOS

De acordo com a revisdo da literatura efectuadasengelhanca do que afirmam
Sanderset al(1998), pensamos que, devido a sua potencial imflaena satisfacédo
profissional, no envolvimento no trabalho e no enf@@Enento organizacional, o estudo da
interface trabalho-familia € ndo s6 importante meganvestigadores organizacionais como
também para os gestores e para os trabalhadorasalise da literatura acerca do conflito
trabalho-familia, para além de ter levantado mujiasstdes, serviu de base a elaboracao de
hip6teses de trabalho. Assim, as hipoteses gaais & seguintes:

- Existe percepcao do conflito trabalho-familia.

- Existem diferencas de género na percepc¢éo do twtribalho-familia.

Desta proposicdo global um conjunto de hipGtespea#ficas principais pode ser
retirado:

- A relagdo entre o conflito de trabalho e o conflitabalho-familia sera mais

elevada para os homens do que para as mulheres.



- A relacéo entre o conflito familia e o conflito faia-trabalho sera mais elevada

para as mulheres do que para os homens.

- O conflito familia-trabalho é superior nas mulheresy maior numero de filhos.

- O conflito familia-trabalho € superior nos casaés dlipla-carreira ou duplo-

rendimento.

O proposito deste estudo foi 0 de conhecer, atrdeémntrevistas, se os trabalhadores
de uma empresa com 284 trabalhadores, situadayid@ reentro do pais e pertencendo a um
grupo alimentar mundial, percepcionavam algum tipaonflito trabalho-familia e, ainda, se
existiam diferencas de género quanto a essa péepesta analise pretendeu-se concluir
sobre a percepcao dos individuos acerca destaepmabita e da pertinéncia das politicas de
gestdo de recursos humanos adoptadas e eventualenexbbptar pela organizacdo afim de
combater ou minimizar o conflito trabalho-familia.

Optamos por uma abordagem qualitativa visto quemésodos qualitativos sao
particularmente uteis no estudo de fendmenos aiddamuito explorados ou identificados, o
gue nos parece ser 0 caso da problematica aceatlibo trabalho-familia no nosso pais. O
método de recolha de dados utilizado foi a entt@\@emi-directiva baseada na utilizacéo de
um guia. A maioria das questdes eram abertas eanitp que o entrevistado nos oferecesse
a maior informacao possivel.

Afim de concebermos o instrumento de recolha desladmecamos por reunir e
explorar uma série de frases que posteriormentaragar outras capazes de reflectir as
conceptualizacbes do conflito trabalho-familia. Asestdes foram seleccionadas a partir de
fontes previamente publicadas e que reflectiamoosinios dos constructos, nomeadamente,
Frone, Russell & Cooper (1992); Gutek, Searle &pdlg1991) e Netemeyer, Boles &
McMurrian (1996). Foi necesséario alterar o formak® algumas questdes para que se

ajustassem ao formato usado na nossa abordagem.



Afim de operacionalizar as variaveis recorremosiaise de conteudo, como técnica
de tratamento de dados. Definiram-se classes cegarés (Envolvimento na carreira;
Envolvimento na familia; Conciliagdo entre o trédmale a familia; Apoio ao cbnjuge e
Diferencas de género) para que de uma forma iral@ia partir dos dados pudéssemos
conhecer as suas relacbes, com o proposito deeslestios e compreendermos a realidade
observada, a qual dever-se-ia enquadrar tantoesendolvimentos tedricos realizados, como
nos objectivos da pesquisa.

Foram realizadas trinta trés entrevistas, dezaaselsmentos masculinos e dezassete
a elementos femininos. Dadas as regularidades #adas na amostra pareceu-nos que este
namero seria razoavel. Os entrevistados desempamhasargos diversos, desde cargos de
direccdo a operarios. Na analise dos resultadasogsse cada uma das variaveis com a
variavel sexo.

Quase metade dos entrevistados situam-se no ildetgadades compreendidas entre
os 31 e os 40 anos, verificando-se uma superiagidadsexo feminino. Destes individuos,
39% deles estdo na empresa entre 6 a 10 anos, cepresenta uma forca de trabalho
relativamente nova. Este facto justifica-se por querganizacdo em analise implantou-se
recentemente em Portugal (1989), tendo recrutad@esmo trabalhadores jovens. Quanto as
habilitacOes literarias 45% dos entrevistados termécao superior e 7% tem a instrucao
primaria.

Com o cruzamento entre as variaveis categoriagsiofial e sexo verificamos que
27% dos entrevistados desempenham uma funcdomedge todos os outros entrevistados
se distribuem, mais ou menos equitativamente, qaeist as outras categorias profissionais.
Analisando em funcao do sexo, podemos salientaicto fde as categorias profissionais de
administrativa, analista e secretaria serem preégashntegralmente por elementos do sexo

feminino (profissdes tradicionalmente femininas)quanto as categorias operario e técnica



sdo ocupadas por individuos do sexo masculino ifsfds tradicionalmente masculinas).
Genericamente verifica-se uma segregacao sexualofssoes.

Todos os entrevistados sdo casados e um terco eltbesasado entre 1 e 5 anos.
Apenas um dos conjuges dos entrevistados nadhegalm seja, ndo pertence a um casal de
dupla-carreira ou rendimento.

A analise do numero de filhos revela-nos que cdecd80% dos entrevistados ndo tem
filhos e que nenhum deles possui mais de doisplstier-se-a justificar ndo soé pela juventude
dos entrevistados como também pelo facto de maisndierco deles estar casado a menos de
5 anos. Parece-nos, também, que este reduzido owedilhos possa ser perspectivado no
contexto da crescente inser¢cdo das mulheres noadwerte trabalho e das significativas
dificuldades que surgem quando se tenta concilianadernidade, o casamento e uma
actividade profissional, sobretudo quando a prétecsocial continua a ser deficiente e as
mudancas operadas na reparticdo das tarefas doasesdio ainda insuficientes.

Quanto a idade dos filhos dos entrevistados variims que 25% deles tém filhos com
idades compreendidas entre os 0 e 0s 5 anos é, @jeasse dos 6 aos 10 anos que apresenta
maior numero de criangas. Comparando o numero dadeidos filhos com a idade e o
namero de anos de casamento dos pais, verificammesog entrevistados com idades
compreendidas entre os 20 e os 30 anos apenaslesntel® um filho, pelo que, parece-nos
que esta situacdo podera ser explicada pelo factgrahde maioria destes individuos terem
formacao superior e de se encontrarem casadoat&aelente pouco tempo. Além disso, este
€ um ciclo de vida que podemos considerar crifioogue € nesta altura que os individuos
iniciam e desenvolvem uma carreira profissionariliar, sendo, por vezes, necessario fazer
algumas negociacbes entre o trabalho e a familiadaAassim, se o individuo decide
enfrentar a maternidade/paternidade no inicio davgla profissional e familiar, podera sentir

maiores pressdes econdmicas e mais dificuldadestamar a actividade profissional. Por



outro lado, € certo que a maternidade/paternidaais tardia permitira ndo s6 uma maior
dedicacdo a carreira e consequentemente uma nsaédnililade, como também uma maior

responsabilidade pessoal e uma menor pressaogmwof$ quer do marido quer da esposa.

4. ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

Uma primeira premissa que se pode retirar destel@est a de que, embora todos os
trabalhadores considerem o trabalho remunerado eim para obter um vencimento capaz de
satisfazer as necessidades de sobrevivéncia e cassitades de realizacdo pessoal ou
profissional, na realidade, todos eles séo peraiptém afirmar que a esfera da familia é
sem duavida mais importante que a de trabalho ecaso de ter de optar por uma delas,
obviamente que a familia seria a contemplada. Asgindo, e de acordo com a analise do
Quadro 1, embora a amostra ndo seja suficientemgmtesentativa e como tal ndo possamos
generalizar, parece-nos que a nossa primeira spdtedera ser confirmada, ou seja, existe
percepcdo do conflito trabalho-familia, mas no idente que é sobretudo o trabalho que
interfere na familia e ndo a familia no trabalhstakconclusao parece-nos natural, visto que,
o trabalho tem uma maior influéncia na vida famililm que a vida familiar no trabalho
porque o trabalho opera como um constrangimentdardorte na vida familiar e como uma

fonte de subsisténcia econdmica e social.

Quadro 1 — Prevaléncia do conflito trabalha. familia sobre o conflito familia- trabalho

| Conflito | Conflito trabalho- familia e |




Trabalho- familia Conflito familia- trabalho N&ao interferéncia

Género Freq. % Freq. % Freq. %
Homens 8 24,2% 3 9,1% 5 15,2%
Mulheres 3 9,1% 6 18,2% 8 24.2%
Total 11 33,3% 9 27,3% 13 39,4%

Também se confirma a segunda hipotese geral guesath que existem diferencas de
género na percepcao do conflito trabalho-familia,seja, sédo sobretudo os homens que
sentem a interferéncia do trabalho na familia. Path & Richter (1988) é natural que os
homens percepcionem uma maior interferéncia daaltnabna familia porque os homens
permitem mais facilmente que as obrigacGes do mhphbalho interfiram no ambiente e na
sua satisfacao familiar. De acordo com as form@agédricas observadas parece-nos que,
mesmo quando homens e mulheres tém expectativatiafash semelhantes, as normas
sociais que guiam 0s seus papéis e comportamerdgosrathalno e de familia séo
extremamente diferentes. Ou seja, € aceitavel gyomens aumentem o tempo passado no
papel de trabalho afim de cumprirem com o seu diadll papel de responsaveis pela
satisfacdo das necessidades da familia. Por adm bs homens tém sido socializados para
pensarem nas suas profissées como contribuintasapara auto-estima, logo é natural que os
conflitos no dominio do trabalho possam ter maiogegrcussoes.

Mas, quando se trata de percepcionar a bidiregktmde do conflito ja sdo as
mulheres quem sente maiores niveis de interferémaie sobrecarga, tal como afirmam
Frone, Russell & Cooper (1992). Provavelmente, sdte@acdo deve-se ao facto de que as
mulheres ndo tém o mesmo controlo sobre a distdloudlo tempo que os homens, porque 0
tempo por elas passado nos papeéis de trabalhdandia € mutuamente exclusivo. Sao as
mulheres com filhos pequenos quem manifesta umarrddiculdade em conciliar o trabalho
e a familia, visto que, é sobre as mulheres qudint@n a recair a maior parte das
responsabilidades familiares, apesar de ambosxas garticiparem igualmente no mercado

de trabalho. Tanto os homens como as mulheres hecem que 0 que os leva a sentir



simultaneamente os dois tipos de conflitog#ressque acaba por surgir num dos dominios o
qual induz tensao fisica e/ou psiquica, impedindeadizacdo das expectativas criadas no
outro dominio.

O envolvimento no trabalho e determinadas variageradoras de stress, como por
exemplo o horario de trabalho, estdo relacionadasm @ frequéncia do conflito
trabalho- familia. Igualmente, determinadas variaveis da lfaredbmo a existéncia e a idade
dos filhos e o envolvimento na familia estdo relaados com a frequéncia do conflito
familia- trabalho. Frequentemente, os horérios de traballde éamilia sobrepdem-se, o
tempo para realizar as tarefas domésticas e pasdapratencdo a familia € insuficiente, o
cansaco acumulado durante um dia de trabalho newpregermite que se aja com a melhor
disposicédo e eficiéncia. Por outro lado, nem sen@récil abandonar as preocupacdes
familiares durante o horario de trabalho quer peja cansaco quer seja pela necessidade de
cumprir com as obrigacdes familiares.

Pela andlise do Quadro 1, verificamos que os honegpgrienciam uma maior
interferéncia do trabalho na familia do que as emaly, porque os homens tendem a passar
relativamente mais tempo nas actividades de trabdth que as mulheres. Como ja foi
referido, o tempo, ou a falta dele, € consideramlodiversos autores (Greenhaus & Beutell,
1985; Kinnunen & Mauno, 1998 e Netemeyer, Boles &Mdrrian, 1996) uma das
dimensdes do conflito trabalho-familia. Apesar dds homens entrevistados terem um
horario relativamente flexivel, estes ocupam cadmpslireccdo, chefes de servigo, técnicos
ou de encarregados o que leva a que habitualmeditgugm mais horas ao desempenho da
sua funcdo. Desta forma, também a primeira hipotsgeecifica enunciada podera ser
confirmada.

Das 17 mulheres entrevistadas 13 desempenham &imgadministrativas ou de

secretarias, 0 que significa que tém um horarionabde trabalho ou, entdo, sdo analistas e



trabalham por turnos e, geralmente, ndo ha neealsside prolongarem a jornada diaria de
trabalho. No entanto, apos o horario normal deathatba grande maioria destas mulheres ira
ocupar o seu tempo a cuidar da familia e de oaragidades domeésticas, pelo que, parece
existir aqui um paradoxo. Ou seja, diversas erdtagdas referem, com alguma
espirituosidade, que tém o seu tempo muito predacporque sdo responsaveis por dois
turnos diarios de trabalho, o emprego e o trabdlhéstico. Contudo, apesar do elevado
namero de horas que ocupam no desempenho dos logli@péis afirmam que ndo vivem
maisstressadascomparativamente aquelas mulheres que tém meupagdes uma vez que
assim combinam simultaneamente o stress e a lierga que o trabalho podera ter um
efeito amortecedor face as exigéncias doméstioago,Le ao invés da hipotese especifica
anterior, ndo podemos concluir que a relacdo emtrenflito familia e o conflito familia-
trabalho seja superior nas mulheres.

De facto, e ao contrario do que estavamos a espena,a realizacdo deste estudo
constatamos que sdo menos as mulheres do que @$@ue sentem que o seu trabalho
interfere na vida familiar. Parece-nos que estefpodera ser interpretado por quatro formas
diferentes.

Em primeiro lugar, as mulheres que sentiram umamaierferéncia do trabalho na
familia certamente abandonaram o seu empregoe dagshclusivamente o caso de algumas
entrevistadas que optaram por sair da for¢a deltralmuando casaram e tiveram filhos e s6
regressaram quando os filhos ja estavam crescidasntiio por raz6es econdémicas. Uma
segunda possibilidade é a de que estas mulhereavibdbgeram mecanismos para reduzir o
conflito familia causado pelos filhos, nomeadameatiavés do recurso a infantarios, a
solidariedade informal (avGs ou outros familiarés),empregadas domésticas e a um maior
apoio e participacdo do seu marido nas actividadesésticas. Uma terceira interpretacédo

provavel é a de que, devido a dissonancia cognitihezez as mulheres possam estar menos



dispostas do que os homens a admitir a interfexéeatre as suas responsabilidades

profissionais e familiares ou, ainda, porque elestesn que os outros poderdo usar o

reconhecimento de tais problemas como prova dasjueulheres ndo deverdo trabalhar. Por
fim, embora todas elas admitam que a familia ocumpdugar de destaque nas suas vidas, que
o papel familia seja extremamente exigente em ®adempo e energia e que a familia seja
a maior fonte de gratificacdo e satisfacdo, elaspréascindem do papel de trabalho porque

este é fundamental para a sua realizacdo profedssopessoal.

Por outro lado, as informacdes recolhidas pelagwéstas parecem ir de encontro as
evidéncias encontradas nalguns estudos empiricogedA1992; Frone, Russell & Cooper,
1992; Gutek, Searle & Klepa, 1991), os quais detnamsque os limites da casa e da familia
sao mais permeaveis que os limites do trabalhamAs®rca de um ter¢co dos entrevistados
consideram que € o trabalho que interfere na fan8io essencialmente os entrevistados que
ocupam cargos de gestao ou outros similares, eetsdlor nos primeiros anos de carreira,
guem afirma sentir uma maior necessidade de imvastcarreira e de estar mais disponivel
para agir rapidamente.

Dos 13 individuos que afirmam ser possivel separ&mabalho e a familia 8 séo
mulheres e 5 sdo homens, como podemos observavadr@l. Contudo, para os homens a
conciliacdo entre as duas esferas parece ser auiseinbora as exigéncias do trabalho e da
familia possam competir entre si pelo tempo do homelas sdo experienciadas como
mutuamente suportdveis. De certa forma, este faeimonstra um maior controlo sobre a
distribuicdo do tempo permitindo que as responisi@oies familiares e profissionais sejam
facilmente satisfeitas.

De acordo com os entrevistados e, também segurati@dlese de conteudo feita, os
individuos afirmam nao percepcionarem qualquer éoda conflito quer por razdes de ordem

profissional quer pessoal. Parece-nos que estac8iu poderd ser enquadrada num



perspectiva dos ciclos de vida, para ambos os sBeoacordo com Higgins, Duxbury & Lee
(1994) o conceito de “ciclo de vida” ajuda-nos aliear as variacdes sentidas nas exigéncias
de trabalho e de familia com que um individuo ggeao longo da sua vida de adulto.

Segundo os autores anteriormente citados, as meslheranifestam uma maior
interferéncia do trabalho na familia quando os di¢uss ainda sdo pequenos e manifestam
menos interferéncia do trabalho na familia quansleeus filhos ja sdo mais crescidos. Por
sua vez, os homens percepcionam niveis comparatandénticos de interferéncia do
trabalho na familia ao longo dos diversos ciclos vda, na medida em que,
independentemente do ciclo de vida que estejamea, \W0s homens ocupam grande parte do
seu tempo no trabalho pago.

Assim, no nosso estudo, as razdes de indole peggedevam a ndo percepcao do
conflito trabalho-familia, tém a ver com o factsdmtrevistados néo terem filhos ou de estes
ja ndo viverem em casa dos pais. Por outro laddempos verificar que homens e mulheres
investem bastante na carreira nos dois primeirolscide vida. No caso concreto das
mulheres, o periodo em que tém filhos pequenositmpaquenos coincide com a fase em
que poderdo atingir uma maior visibilidade no empre_Logo, algumas das entrevistadas
optaram por enfrentar as grandes dificuldades emil@r o trabalho e a familia, e outras,
estrategicamente, optaram por ter filhos mais tajdendo as suas carreiras ja estavam
estabilizadas. Noutras situacdes, os filhos jacs@scidos e em alguns casos ja ndo vivem na
casa dos paisPortanto, os dados obtidos ndo nos permitem coafiran nossa terceira
hipotese especifica que afirmava que o conflitoilfarrabalho era superior nas mulheres
com maior numero de filhos, uma vez que a granderraala amostra feminina tem apenas
um filho. Por sua vez, os individuos quando sexapram dos ultimos ciclos de vida passam,
claramente, a privilegiar a familia e ndo permitema interferéncia tdo constante do trabalho

na familia, como pudemos observar nos testemunboalglins entrevistados. Apesar de



continuarem a dedicar muitas horas a carreira t@a wvida familiar organizada e questdes
como a prestacao de cuidados aos filhos ou a a€atizdo trabalho doméstico sdo adquiridos
no mercado ou atendidas por outros membros daifamié porque como esta empresa esta
implantada numa cidade de média dimensdo e noidntdo pais, muitos dos seus
trabalhadores provém desta regido e estdo proxdaessuas familias, que os apoiam e
estimulam. Pelo que a familia ndo deverdo ser apgastapenas consequéncias disfuncionais,
pelo contréario, € a familia que o trabalhador wedar animo e amparo.

Ainda dentro das razfes de ambito pessoal aponéasaléentado o apoio do cénjuge
nas actividades domésticas e familiares como seéaohibém um factor que leva a nao
percepcdo do conflito trabalho-familia. E nos cas@ dupla carreira ou rendimento que se
verifica uma maior partilha das tarefas doméstits#s,é tanto das actividades da casa como
da prestacao de cuidados aos filhos. Finalmentquaa@oncerne a hipotese que afirmava que
o conflito trabalho-familia € superior nos casaé dupla-carreira ou duplo-rendimento,
julgamos que esta ndo é totalmente confirmada. @didade, apesar de apenas um dos
entrevistados ndo fazer parte de um casal de digstaira, os restantes individuos néo
parecem percepcionar mais conflito trabalho-fanpkéo facto do conjuge trabalhar. Como
excepcao a esta situacdo, surgem os casais enmipas as conjuges trabalham por turnos e
com filhos o que os leva a percepcionar uma materferéncia da familia no trabalho.

Quanto as razbes de ordem profissional os entaglistapontam os beneficios do
horario, flexivel ou por turnos, surgindo este camofacilitador da conciliagdo entre as duas
esferas. Alids, todos os entrevistados afirmam ajierario de trabalho que possuem é o
adequado, a excepc¢do do turno da noite no caseléaqyue trabalham por turnos, sobretudo
por razbes de bem-estar fisico e de ordem famiilgs, no nosso estudo, das variaveis do

dominio do trabalho, é o horério de trabalho quegeamde parte determina a percepc¢éo de



conflito, aparecendo frequentemente como um fafeteoravel a conciliacdo entre a vida
pessoal e profissional.

Também as manifestacdes de apoio por parte deesmém sido identificadas como
uma forma de evitar, ou pelo menos minimizar, dltortrabalho-familia (Arendell, 2000).
Contudo, sabe-se que sdo muitas as empresas qugaaduma separacao entre os limites da
casa e do trabalho. Na opinido de autores, comb&HRIichter (1988), Kirchmeyer (1995),
entre outros, esta situacdo persiste porque meitggesas tém dificuldade em entender o
necessario equilibrio que deve existir entre a easatrabalho. Esta dificuldade poder-se-a
dever a ma vontade manifestada por alguns empreggadm trabalharem estas questdes mas,
também a incerteza quanto as accdes a serem tosedas efectivamente as apropriadas ou
nao, se sera ético, se ndo sera uma invasao daigade.

Na empresa onde foi levado a cabo este estudo,ramm@m exista uma politica
formalmente implantada a este nivel, existe uméuulde empresa que tenta de alguma
forma fomentar e apoiar a conciliacdo entre o thab@ a familia. Parece-nos que nesta
empresa existe a percepcao de que se os trababaginienderem que a organizacdo esta
disponivel e compreende as suas responsabilidad®iéafes e as dificuldades em conciliar o
trabalho e a familia, eles percebem a organizagé&w auma fonte de apoio e nédo apenas
como um local onde s6 existem preocupacdes ddhmld@ortanto, a flexibilidade horaria, a
autonomia e um bom relacionamento com as chefigge—€ quem esta mais proximo dos
trabalhadores e, por certo, quem tem uma maiobiMiade sobre os problemas que os
trabalhadores enfrentam, séo citados pelos tradb@és da organizacdo estudada, como
factores que levam a uma maior satisfacdo e a uemmpercepcdo do conflito trabalho-
familia. Como consequéncia, os trabalhadores sesgemais envolvidos, mais responsaveis
e menosstressadasTornam-se mais leais porque percebem a orgamizag&o amiga. De

facto, os estudos que investigam esta relacdo d#raom que o apoio das chefias esti



relacionado com a percepcdo de baixos niveis dsss& reduz a conflitualidade entre os
diversos papéis (Warren & Johnson, 1995).

A nivel de beneficios sociais e para além daquelmssagrados na lei, esta
organizacdo comparticipa um seguro de vida, tenplamo de salude onde se podera incluir o
agregado familiar, um vez por semana um médicamdasie a empresa, existe um refeitorio
onde os trabalhadores podem fazer as suas refesc@@ecos mais modestos, parque de
estacionamento para encarregados, técnicos eatesctistribui dividendos no final do ano
pelos seus colaboradores, tem também um gruporaluéudesportivo que realiza diversas
accoes que vao desde as actividades desportivagadicipacdo na mensalidade para a
pratica de desporto num ginasio, festas, comemesagfsitas, etc., oferece brindes no Natal
e em ocasioes especiais, para além de todos @dhimdbres trazerem diariamente algumas
unidades do produto fabricado naquela empresa.

No entanto, pareceu-nos que os trabalhadores ndpeseebem que usufruem de tais
beneficios, porque quando questiondvamos 0s estidos se na empresa existiam accdes
concretas no sentido de proporcionar a conciliagéiee a vida profissional e familiar ou se a
empresa se preocupava de alguma forma com o bemeest trabalhadores, numa primeira
resposta raramente abordavam algum destes beseffeasteriormente, e apds alguma
reflexdo, indicavam o seguro de saude, o grupair@lle desportivo e as unidades de produto
que trazem diariamente para casa como sendo hesefiéo s6 financeiros mas que
contribuem também para o bem-estar individual eli@mPareceu-nos que estes individuos
consideram os beneficios sociais como uma exted@fiseus salarios e a partir do momento
em que este tipo de beneficios comeca a ser alerecima base continua, os trabalhadores
deixam de os considerar extras e passam a considecdmo dados adquiridos. Contudo,

estes beneficios custam dinheiro, aumentam osscastfectam os lucros da empresa.



De acordo com a revisdo da literatura, constatajunespara que uma empresa possa
ser considerada amiga da familia tera que prompnregramas e politicas que conciliem a
qualidade de vida no trabalho e na familia, comansepor exemplo, seguros de saude,
possibilidade de flexibilizar o horario de trabgllopcdes de desenvolvimento da carreira,
entre outros, entdo podemos considerar que a aggaw onde desenvolvemos o estudo é
amiga da familia. Se considerarmos que uma orggavzamiga da familia também é aquela
que tem uma cultura e um clima organizacional eelatrna importancia da familia, se
considerarmos, como a literatura o faz, que ag@etade trabalho, nomeadamente ao nivel da
relacdo entre 0s supervisores e 0s colegas raspagaresponsabilidades de trabalho e de
familia dos trabalhadores, de facto, esta é umanagcéo, que embora de forma informal,
pode ser considerada amiga da familia.

Alids, a grande maioria dos trabalhadores afirmaoel @s empresas devem estar mais
atentas ao social e eles proprios reconhecem tge @diticas contribuem para o aumento da
motivacdo e da moral. Da mesma maneira, esta empesebeu que a implementacdo de
medidas que permitam a conciliacdo entre o trabalte familia conseguem melhorar o
empenhamento do trabalhador. Esta alteracéo ptefetémo consequéncia a necessidade de
passar de uma gestéo de recursos humanos baseadb s instrumentais para a aplicacao
de politicas de caracter expressivo, de modo atgon® homens como mulheres, que
investem algum do seu tempo e da sua energia re fapilia, ndo sejam penalizados no
desenvolvimento das suas carreiras.

Em suma, conclui-se que o desempenho de multiglp8ip podera gerar uma tensao
“normal”, ser benéfica para o bem-estar fisicoiegb&gico, bem como aumentar a qualidade
e os efeitos da combinacéo de determinados pap&iem-estar.

De acordo com o estudo efectuado, podemos deglueios individuos tém diferentes

percepcdes sobre o conflito trabalho-familia erdifees formas de gerir os limites entre a



casa e o trabalho. Embora a grande maioria dogwstados seja da opinido de que €
necessario estabelecer uma fronteira entre a vfegsgional e a vida pessoal, na realidade
eles proprios reconhecem que nem sempre € fagkgoitlo. Contudo, a partir da analise de
conteudo feita parece-nos que as pessoas prefatamekecer uma separacdo psicologica
entre a casa etmabalho paralela a separacéo fisica.

Por outro lado, € mais facil lidar com a interf@i@nquando ela vem da casa para o
trabalho do que o inverso. Visto que, como demanstwarios testemunhos, é mais natural
adiar para uma altura mais favoravel as interfead8nda casa no trabalho do que do trabalho
na casa, porque a disponibilidade para a funcdgoégaralmente muito valorizado devido ao

contrato psicoldgico que estes individuos mantém a@mpresa.

5. CONCLUSOES

As conclusdes deste estudo revelam que a maiosigndividuos desempenha papéis
de trabalho e de familia que deverdo ser coordesnadtve si ao longo da vida. Tanto os
papéis de trabalho como de familia consistem emeicas com diversos estadios em que
variam as actividades, obrigacfes, identidades eelacionamento com os outros. Da
combinagdo das exigéncias destas actividades eiomdenentos poderdo resultar dois
diferentes tipos de conflito, os quais manifestaés através da sobrecarga e da interferéncia.
Os mecanismos que os individuos dispbem para ¢afres actuais modelos de actividades e
relacionamentos sdo a vivéncia sequencial dos pdeéirabalho e de familia ou a atribui¢cdo
de papéis simétricos.

Apesar do reconhecimento de que o conflito trabfdhdlia é causado por agentes

stressoregresentes no trabalho e na familia, a fonte ddlitmitrabalho-familia podera ser



mais apropriadamente localizada no contexto soltigal; dentro do qual tanto o homem
como a mulher experienciam as suas vidas.

NO nosso caso concreto, parece-nos que uma exjmicpara o facto de os
entrevistados ndo sentirem niveis de conflito trekfamilia tdo elevados quanto os
esperados, se deve ao facto da empresa onde @ detuctalizado se situar numa zona
urbana, mas no interior centro do pais, onde asopssdemoram, na pior das hipoteses, 20
minutos de casa para o trabalho e vice-versa, e il € relativamente perto. As avos, estao
relativamente proximas para poderem ir buscar tsra® infantario, os hipermercados ficam
a poucos quilémetros de casa, as distancias samasie 0os desperdicios de tempo também.

Outra das razdes que podera ter levado a uma gércegerior a esperada de conflito
trabalho-familia, prende-se com a tendéncia quex iamano tem em fazer comparacoes e ao
nivel do trabalho os nossos entrevistados tambéfazem. Comparam ndo s6 as suas
profissdes como também a prépria organizacdo cdraaxistentes na regiao, as quais nao
oferecem horérios flexiveis nem um téo diversifcdelque de beneficios, o que os leva a
considerar, em boa parte dos casos, que pertencana arganizacado que lhes oferece uma
série de privilégios pouco comuns nesta zona da. pduitos dos entrevistados sao
supervisionados e desempenham as suas func¢deslgiommasautonomia o que lhes permite
controlar o trabalho e o horario evitando muitazege situacdesstressantes Estas
comparacdes alteram o contrato psicolégico que @éstividuos mantém com a organizacéo
e reforcam o clima organizacional denominado, fee¢emente, de jovem, coeso e invulgar,
onde a autonomia e a flexibilizacdo da organizagho trabalho, bem como a
responsabilizacdo e o reconhecimento tém, certaneontribuido para o sucesso desta
empresa. Acreditamos que o desempenho dos colaesadesta organizagdo se deve em

grande parte & motivacdo que decorre do climaardnente de trabalho, 0os quais se inserem



numa cultura de inovacdo e melhoria continua onatesenvolvimento organizacional e
pessoal fazem parte da sua estratégia de sucesso.

NOs esperamos que estas descobertas déem alguim abesngestores de recursos
humanos para explorar tais op¢fes a fim de ajudaseseus trabalhadores a conciliarem as
complexas exigéncias de trabalho e de familia. Ram € necessario a emergéncia de um
novo perfil de gestor de recursos humanos capapliear estes conceitos. Tera de ser um
gestor mais rico de competéncias e que entenda gea papel exige uma responsabilidade
social que ultrapassa em muito a simples aplicdgddécnicas e das teorias aprendidas.

Aceitamos, alguns resultados com reserva, sentjoddica espaco aberto para outros
trabalhos, onde se dé a prioridade aos resultaswseadamente ao nivel do desempenho
(produtividade, absentismo e rotacdo de pessoad satisfacdo dos clientes (internos e
externos), uma vez que nos centramos mais nosedei@es do que nas consequéncias.
Assim, parece-nos importante que se realizem estidmticos a este, que comprovem a
eficacia das politicas “amigas da familia” a fimwaeificar se estas politicas devem, de facto,
ser postas em pratica pelos departamentos de oscwsnanos para que se evite o conflito

entre o trabalho e a familia.
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